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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal determinar la
correlacion que existe entre las variables de comunicacién organizacional y
engagement en 147 colaboradores, ya sean hombres o mujeres de una clinica de
salud ocupacional. La investigacion fue correlacional, cuyo propésito fue determinar la
correlacion existente entre ambas variables. Su disefio fue no experimental y de corte
transversal, donde se emplearon los siguientes instrumentos: Escala de Comunicacion
Organizacional (ECO) y Escala de Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES). Los
resultados hallados evidencian que existe una correlacion muy significativa y directa
entre ambas variables estudiadas (Rho= .270**). De igual manera, se hallé que entre
comunicacién organizacional de manera general con las dimensiones de engagement,
La dimension de vigor muestra una correlacion significativa y directa, mientras que; las
dimensiones dedicacién y absorcion evidencian una correlacion de tipo muy
significativa y directa. Asimismo, se encontr6 que entre engagement de manera
general y las dimensiones de comunicacion organizacional. Las dimensiones de
comunicacion descendente y horizontal manifiestan una correlacion muy significativa
y directa. De igual modo, las dimensiones ascendente y transversal, evidencian una
correlacion de tipo significativa y directa. Por ende, luego de la investigacion realizada
se puede concluir que existio una correlacion directa y muy significativa entre las

variables de comunicacién organizacional y engagement respectivamente.

Palabras clave: Comunicacién organizacional, engagement, correlacion, clinica salud

ocupacional, significativa, directa.
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Abstract

The main objective of the present research work was to determine the correlation that
exists between the variables of organizational communication and engagement in 147
collaborators, whether they are men or women from an occupational health clinic. The
research was correlational, the purpose of which was to determine the existing
correlation between both variables. Its design was non-experimental and cross-
sectional, where the following instruments were used: Organizational Communication
Scale (ECO) and Utrecht Scale of Engagement at Work (UWES). The results found
show that there is a very significant and direct correlation between both variables
studied (Rho = .270 **). Similarly, it was found that between organizational
communication in a general way with the engagement dimensions, the vigor dimension
shows a significant and direct correlation, while; the dedication and absorption
dimensions show a very significant and direct correlation. Likewise, it was found that
between engagement in a general way and the dimensions of organizational
communication. The descending and horizontal communication dimensions show a
very significant and direct correlation. In the same way, the ascending and transversal
dimensions show a significant and direct correlation. Therefore, after the research
carried out, it can be concluded that existed a direct and very significant correlation
between the variables of organizational communication and engagement respectively.

Keywords: Organizational communication, engagement, correlation, clinical

occupational health, significant, direct.
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l. INTRODUCCION

En el mundo empresarial, se vienen realizando diversos estudios que permitan dotar
herramientas orientadas para la gestion del talento humano de la empresa, ya que se
es evidente el importante rol que desempefia como socio estratégico enfocado en el
desarrollo de toda organizacion. Tiempo atras, las organizaciones se enfocaban en
optimizar los niveles de productividad, dejando de lado el talento humano, los que
proporcionaban la mano de obra, encaminada hacia el logro de los objetivos, sin
importar los niveles de estrés al cual eran sometidos los colaboradores.

En la actualidad y con el notable crecimiento que existe con respecto a la psicologia
positiva, se tiene otra perspectiva en cuanto al involucramiento del colaborador. Dado
que; esta enfoca el lado positivo de los colaboradores, centrandose en el reforzamiento
de sus fortalezas y competencias, con la finalidad del progreso significativo de sus
habilidades en funcién al desempefio dentro de las organizaciones.

La importancia de destacar al talento humano permite a la empresa establecer
procesos adecuados para lograr entablar un 6ptimo canal de comunicaciéon con el
colaborador. Es fundamental promover una adecuada comunicacion organizacional
entre todos los miembros de la empresa en busca de la innovacién de los procesos
para la obtencion de los resultados requeridos.

Lo esencial de este proceso es dotar de facultades a los colaboradores buscando que
se expresen de manera adecuada y logren transmitir informacion certera acerca de la
percepcion de empresa con sus demas comparieros de labores.

Por mucho tiempo las organizaciones vienen tomando acciones estratégicas y de
gestién para aumentar el nivel de productividad, innovacién y obtencion de objetivos,
brindando la importancia necesaria hacia los colaboradores, estableciendo adecuados
y Optimos canales de comunicacién que permitan una relacién directa con y entre los
colaboradores.

Como sabemos, existen diversas problematicas que afectan directamente a la
organizacion y por ende genera baja satisfaccion al momento de realizar las funciones.
Los principales inconvenientes que se llegan a dar en las organizaciones son: el

inadecuado clima laboral entre colaboradores, carencia de adecuados medios de



comunicacioén, capacitacion y retroalimentacion por parte de los jefes inmediatos y las
jefaturas que componen la organizacion.

De igual modo, el engagement tiene un impacto directo con respecto al desarrollo de
toda organizacion, revelando la importancia de crear un vinculo del colaborador hacia
la empresa, buscando el compromiso con las tareas laborables de acuerdo a las
funciones que desempefia, orientandose al logro de objetivos. Por esta raz6n Pucheu
(2014) precis6 que “El engagement, como un estado mental positivo y satisfactorio
frente al trabajo, consiste en como los colaboradores afrontan y ejecutan su labor” (p.
74).

Es una expresion que actualmente es empleada en el ambito organizacional, pero
muchos desconocen la definicion correcta o lo que abarca dicha variable. EI término
engagement toma notoriedad y relevancia en consecuencia de la psicologia positiva,
la cual centra la atencién en las fortalezas del individuo. Por ello, el engagement es
una herramienta positiva para las empresas, ya qué, esto permitird un desarrollo
profesional integral.

Durante el 2017, en Europa; se realizé un estudio en una fabrica situada en Italia, en
donde se determiné que el 27% de los colaboradores manifiestan bajos niveles de
engagement, lo que evidencia un impacto significativo con respecto al nivel de
involucramiento de los colaboradores hacia los lineamientos de las organizaciones,
repercutiendo en la obtencién de objetivos acorde a la empresa.

Los diversos estudios realizados en nuestro pais, dentro de los mas resaltantes esta
una investigacion desarrollado por Deloitte Pert en el 2019, la cual tuvo por nombre
“Tendencias globales de Capital Humano 2019. En esta investigacion se destaco que
existe un 83% de empresa peruanas que manifiestan como principal problema la
carencia en las comunicaciones, lo que no permite un adecuado compromiso de los
colaboradores. Por ello, la importancia de establecer adecuados niveles de
comunicacion para lograr un impacto significativo en el rol de los colaboradores en la
empresa.

Por esa razon, Ulrich (1998) menciona que “constantemente el capital humano es méas
importante para las empresa, y hoy en dia necesitan trabajadores que sean capaces
y esten dispuestos a invertir psicolégicamente en sus puestos de trabajo”(p. 48)

Por lo expuesto lineas arriba, resulta preciso y conveniente aportar a la investigacion

de ambas variables situandolo en nuestro contexto. Fundamentalmente ejecutando un
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estudio que permita recabar informacién enriquecedora, permitiendo asi, el analisis
entre ambas variables. En consecuencia, surge la siguiente incognita:

¢ Cual es la relacion entre comunicacion organizacional y engagement en los
colaboradores de una clinica de salud ocupacional del distrito de San Borja, Lima
20207

Por consiguiente, este estudio permitira establecer una correspondencia entre ambas
variables y determinar el impacto que tiene una sobre otra. Asimismo, buscara
contribuir con el estudio y brindar una alternativa de solucién ante una problematica
relacionado a alguna de las variables, buscando asi comprender el fenOmeno a
investigar.

Igualmente, la investigacidon se centrara en los colaboradores de una clinica de salud
ocupacional, el cual tiene por nombre Medcam Pert SAC, ubicado en el distrito de San
Borja, departamento de Lima. En el PerQ existen diversas probleméticas que puede
incidir en obtencion de metas de la organizacién. Podemos atribuir que una de las
causas acerca del bajo nivel de engagement laboral puedan originarse por una
inadecuada comunicacion entre las diversas areas de las mismas, lo que enfatiza la
importancia del trabajo de investigacion que se esta realizando.

La importancia del factor humano es fundamental para el desarrollo organizacional de
la empresa, ya que son estos los que permitiran el crecimiento conjunto orientados al
alcance de las metas propuestas. Por ende, si existe una adecuada comunicacion
interna dentro de las diversas areas de trabajo, el colaborador se siente activamente
involucrado, como también comprometido con la empresa y esto permitird generar de
forma eficaz la productividad de la organizacion.

Finalmente, a raiz de lo expuesto anteriormente, se propone la siguiente hipotesis
general para esta investigacion. La comunicacién organizacional y engagement se
encuentran relacionados de manera directa y significativa, en los colaboradores de una
clinica de salud ocupacional del distrito de San Borja, Lima 2020.

Asi pues, se presentan las siguientes hipotesis especificas para el siguiente estudio.
Las dimensiones de Comunicaciéon organizacional y las de Engagement estan
relacionados de manera directa y significativa, segun sexo y Las dimensiones de
Comunicacion organizacional y las de Engagement estan relacionados de manera

directa y significativa, segun tiempo de servicio.



Ademas, en relacion de los objetivos planteados para el estudio, se propone el
siguiente objetivo general, determinar la relacion, a modo de correlacion, entre
comunicacién organizacional y engagement en los colaboradores de una clinica de
salud ocupacional del distrito de San Borja, Lima 2020. Asimismo, se planted los
siguientes objetivos especificos, primero; determinar la relacion, a modo de
correlacion, entre comunicacion organizacional de manera general con los elementos
de engagement. Segundo; determinar la relacion, a modo de correlacion, entre
engagement de manera general con los elementos de comunicacion organizacional.
Tercero; describir la comunicacion organizacional de manera general y por
dimensiones. Cuarto; describir el engagement de manera general y por dimensiones.
Finalmente, quinto y sexto; comparar la comunicacion organizacional y engagement

de manera general segin sexo y tiempo de servicio.



Il. MARCO TEORICO

Es importante mencionar investigaciones nacionales donde se pudo recabar
informacion bastante relevante en cuanto a las variables de estudio mencionadas. De
modo que; Nufez (2018), en su tesis tuvo como objetivo registrar la correlacion entre
engagement y comunicacion organizacional en los colaboradores de una organizacion
estatal, situada en el departamento de Lima. El estudio fue de caracter descriptivo y
correlacional. La muestra fue compuesta por 128 colaboradores y las herramientas
elegidas para alcanzar los resultados fueron Utrecht Work Engagement Scale y Escala
de Comunicacion Organizacional. Dicha investigacion constatd la suposiciéon que
argumento acerca de la relacion existente en las variables mencionadas en su estudio.
Por ello, el resultado evidencid la relacion altamente relevante entre ambas variables
estudiadas en nuestro contexto nacional.

Asimismo, Ascurra y Quispe (2017), en su investigacion tuvieron como objetivo
determinar la relacion entre engagement y comunicacion organizacional en el personal
de una privada de Pomalca. El tipo de estudio de la investigacion fue descriptivo y
correlacional. Para el trabajo de investigacion, la muestra estuvo conformada por 150
colaboradores. Los resultados obtenidos mediante la aplicacion de Utrecht Work
engagement Scale y Escala de Comunicacién Organizacional ECO, confirmaron la
existencia de una correspondencia importante ambas variables estudiadas.

De igual manera, Carrasco (2017), para su investigacion acerca de Comunicacion
organizacional y estrés laboral en el personal administrativo de una entidad privada
del distrito de Chorrillos, situado en el departamento de Lima; consider6 como finalidad
de estudio hallar la relacién existente entre la comunicacién y el estrés en el &mbito
organizacional. La investigacion es de caracter descriptivo y correlacional. La
poblacién, a la cual se le aplico el cuestionario de Comunicacién organizacional y la
escala de Estrés Laboral, fue compuesta por 120 colaboradores entre los rangos de
edad de mayor a 20 y menor de 66 afios. En consecuencia, se evidencio la correlacion
inversa e importante entre las variables estudiadas.

Por su parte, Hernandez (2017), sostiene como base de su investigacion determinar

la correlacion en las variables de compromiso organizacional y engagement en



colaboradores del area administrativa de un call center ubicado en el Callao. El estudio
fue de caracter no experimental y transversal, de tipo correlacional. Este estudio fue
aplicado a 125 colaboradores conformado por mujeres y hombres del area
administrativa de la organizacion. Para recolectar los datos fueron empleados Utrecht
Work Engagement Scale, como también, el Cuestionario de Compromiso
organizacional. Los resultados muestran la relacion positiva, significativa y baja entre
las variables estudiadas. Asimismo, evidencia desigualdad significativas con relacion
al sexo y edad de los trabajadores participes de la investigacion.

Finalmente, Bobadilla, Callata y Caro (2015), plantearon su investigacion acerca de
engagement laboral y cultura organizacional: el rol de la orientacién de la cultura en
una empresa, situada en el departamento de Lima. Proponen como propdsito describir
los tipos de cultura organizacional que suponen el engagement en los colaboradores.
El tipo de investigacion fue de caracter cuantitativo, explicativo, no experimental y
transaccional. Para ello, se aplico los instrumentos a 219 colaboradores, empleando
para ello, Utrecht Work Engagement Scale y Denison Organizacional Culture Survey
gue miden engagement y compromiso organizacional respectivamente. Los hallazgos
obtenidos muestran la existencia de méas de un tipo de cultura organizacional que
inciden directamente en la variable de engagement. Las formaciones organizacionales
de mision e involucramiento, tienen relacion de forma relevante y de manera afirmativa
en el engagement de la institucién elegida para la investigacion.

De la misma manera, a nivel internacional, los estudios acerca de la correlacion del
engagement con diversas variables existentes en el ambito organizacional han tenido
bastante relevancia. El estudio realizado por Gémez, Labarthe, Ferreira & Chiminelli
(2019) investigaron la estimacion de engagement en profesionales de la salud en el
pais de Uruguay, empleando Utrecht Work Engagement Scale UWES-17. El objetivo
principal fue reconocer las caracteristicas psicométricas de la adaptacion al castellano.
Para ello, se empled una muestra compuesta de 1324 colaboradores de ambos sexos.
Los andlisis de consistencia interna, mediante coeficiente alfa de Cronbach,
exponiendo una consistencia interna de la escala total apropiada, en relacion con los
tres componentes. Concluyendo que, puede ser una herramienta aceptada en la

aplicacién hacia dicha poblacion.



Asimismo, Cardona (2016), investigd la administraciéon de la comunicacion interna,
basandose en el mejoramiento del clima laboral y solucion de dificultades en la
organizacion. Empleando una muestra compuesta por 322 colaboradores de 24
empresas que brindan servicios médicos. El estudio fue de caracter descriptivo,
comparativo, correlacional y su disefio fue no experimental. Utilizando el cuestionario
de comunicacion organizacional. Sus resultados mostraron correlacion relevante entre
dichas variables; por ello, se afirma el nivel significativo en la gestion de los procesos
relacionada en el clima laboral en la empresa.

Por su parte, Esteban (2016), propuso una investigacion en la ciudad de Segovia,
Espafia. La cual, tuvo como objetivo establecer las categorias de engagement en
funcionarios del Instituto Politécnico de Leiria. Para ello utilizo el cuestionario UWES,
aplicAndolo a 69 colaboradores en total. Finalmente, su estudio permitio hallar
diferencias en cuanto al sexo del colaborador, las que no fueron significativas, debido
a que, ambos sexos se situan en un nivel de engagement promedio. A su vez, hallé
relevancia positiva entre engagement y edad, observando que, a mayor edad de los
colaboradores, mayor nivel de engagement.

De igual manera, Gomez (2015), analizé la comunicacién en las organizaciones para
aumentar el rendimiento: El uso de los canales como origen informativo en empresas
y organismos en Andalucia, Espafia. Empleando una muestra conformado por 300
personas, los cuales fueron evaluados empleados el Cuestionario de comunicacion
organizacional, Lo que dio como resultado que el 70% de los colaboradores se
encuentra satisfecho con la buena comunicacién interna que se da en su institucion;
de igual manera, el 15% de los colaboradores se encuentran en desacuerdo con la
comunicacién organizacional y por ultimo el otro 15% de los encuestados se muestra
indiferente a los datos e informacion recaudada.

Por ultimo, Granados (2015) en la ciudad de Bogota, Colombia, permite tener una
perspectiva mayor acerca del Engagement. Su investigacion tuvo como finalidad
describir los niveles de engagement existentes en funcionarios de la jefatura de gestion
del talento humano, buscando oportunidades de mejoras basandose en las
conclusiones obtenidas del estudio. El enfoque de la investigacion fue de caracter

cuantitativo, el disefio fue no experimental y transversal descriptivo. El estudio fue
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compuesto por 63 colaboradores, la recoleccién de los datos se realizé a través del
cuestionario de UWES. A modo de conclusion, se evidencia que el engagement en los
colaboradores impacta positivamente en la productividad y bienestar de los
empleados.

Las relaciones establecidas son procesos de intercambio de informacion en la cual
intervienen los emisores y los receptores. Gracias a la comunicacion se delegan
funciones o actividades a realizar, se absuelven dudas, se intercambia informacion
sustancial entre empleador empleado, etc. Esto revela la importancia que tiene dicha
variable en el ambito laboral, es por ello que hoy en dia la mayoria de las
organizaciones vienen desarrollando valiosas herramientas que permitan aportar
oportunidades de mejora teniendo como premisa el desarrollo de una comunicacion
efectiva y fluida dentro de las diversas areas de la empresa.

La comunicacidon muestra ser de suma importancia dentro de las organizaciones.
Mediante este proceso las personas pueden llegar a expresarse, compartir ideas,
pensamientos, sentimientos y cultura. En esencia, la comunicacion muestra el proceso
mediante el cual enviamos sefiales o mensajes buscando que puedan ser
interpretados correctamente, llevado esto al ambito organizacional, permite establecer
la cultura adecuada dentro de los colaboradores de una organizacion.

La importancia de dicha variable, esta en la basqueda de las interacciones con los
colaboradores de la organizacion de manera adecuada, una comunicacién efectiva
que permita tener impactos positivos en el desempefio de los colaboradores en el
desarrollo de sus actividades. Por ello, Zufiga (2018), refiere que “todo jefe para el
logro de relaciones humanas productivas debe adoptar una actitud positiva, propiciar
una comunicacion clara y honesta, alentar la participacion y crear un ambiente de
confianza”. Por consiguiente, debe hacer hincapié que el eje fundamental para el logro
de una adecuada comunicacion interna entre los miembros de la organizacion debe
ser el jefe o lider inmediato.

Elton Mayo, en el afio de 1930 propuso “La teoria de las relaciones humanas”, la cual
esta basada la realizacion de la persona, esto implica que el individuo desarrollé sus

capacidades y conocimientos en beneficio del cumplimiento de sus funciones en la



organizacion. Por ello, resulta importante determinar el valor de la parte humana en el
desarrollo de la empresa,
Segun el planteamiento sistémico de la comunicacion de Watzalawick (1967)
La comunicacion se define como el conjunto de elementos en interaccion en
donde toda modificacion de uno de ellos afecta las relaciones entre los otros
elementos. Por ello, se puede explicar que la comunicacion es una agrupacion
de interacciones fisicas o0 verbales que van dentro de un contexto. En
consiguiente, la comunicacion es un fendmeno que va expresado por la
participacion de varios factores, expuestos por uno o vario individuos que van
relacionandose en un determinado tiempo y espacio.
Esta teoria permite mostrar lo importante que es para el individuo, la socializacion, el
contacto o comunicacién con otra persona 0 grupo de personas. Es necesario
establecer la relevancia existente de la comunicacion dentro de la organizacion. Toda
organizacion emplea un sistema de comunicacion, el cual es adaptado segun el
modelo o esquema de la empresa. Toda comunicacion siempre resultard primordial
para el intercambio de informacion, con las diversas areas que la componen dentro de
un contexto determinado.
Las técnicas o mecanismos empleados para el sistema de comunicacién estan
orientados en optimizar los flujos empleados para transmitir los mensajes entre los
emisores y los receptores. Visto desde esta Optica, existe dos tipos de comunicacion
que se empleara en la comunicacién organizacional.
Tenemos la comunicacion interna, nace con el objetivo de establecer buena relacion
dentro del area de trabajo, usando para ellos diversos canales de comunicacion, como,
por ejemplo: circulares, cartas, memorandos; etc. que permitan hacer llegar o
mantener informados acerca del logro de objetivos de la organizacion o cualquier
informacion relevante para compartir con los colaboradores de la empresa.
De igual manera, la comunicacion externa, son los mensajes que van emitidos por
parte de la organizacion a diferentes grupos colectivos, que pueden ser: accionistas,
proveedores, clientes, autoridades gubernamentales, medios de comunicacion, etc.
Con la finalidad de conservar o aumentar las relaciones ya establecidas, buscando

proyectar una imagen 6ptima o a promocionar sus productos o servicios.



Finalmente, se resalta la importancia de conocer todos los datos relevantes en cuanto
a la empresa. Por ende, toda comunicacion dentro de las organizaciones responde a
diversos modelos que tiene la misma importancia y relevancia dentro de la empresa,
las cuales esté presente como una base en toda organizacion.

La clasificacion de la comunicacion se basa en la transmision de los mensajes que son
dados a los colaboradores. Existe cuatro tipos de comunicacion que se dan en toda
empresa y son los siguientes:

Comunicacion descendente, empleadas para transmitir un mensaje por parte de la
gerencia o jefatura hacia los colaboradores, la intencion es proporcionar una
informacion clara y precisa en cuando a las actividades a realizar para el puesto de
trabajo.

Comunicacion ascendente, se emplea para transmitir los mensajes entre los
colaboradores y sus superiores, con la finalidad de comprender los diversos contextos
relacionados al desarrollo de la organizacion. Esta comunicacion por lo general es
precisa y concreta en cuanto al mensaje.

Comunicacion horizontal, son empleadas por superiores que cuentan con el mismo
nivel de jerarquia. Buscando la composicion y relacién de los colaboradores y la
empresa.

Comunicacion transversal, es aquella empleada para diversas tareas y posiciones
dentro de la empresa. La importancia de esta, sirve para una comunicacién por parte
de los colaboradores que no logren tener comunicacion con los otros canales de
comunicacién ya mencionados anteriormente.

Los origenes acerca de la investigacién del concepto de engagement se da a raiz de
un estudio realizado al sindrome de burnout, lo que conlleva a diversas lineas de
investigacion. En cuanto a ello, Salanova y Schaufeli (2004) hacen referencia de “La
psicologia positiva, orientada a buscar alternativas de cambios para las cosas que no
estan correctas en nosotros mismo, pero también refiere a identificar y potenciar
cualidades inherentes de uno mismo”. (p. 142)

Partiendo desde esta perspectiva, podemos referir que el engagement tiene una
condicion positiva. Es decir, que la importancia radica en el soporte de los

colaboradores hacia las demandas laborales, teniendo como base las dimensiones
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mencionadas. Con respecto al engagement, se plante6 el modelo estructural, cuya
importancia esta en evidenciar los rasgos positivos de la persona con respecto alguna
actividad en especifico. En este caso, el colaborador muestra satisfaccion al momento
de realizar sus actividades en su jornada laboral.

El engagement es un constructo que muestra el nivel de involucramiento que tiene un
individuo con su trabajo, la importancia de esta variable esta en la relacion con la
psicologia positiva, la cual esta centrada en las cualidad, competencias y capacidades
de los colaboradores. Las dimensiones que los conforman son las siguientes:

Vigor, cuya caracteristica principal denota en el grado de interés por desempefiar un
notorio esfuerzo fisico a la hora de realizar sus funciones en la organizacion.
Dedicacion, esta dimension se relaciona directamente con el vinculo que existe entre
el colaborador y la organizacion, demostrando la sensacion de identificacion y
sentimientos que surgen al momento de desempeiiar sus funciones.

Absorcion, refiere al nivel de concentracion de forma positiva a raiz de realizar tus
funciones, dandole mayor prioridad al cumplimiento de tus actividades en un primer
plano generando satisfaccion por encontrarte inmerso desempefiando tu rol dentro de
la organizacion.

El desarrollo profesional de manera integral de un colaborador permitira favorecer a la
empresa en el logro de sus metas. Un colaborador engaged o involucrado con las
metas de la organizacion es beneficioso, ya que, lo colaboradores se muestran activos,
dennotan proactividad en su vida laboral, se entusiasman por los nuevos retos
asignados y permiten optimizar sus desempefios al realizar sus actividades
propuestas.

Partiendo de la premisa o definicibn de engagement, podemos mencionar la
importancia entre colaborador y organizacion, el aporte de la organizacion recae en
brindar las herramientas necesarias para incrementar la presencia de un éptimo estado
mental de forma integral. Segun la teoria de las demandas y recursos laborales, estas
se clasifican en dos tipos. Por un lado, tenemos las demandas laborales, esta se
encuentra conceptualizada por el impulso que tienen los colaboradores para el
desemperio de sus actividades diarias, los cuales, originando una repercusion fisica y
psicolégica.
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De igual manera, los recursos laborales delimitan las propiedades fisicas, psicolégicas,
organizacionales y sociales que buscan moderar las repercusiones que puedan estar
vinculada con la actividad laboral.

La importancia de esa teoria radica en lo fundamental que es para el afrontamiento de
las exigencias laborales, dado que, es importante que el colaborador cuente con los
recursos necesarios para cumplir las demandas de la organizacion en pro del logro de
objetivos y evitar que pueda afectar de manera negativa. Los requerimientos permitiran
que el colaborador pueda emplear los recursos otorgado por la organizacién para que,
a partir de ello asumir la actividad de las funciones en su puesto de trabajo, lo cual,

contribuye al incremento de engagement en la organizacion.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Esta investigacion es basica, debido a que este tipo de estudio tuvo como finalidad dar
solucion a problematicas sustentandose en teorias ya desarrolladas, de igual manera,
busca ser de utilidad para futuras investigaciones o planteamiento de teorias.
Asimismo, es correlacional, puesto que su propoésito de estudio fue determinar la
correlacion que existe en ambas variables, las cuales son estudiadas en una poblacién
especifica. (Hernandez, Férnandez & Baptista, 2014, p.254)

Igualmente, el trabajo de investigacion fue de disefio no experimental — transversal,
debido a que, busca analizar las variables tal y su desarrollo en su contexto natural para
después analizar en un momento determinado y Gnico. (Naupas, Mejia, Novoa &
Villagbmez, 2014, p. 154)

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1. Comunicacién Organizacional:

Definicion conceptual: Es una herramienta que utilizan las empresas, para transmitir
la informacion y conocer a través de técnicas como las entrevistas y recorridos por las

diversas areas, el desempefio del personal. (Fernandez, 2009)

Definicion operacional: Los resultados se obtienen de la suma del total de los items
de la Escala Comunicacion Organizacional ECO, compuesto por 28 items y 4
dimensiones que son: ascendentes, descendentes, horizontal y transversal. Si las

puntuaciones directas son: 60-75 Adecuado, 45-59 Promedio y 01-44 Inadecuado.

Variable 2:Engagement

Definicion conceptual: Un estado psicoldgico positivo que se determina por altos
niveles de energia, vigor, dedicacién y entusiasmo por el trabajo. Esto permite que los

empleados estén satisfechos dentro de la organizacion. (Salanova y Schaufeli, 2009)
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Definicion operacional: Los resultados son obtenidos de la suma de todos los
reactivos de la escala de Utrecht de engagement en el trabajo UWES - 17, conformado
por 17 items y 3 dimensiones las cuales son: vigor, dedicacion y absorcion. De igual
manera, si los puntajes son: 97-110 Muy alto, 77 — 96 Alto, 27 — 76 Promedio, 7— 26
Bajoy 0 — 6 Muy Bajo

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

La investigacion tom6 como poblacibn a los colaboradores de ambos sexos,
pertenecientes a una clinica de salud ocupacional, denominada Medcam Pera SAC.
La definicion de la poblacién segun Fuentelsaz e Icart (2006); hacen referencia a un
grupo de personas con caracteristicas comunes que los hace idoneos para ser
participes de la investigacion a realizar.

Medcam es una empresa orientada en brindar servicios de salud ocupacional, que
permite determinar, el estado de salud y la capacidad de trabajo de los colaboradores,
asimismo, de identificar y plantear condiciones éptimas de trabajo, que busquen
beneficiar el clima organizacional positivo dentro de la organizacion y por ende una

mayor eficiencia y productividad de los colaboradores de nuestros clientes.

La clinica se encuentra ubicada en el distrito de San Borja y esta compuesto por un
total de 147 colaboradores conformado entre hombres y mujeres, quienes en su
totalidad cooperaran para el desarrollo de la presente investigacion.

Tabla 1

Poblacién de colaboradores segun sexo.

Cantidad Porcentaje
Masculino 82 56%
Femenino 65 44%
Total 147 100%

De igual manera, por la cantidad limitada de la poblacion el tipo de muestreo que fue
empleado en la investigacion es el tipo no probabilistico y censal, dado que, todos los
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miembros pertenecientes a la organizacion seran participes del estudio al tratarse de
una cantidad de integrantes reducida. Tal como manifestaron Hurtado y Toro (1998),
donde mencionan que; al tener poblaciones pequefias es mejor no seleccionar muestra
alguna para no afectar la validez de los resultados.
Asimismo, se establecen los siguientes criterios para ser participes del estudio
realizado.
Criterios de inclusion

e Los participantes del estudio seran de nacionalidad peruana.

e Todos son mayores de 18 afios.

e Colaboradores de ambos sexos.

e Trabajadores con contrato activo en la empresa.

Criterio de exclusion

e Los trabajadores con descanso médico o licencia.

e Colaboradores que no desean ser participes del estudio.
Por dltimo, la unidad de andlisis serd conformada por todos los trabajadores
pertenecientes a la empresa, debido que, mediante ellos se obtendra la informacion

necesaria para el desarrollo de la investigacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
e Técnica

La técnica empleada para la recoleccion de datos fue la encuesta, cuya finalidad es
obtener informacién relevante para la investigacion. Esto permitié recabar informacién
resaltante de la poblacién para posteriormente aplicar los cuestionarios y asi corroborar
los objetivos propuestos en el estudio.

eFicha técnica l

Nombre : Escala de comunicacién organizacional
Autor . Carlos Fernandez Collado
Procedencia . México
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Afo : 2010

Estructura . Conformado por 28 items
Administracion . Individual o colectiva
Edad : 21 a 65 afos

Tiempo de aplicacion : 10 a 15 minutos

El instrumento tiene por finalidad evaluar las cuatro dimensiones de comunicacion
organizacional: Ascendente, descendente, horizontal y transversal. Asimismo, cuenta
con 28 items con respuestas tipo Likert, en la cual se establece la frecuencia de la
comunicacion organizacional.

La calificacion sera realizada mediante la suma de items por cada dimension, con la
finalidad de obtener el puntaje directo. Dichos valores oscilan entre 01 hasta 56 puntos.
Las puntuaciones altas indicaran que existe una adecuada comunicacion
organizacional, por otro lado, las puntuaciones bajas advierten una inadecuada
comunicacion organizacional en la empresa.

Para la validez, se emple6 el método de criterio de jueces, realizado con el coeficiente
de V de Aiken, donde se obtuvo que los 28 reactivos del Cuestionario de Comunicacién
Organizacional, fueron aprobados sin eliminacién de ningun item.

Igualmente, se ejecutd la aplicacion de una prueba piloto en 50 colaboradores cuya
finalidad fue la de confirmar la validez de constructo del instrumento, donde se
evidencié mediante el item — test que los valores fueron superiores a ,25, lo cual indica
la validez de dicha prueba (Ver anexo 09)

La confiabilidad obtenida mediante el Alpha de Cronbach de la Escala de comunicacion
organizacional para las dimensiones: descendiente es de ,856, ascendente es de ,647,
horizontal es de ,670 y transversal es de ,658.

Asimismo, se aplico el estudio piloto a 50 colaboradores y mediante el uso del
coeficiente omega de McDonald’s se obtuvo el valor de ,897, el cual refiera que la

consistencia interna de la prueba es fiable (Ver anexo 09)
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e Ficha técnica 2

Nombre . Escala Utrecht de Engagement en el trabajo
Autor : Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker.

Adaptado al espafiol . Maria Salanova, Rosa Grau y Susana Llorens
Procedencia : Holanda

ARo : 2003

Estructura . Conformado por 17 items

Administracion . Individual o colectiva

Edad : 20 a 60 afnos

Tiempo de aplicacion : 10 a 15 minutos

Este instrumento es de origen holandés y su principal objetivo es determinar el nivel de
engagement, delimitando dicho concepto en tres dimensiones: vigor, dedicacion y
absorcion.

Inicialmente esta herramienta estuvo compuesta por 24 items, pero al ejecutarse
estudios psicométricos, se pudo corroborar que 7 items eran inconsistentes para la
estructura del instrumento. Por consiguiente, las versiones finales constan de 17 items
(UWES 17), 15 items (UWES 15) y una version abreviada de 9 items (UWES 9). La
version elegida para esta investigacion es UWES 17 que consta con 3 dimensiones y
17 reactivos conformados de la siguiente manera: 6 items del componente vigor, 5
items del componente dedicacién y por ultimo 6 items del componente absorcién.
Para la validez, se emple6 el método de criterio de jueces, realizado con el coeficiente
de V de Aiken, donde se obtuvo que los 17 reactivos de la escala de engagement en el
trabajo resultaron aprobados y no hubo eliminaciéon de ninguno.

Igualmente, se ejecutd la aplicacién de un estudio piloto en 50 colaboradores cuya
finalidad fue la de corroborar la validez de constructo del instrumento, donde se
evidencié mediante el item — test que los valores fueron mayores a ,25, lo cual indica

gue el instrumento es valido para su aplicacion (Ver anexo 09)
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La confiabilidad obtenida mediante el Alpha de Cronbach de la escala de engagement
en el trabajo para las dimensiones: vigor es de ,854, dedicacion es de ,864 y absorcion
es de ,785.

Asimismo, se aplicé el estudio piloto a 50 colaboradores y mediante el uso del
coeficiente omega de McDonald’s se obtuvo el valor de ,942, el cual refiera que la

consistencia interna de la prueba es fiable (Ver anexo 09)

3.5. Procedimientos

Para empezar, se determiné la organizacion donde se llevara a cabo el proyecto de
investigacion, luego se contacté con el Gerente general de dicha organizacion para que
conceda el visto bueno para el desarrollo del estudio. La peticién se realiz6 con la
formalidad del caso, donde la universidad remitio un oficio para realizar la investigacion
dentro de la organizacion. Posteriormente, se contactdé con los autores de los
instrumentos, tanto de la escala de comunicacién organizacional y engagement en el
trabajo; seguidamente se realiz6 la validacién de los instrumentos empleando el criterio
de jueces. Asimismo, se envi6 un oficio a cada autor respectivamente a nombre de la
universidad continuando la formalidad del proceso. Del mismo modo, se coordind con
el representante de la organizacién para la aplicacion del estudio, previamente facilitado
el asentimiento informado a cada participante. Finalmente, la data recolectada por los
instrumentos fue trasladada y procesadas a través de un software de estadisticos para

gue pueda ser ordenada y analizada.

3.6. Método de analisis de datos

La investigacién fue de enfoque cuantitativo, motivo por el cual se hizo uso de los
meétodos estadisticos para procesar los datos recolectados. Una vez recogida la
informacion y haciendo uso de los instrumentos de evaluacion, se proceso la base de
datos en el programa estadistico, este software permitidé analizar los resultados
obtenidos del estudio.

Los procedimientos que fueron empleados en forma descriptiva son: La media

aritmética, la moda, tablas y graficos que sera empleadas para la representacion de las
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variables con sus dimensiones. Posteriormente, se empleara la prueba de normalidad
Kolgomorov y Smirnov K-S, para probar si la distribucion de la variable se ajusta a la
distribucién normal, obteniendo valores menores a 0,05 lo que evidencia que no se
ajusta a la distribucion normal. Esto permitié establecer si es paramétrica o no
paramétrica, con la finalidad de justificar la hipétesis planteada en la investigacion.

Finalmente, se empled la estadistica inferencial, un método de analisis que permite
demostrar la hipétesis propuesta en el estudio, basdndose en ello, se utilizd el
coeficiente Rho de Spearman que permite determinar la correlacion entre las variables
estudiadas. Igualmente, se realizé la comparacion de grupos empleando “U” de Man

Whitney y el estadistico de Kruskall Wallis.

3.7. Aspectos éticos

En el proceso de investigacion se tomara en consideracion los siguientes parametros
éticos.

Las consideraciones éticas contempladas en el siguiente estudio incluyen a la
responsabilidad y el compromiso, con la finalidad de evitar el plagio y/o falsedad, dado
gue se ha respetado la propiedad intelectual de los autores que tomaron parte de dicha
investigacion. Citando cada idea, texto o informacion que se considerara relevante para
aportar al estudio. Igualmente, se gestiond la carta de autorizacion del uso de los
instrumentos psicoldgicos, como también, la carta de permiso a la organizacion para el
desarrollo del estudio.

Con respecto a la recoleccion de datos, se tomé en consideracion lo mencionado por
la Asociacién Médica Mundial, haciendo referencia al asentimiento informado, ya que,
se constituye una politica basica que se establece como obligacién ética y legal.
Asimismo, en concordancia al principio de no maleficencia que forma parte del
Juramento Hipocratico, se pedira guardar en reserva los datos observados durante el
proceso de evaluaciones. Del mismo modo, no se divulgd ni divulgara informacion

privada proporcionada por la poblacion de estudio, con fines ajenos a la investigacion.
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IV. RESULTADOS
Previamente de realizar la interpretacion de los resultados, fue preciso efectuar un

analisis para determinar la distribucion normal de las variables utilizadas.

Tabla 1
Prueba de normalidad de las variables Comunicacion Organizacional y Engagement.

Estadisticos Comunicacion organizacional Engagement
K-S ,183 ,216
P ,000 ,000
N 147 147

Al realizar el andlisis empleando el método estadistico, se determind que los datos no
se ajustan a la distribucion normal, obteniendo un resultado menor a 0,05; debido a ello,
se emplearan pruebas no paramétricas para contrastar los objetivos propuestos. Tal
como afirmaron, Mohd y Bee; quienes manifestaron que la prueba de Shapiro-Wilk es
la mas competente para aplicar a la totalidad del tamafio de la muestra.
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Tabla 2
Correlacién entre Comunicacion organizacional y engagement.

Engagement
Rho de Spearman ,270**
Comunicacion organizacional p ,001
N 147

Se evidencia el valor la correlacion Rho de Spearman obtenida de las variables es
,270**; mostrando la existencia de una correlacion existente muy significativa y directa
entre ambas. Por tanto, a mayor comunicacion, mayor seré el engagement. Lo cual
apoya la hipotesis presentada, en la cual refiere que Comunicacion organizacional y

Engagement estan relacionados de manera directa y significativa.
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Tabla 3
Correlacién entre comunicacion organizacional de manera general con las
dimensiones de engagement

Engagement
Vigor Dedicacion Absorcion
Rho de 180 242% 274%
Spearman
Comunicacion
organizacional p ,029 ,003 ,001
N 147 147 147

La dimension de vigor muestra una correlacion significativa y directa, obteniendo el
valor de .180*. Asimismo, las dimensiones dedicacion y absorcién evidencian una
correlacién de tipo muy significativa y directa, en la cual los resultados fueron .242** y
.274** respectivamente.
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Tabla 4
Correlacidon entre engagement de manera general y las dimensiones de comunicacion
organizacional.

Comunicacion Organizacional

C. C. C. C.
Descendente  Ascendente Horizontal Transversal

Rho de 233** ,198* ,245** ,162*

Spearman
Engagement D 005 016 ,003 ,050
N 147 147 147 147

Las dimensiones de comunicacion descendente y horizontal manifiestan una
correlacién muy significativa y directa, obteniendo valores de .233** y .245** cada uno.
De igual modo, las dimensiones ascendente y transversal, evidencian una correlacion
de tipo significativa y directa, mostrando las siguientes cifras .198* y .162*

respectivamente.
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Tabla 5
Comunicacion organizacional y sus dimensiones

Comunicacion Organizacional

C. Descendente C. Ascendente C. Horizontal C. Transversal TOTAL

F % F % F % F % F %
Bajo 1 0.7% 9 6.1% 4 2.7% 15 10.2% 4 2.7%
Medio 23 156% 34 231% 22 15.0% 84 57.1% 17 11.6%
Alto 123 83.7% 104 70.7% 121 823% 48 32.7% 126 85.7%
Total 147 100% 147 100% 147 100% 147 100% 147  100%

Figura 1
Nivel de comunicacion organizacional

Comunicacién Organizacional

100.0%

83.7% 82.3%
70.7%
57.1%
50.0%
32.7%
23.1%
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) 15.0% 10.29
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0.7% 2.7% -
O'O% - —
% % % %
C. Descendente C. Ascendente C. Horizontal C. Transversal

Comunicacion Organizacional

H Bajo H Medio mAlto

Al distribuir las dimensiones de la variable comunicacion organizacional segun sus
niveles, podemos observar que comunicacién transversal se encuentra en nivel medio
con un 57,1%, mientras que las dimensiones horizontal, ascendente y descendente se
ubican en una categoria alta teniendo 82,3%; 70,7% y 83,7% respectivamente. Lo que
puede interpretarse que mas de la mitad de los colaboradores de la empresa muestran

adecuados niveles de comunicacion dentro de la organizacion.
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Tabla 6

Engagement y sus dimensiones

Engagement
Vigor Dedicacion Absorcion TOTAL
F % F % F % F %
Muy bajo 2 1.4% 5 3.4% 1 0.7% 1 0.7%
Bajo 3 2.0% 4 2.7% 3 2.0% 1 0.7%
Promedio 11 7.5% 19 12.9% 9 6.1% 8 5.4%
Alto 100 68.0% 93 63.3% 76 51.7% 22 15.0%
Muy alto 31 21.1% 26 17.7% 58 39.5% 115 78.2%
Total 147 100% 147 100% 147 100% 147 100%
Figura 2
Nivel de engagement
Engagement
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Al distribuir las dimensiones de la variable engagement sus categorias, podemos

observar que las dimensiones absorcion, dedicacidon y vigor se ubican en la categoria

alto teniendo 51,7%; 63,3% y 68,0% respectivamente. Lo que puede interpretarse que

mas de la mitad de los colaboradores de la empresa muestran adecuados niveles de

engagement hacia la organizacion.
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Tabla 7

Comunicacion organizacional de manera general segun sexo, edad y tiempo de
servicio.

Comunicacion organizacional

Caracteristicas Sociodemograficas
Rango Promedio Estadistico

Masculino 74,43 U=2629,500
Sexo - P= 803
Femenino 73,45 T
De 20 a 30 afios 74,53
De 31 a 40 afos 73,68 H= 1,497
Edad P= 683
De 41 a 50 afios 75,82 T
De 51 afios a mas 58
De 01 a 50 meses 74,54
Tiempo de servicio De 51 a 100 meses 76,38 12:9611501
De 101 a 120 meses 33,50

Una vez aplicado el estadistico U de Mann Witney para comparar la variable
comunicacion organizacional de manera general con sexo, se puede determinar que no
existen diferencias marcadas, lo que sefiala que comunicacion organizacional se
muestra de manera similar tanto en el sexo masculino como femenino. De igual manera,
se puede establecer que no existe diferencias significativas al compararla con edad de
los colaboradores. Por ultimo, se precisa que si existe una diferencia marcada con

respecto a tiempo de servicio.
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Tabla 8
Engagement de manera general segun sexo, edad y tiempo de servicio.

Engagement

Caracteristicas Sociodemograficas
Rango Promedio Estadistico

Masculino 74,37 U=2635,000
Sexo - P= 871
Femenino 73,54 -
De 20 a 30 afios 72,79
De 31 a 40 anos 77,27 H= 4,154
Edad P= 245
De 41 a 50 afios 77,14 T
De 51 afios a mas 41,50
De 01 a 50 meses 75,19
Tiempo de servicio De 51 a 100 meses 69,06 1229690979
De 101 a 120 meses 66

Una vez aplicado el estadistico U de Mann Witney para comparar la variable
engagement de manera general con sexo, se puede determinar que no existen
diferencias marcadas, lo que sefiala que comunicacion organizacional se muestra de
manera similar tanto en el sexo masculino como femenino. Asimismo, se puede
establecer que no existe diferencias significativas al compararlas con edad y tiempo de

servicio de los colaboradores.
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V. DISCUSION

Los resultados obtenidos en la presente investigacion, fueron alcanzados por medio de
los instrumentos psicologicos Escala de comunicacion organizacional ECO y Escala
Utrech de engagement en el trabajo, aplicado a un total de 147 colaboradores de una
clinica de salud ocupacional del distrito de San Borja, los resultados permiten

comprender y analizar los datos recopilado durante la investigacion.

Al procesar y analizar los datos obtenidos a través de los métodos estadisticos, se logra
aceptar la hipotesis general propuesta en el presente proyecto de investigacion, debido
gue, se encontro que las variables elegidas, presentan una correlacion muy significativa
y directa (ver tabla 2), lo que conlleva a indicar que mientras se presenten adecuados
canales de comunicacion en la empresa, mayor sera el engagement en los miembros
de la organizacién. Conviene destacar que, Fernandez (2009) indica que la
comunicacién organizacional es una herramienta empleada por diversas empresas, con
la finalidad de transmitir la informacion y poder conocer a través de técnicas, tales como
la entrevista, encuestas y recorridos por las areas, el desempefio del personal dentro

de su puesto de labores.

Al respecto, Salanova y Schaufeli (2009) manifiestan que el engagement es un estado
psicoldgico positivo que es determinado por altos niveles de energia, vigor, dedicacion
y entuasiasmo por el trabajo. Esto permite que los empleados muestren satisfaccién al

realizar sus actividades diarias en su jornada laboral.

Se puede tomar como un indicio acerca que en la organizacién elegida para realizar
este estudio, se encuentra presente adecuados canales de comunicacion entre los
miembros de la empresa, lo que permite establecer un impacto positivo para el
desarrollo del engagement en los colaboradores de la organizacion, favoreciendo el

desarrollo integral de las diversas areas del recinto.

Del mismo modo, en cuanto al objetivo especifico 1, se buscO determinar la
correlacion entre comunicacion organizacional de manera general con las dimensiones

de engagement (ver tabla 3), para lo cual fue empleado el estadistico Rho de
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Spearman, hallandose que la dimensién de vigor muestra una correlacion significativa
y directa.

Mientras que, las dimensiones dedicacion y absorcion evidencian una correlacion de
tipo muy significativa y directa. Estos resultados se encuentran relacionados con la
investigacion realizada por Ascurra y Quispe (2017), ya que, su investigacion planteada
en los colaboradores de una empresa privada, evidencian una correlacién entre ambas
variables.

De igual manera, en la investigacion propuesta por Carrasco (2017); consideré como
propdsito principal hallar relacion entre la variable comunicacion organizacional y el
estrés en el @mbito organizacional. En consecuencia del presente estudio, se evidencio
la importancia que se le asigna a la comunicacion dentro de una organizacion,
obteniendo una correlacion inversa e importante entre dichas variables, lo que conlleva
a indicar; que al establecer adecuados canales de comunicacion dentro de la
organizacion, menor sera el nivel de estrés en los colaboradores.

Esto ratifica la postura acerca de la importancia del desarrollo de una adecuada
comunicacion dentro de las area de la empresa, impactando de manera positiva en el
desarrollo integral de la empresa y favoreciendo en el desempefio de los colaboradores.
Asimismo, en tanto al objetivo especifico 2, el cual buscé establecer la correlacion
entre engagement de manera general con las dimensiones de comunicacion
organizacional (ver tabla 4), de igual manera fue empleado el estadistico Rho de
Spearman, hallandose que las dimensiones de comunicacion descendente y horizontal
manifiestan una correlacién muy significativa y directa. De igual modo, las dimensiones
ascendente y transversal, evidencian una correlacién de tipo significativa y directa.
Estos resultados guardan relacién con lo propuesto por Nufiez (2018), quien realiz6 un
estudio empleando ambas variables y planteando como objetivo registrar la correlacion
entre las mismas. Sus resultados hallados constata la relacién altamente relevante
entre ambas variables, aplicadas en nuestro contexto nacional.

Resultados muy similar que fue hallado por Hernandez (2017), en su investigacion que
buscaba determinar la correlacion entre engagement y la variable de compromiso
laboral en los colaboradores del area administrativa de un call center. En ella, manifiesta

la importancia del engagement de los colaboradores en la organizacion en beneficio al
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logro de objetivos organizacionales, manifestando una relacién positiva y directa entre
engagement y la variable.

Igualmente, esto permite corroborar el planteamiento acerca del engagement dentro de
la organizacion, estableciendo y mejorando el desempefio de los colaboradores en
cuando a la eficiencia y eficacia con la cual desarrollan sus actividades diarias dentro
de su jornada laboral.

En tanto al objetivo especifico 3, que buscé describir las variables de comunicacion
organizacional de manera general y por sus dimensiones. Se detectd que mas de la
mitad de los colaboradores de la empresa, evidencian adecuados niveles de
comunicacion dentro de la organizacion (ver tabla 5). La comunicacion es un proceso
gue se encuentra presente en el ser humano, toda persona tiene la capacidad de
socializar con otra, aplicando los diversos tipos con la finalidad de transmitir una
informacion, opinién, sentimientos, conocimientos y establecer una relacion social con
otra. (Bustinduy, 2010). La comunicacion es la capacidad que tiene el individuo para
transmitir un mensaje. Dicho proceso tiene diversas funcionalidades que son aplicadas
a cada contexto de los individuos, la importancia de aplicarse en la organizacién, nace
a partir de la necesidad de hacer llegar la informacién relevante para la empresa de
manera adecuada, optima y efectiva hacia los colaboradores y asimismo, permitir
establecer diversos medios en la cual se pueda facilitar un mensaje, ya sea individual
o colectivo de manera asertiva y efectiva.

Unos resultados similares fueron evidenciados en la investigacion planteada por Gdmez
(2015), donde se demostré que el uso de los canales de comunicacion, favorece al
rendimiento de sus actividades asignadas y por ende, se muestran satisfechos con la
comunicacion interna dentro de la empresa.

Con respecto, al siguiente objetivo especifico 4, que buscé describir la variable de
engagement de manera general y por sus dimensiones respectivamente. Se
observaron resultados similares, donde se detect6 que mas de la mitad de los
colaboradores de la empresa, evidencian adecuados niveles de engagement dentro de
la organizacion. (ver tabla 6). El engagement es la relacion que se establecer de manera
adecuada entre el colaborador y el empleador, dicho vinculo se establece luego de

diversas acciones planteadas y ejecutada por la organizacién, en donde el comudn
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denominador, es fomentar la cercania entre la areas de la empresa, enfocandose en
las necesidades de los colaboradores. (Carrasco, De la Corte y Leon , 2010). El
engagement surge de la relacion positiva entre la organizacion y sus miembros, dicho
lazo es de suma importancia para el correcto desempefio del colaborador en la
empresa. Permitiendo asi, ejecutar sus funciones orientadas al logro de los objetivos
de la organizacion. Promoviendo con ello la fidelidad transcendental y duradera en los
miembros de toda organizacion.

Del mismo modo, se observé resultados parecidos en el estudio planteado por
Granados (2015), debido a que se evidencio que el engagement guarda una relacion
positiva en la productividad de los empleados.

Por otro lado, el objetivo especifico 5, buscd la comparacién de comunicacion
organizacional segun sexo, edad y tiempo de servicio, se evidencié que no existe
difrerencia marcadas en cuanto al sexo y la edad ( ver tabla 7). Aunque, se aprecio que
existe una diferencia marcada con respecto al tiempo del servicio. De igual manera
Cardona (2016), afirma el aporte significativo de la comunicacion en la gestion de los
procesos en la empresa.

Finalmente, en cuanto al objetivo especifico 6, se planted hallar la comparaciéon de
engagement segun sexo, edad y tiempo de servicio ( ver tabla 8), se determind que no
existe diferencias significativas. Un resultado similar al planteado por Esteban (2016)
donde se precisO que existe una relevancia adecuada entre engagement y edad del
empleado, demostrando que, mientras mas edad del colaborado, el nivel de
engagement es mayor.

Es importante destacar, que la comunicacion organizacional se encuentra presente en
la organizacion, por ende, aquellos que estan encargada de la gestién del talento
humano debe ejecutar acciones para promover, potenciar y fomentar el engagement
en los colaboradores, con la finalidad de adaptarlas al normal desarrollo de su
desempefio en el recinto. Esto quiere decir, que este accionar de vinculo con la
organizacion, ir4 acorde la vision y mision de la empresa en beneficio del desarrollo

integral.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA: Se evidencio la existencia de una correlacion directa y muy significativa

entre las variables de comunicacion organizacional y engagement.

SEGUNDA: Los colaboradores de la organizacion, establecen adecuados mecanismos
de comunicacion de forma asertiva y efectiva en las diversas areas, facilitara el

desarrollo de optimos mecanismos de comunicacion interna.

TERCERA: Los colaboradores que establecierdn el engagement dentro de la empresa
en la cual laboran, su prioridad sera ejecutar un desempefio correcto en sus actividades

asignadas.

CUARTA: La presencia de mas del 50% de los empleados de la empresa, presentaron
adecuados niveles de comunicacidon interna que favorecen en la gestiéon de los

procesos dentro de la organizacion.

QUINTA: La presencia de mas del 50% de los colaboradores mostraron niveles
adecuados de engagement en la compafia. La relevancia del engagement recae en el
vinculo fomentado entre los miembros de la organizacién, en beneficio del desarrollo

adecuado e integral de la empresa.

SEXTA: La comunicacién organizacional se desarroll6 de la misma manera tanto en
hombres como mujeres. De igual modo, se envidencio de forma similar al compararse

con edad y tiempo de servicio.

SETIMA: El engagement se mostr6 semejante segun la edad de los empleados.

Asimismo, se muestra de manera parecida al compararse con sexo y tiempo de servicio.
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VIl. RECOMENDACIONES

Concluyendo, al haber facilitado respuesta a los objetivos planteados en la presente

investigacion, se brinda las siguientes recomendaciones:

PRIMERA: Se recomienda que para las siguientes investigaciones relacionadas a las
variables de comunicacion organizacional y engagement, empleen los instrumentos
utilizados en la investigacion, en una muestra de estudio mas amplia, lo que permita

corroborar la validez y confiabilidad de las mismas.

SEGUNDA: Tener una gestién adecuada y controlar en cuanto a la transmisién de los
mensajes a las diversas jefaturas de la organizacion. Permitiendo de esta manera
facilitar la informacion necesaria y referente acerca de las actividades, funciones y

beneficios que son otorgados a los empleados.

TERCERO: Identificar las fortalezas de los colaboradores y promover su practica en el
ambito laboral, permitiendo asi, potenciarlas junto con las capacidades y habilidades
existentes. Asimismo, identificar sus debilidades para trabajar en el fortalecimiento de

las mismas.

CUARTO: Concientizar y sensibilizar a las jefaturas de la organizacion, recalcando la
importancia de emplear una adecuada comunicacion interna con cada empleado,

empleandose diversos medios para facilitar la comunicacion en la empresa.

QUINTO: Implementar y ejecutar estrategias que contribuyan a mejorar el engagement
de los colaboradores. La entidad tiene el rol fundamental de facilitar y brindar las

herramientas necesarias para que los colaboradores sean participes.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de consistencia

Problema Objetivos Hipétesis Variables Dimensiones Metodologia Poblacion _Tecnicas e
e indicadores instrumentos
Objetivo General
Determinar la relacién, a modo de HG: Ascendente
correlacion, entre comunicacion  Comunicacion
los colaboradqres de una t.:lln.lca de  Engagement
salud opupgmonal del distrito de estan
San Borja, Lima 2020. reladong'dostde Variable 1 Descendente La poblacién
manera directa 4
Objetivos especificos significativa. Y c L estara cgnformada Escala de Comunicacion
omunicacion por: 147 Organizacional ECO
Determinar la relacién, a modo de organizacional colaboradores de
lacic R la clinica de salud
correlacion, entre comunicacion HE1: Las . ocupacional del
1 organlzaglonal _de manera general  gimensiones de Horizontal Nivel: Correlacional distrito de San
Problema general con las dimensiones de Comunicacion Borja.
¢Cual es la relacion engagement. organizacional y
de comunicacion las de
organizacional y Determinar la relacion, a modo de Engagement
Engagement en los correlacion, entre engagement de estan
colaboradores de 2 manera general con las relacionados de
una clinica de salud dimensiones de comunicacion manera directa y
ocupacional del organizacional. significativa, Componente
dl_strltc_) de San seglin sexo. %e Disefio: No
Borja, Lima 2020? Describir la comunicacion . Experimental
3 organizacional de manera general HEZ2: Las vigor
y por dimensiones. dimensiones de
Comunicacién
Describir el Engagement de organizacional y
4 manera general y por £ las de " Variable 2 Componente
dimensiones. ng:;!tgrr?en Engagement . de Tipo de Muestreo: Escala de Utrecht
) edicacion babilistico de Engagement en
Comparar la comunicacion relacionados de No Probabi el trabajo UWES
5 organizacional de manera general mahera'dlrt_acta y
segln sexo y tiempo de servicio. significativa, Tiempo: Transversal
segun tlgmpo de Componente
Comparar el Engagement de Servicio. de
6 manera general segin sexo y absorcion

tiempo de servicio.




Anexo 02: Operacionalizacion de la variable comunicacion organizacional y engagement

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Factores ltems Instrumento Ensgﬁlggﬁ

_ 11, 12, 15,

©

c . . Ascendente 19, 13, 18,

8 Fernandez h(2009)_ refiere  considerando la Escala 14, 16, 17

_g q?ﬁ €s una herramienta que - mnicacion 2,8,10,1,

S Iu flizan Organizacional ECO, si Descendente 3,5,4,6, Escal de Ordinal

2 as  empresas, para a5 puntuaciones directas 7,9. scala —~de ‘Jrdinal

®) transmitir la informacién y son: Comunicacion Siempre

5 conocer a través de _técnicas 38-56 Adecuado, 19 -37 _ 20, 23, 24, Organizacional A veces

'g como las entrevistas y di 01-18 Horizontal 21 22 ECO Nunca

O recorridos por las diversas medio y ’

é areas, el desempefio del Inadecuado.
personal. 25, 26, 27,

8 Transversal o8,
Salanova .f.y Schaufeli Componente 1.4.7. 10, .
(2?03) mé.mlll?s.ta que_t_un Considerando la Escala de vigor 13, 16. ﬁr inat:

= eﬁ: sc; 32@?3?&? c?:) S;Itl\(;g Comunicacion Escala de Ceulgicr?unca

2 giveles de energl’g vigor Organizacional UWES, si- Componente 2,58, 11, (jyecht de Algunas veces

o L o . los puntajes son: de dedicacion 14.

= dedlcac!on y entusiasmo por 97-102 Muy alto, 77 — 96 Engagement en Regularmente

o) el trabajo. Esto permite que - . el trabajo Bastantes

T los empleados estén Alto, 27 — 76 Promedio, UWES veces
satisfechos dentro de la é;jiG Bajo y 0 - 6 Muy g:omé)onen,te 3’165' 91’712’ Casi siempre

e absorcion , 17.

organizacion.

Siempre




Anexo 03: Print del formulario de los instrumentos aplicados

Bre
e« M50

Comunicacion Organizacional y
Engagement de los colaboradores de
una Clinica de Salud Ocupacional.

ASENTIMIENTO INFORMADO

Mi nombre es MIGUEL ANGEL CHAVEZ OBREGOM, estudiante del itima 2fic d= la camrera
de Psicologia de la Universidad “César Wallejo - Lima Morte™. En la actualidad me encuentro
elaborando mi proyecto de investigacion titulado, “Comunicacion Organizacional y
Engagement de los colabaradores de Clinica de Salud Ocupacional”. Como parte del
proceso, estoy recogiends informacion a través de 2 cuestionarios con participacion
voluntaria v garantizando el anonimato. Le hago saber que la informacidn persigue fines
académicos, nada lucrative, ni comercial. Ahara, 250 51, este cometido es importante para la
psicalagia y para mi titulacion profesional, por ello le agradezcoo y espera contar con su
valiosa colaboracian.

5in otro particular, gquedo de usted._ .

Atentamente,

MIGUEL CHAVEZ OBREGOM

DMl MN*: 47608023

CEL- 940 471 398

CORRED: miguel.cheverobregonmgmail.com

*Obligataric

Segun lo mencionado, ; Desea participar en la investigacion? =

) s

Siguiente

Link del formulario: https://forms.gle/3vYpmGKuUSFOYUJ4SA



https://forms.gle/3vYpmGKu8FQYUJ4SA

Anexo 04: Instrumentos de evaluacion utilizados

Cuestionario de Comunicacién Organizacional ECO

Instrucciones: A continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con
la comunicacion del area de trabajo. Cada una tiene tres opiniones para responder de
acuerdo a lo que describa mejor. Lea cuidadosamente cada proposicién y marque con un
aspa(X) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste
todas las proposiciones. No hay repuestas malas ni buenas.

10

11

12

13

14

15

16

La direcciéon manifiesta sus objetivos de tal forma que
se crea un sentido comuin de misién e identidad entre
sus miembros.

Regularmente se ejercita la retroalimentacién y como
tu trabajas respecto de las expectativas.

Existe retroalimentacién regular, por parte de la
jefatura, centrada mas bien en el desempefio de tu
trabajo.

Mi jefe me ha explicado claramente las funciones de
mi puesto y mis limites de responsabilidades.

Mi jefe usualmente utiliza los medios de
comunicacion como: reuniones, correo electrénico,
teléfono, circulares, etc.

Mi jefe me informa cuando hay cambios en las
prioridades de mi trabajo.

Mi jefe se preocupa por mantener un buen trabajo en
equipo.

Mi jefe se preocupa por lograr un clima de apertura 'y
confianza al interior del equipo.

Mi jefe reconoce cuando hago bien mi labor.

Mi jefe me incita regularmente a que hables u
expreses tus puntos de vista de una manera franca.

Cuando se realizan ceremonias participan
trabajadores, jefes y directivos.

Mantengo una buena comunicacion con mi jefe.

La forma de comunicacion hacia mi jefe es efectiva.

En mi area tengo dificultades para que llegue la
informacion a tiempo.

Mis conocimientos sobre el uso de herramientas
tecnoldgicas permiten la comunicacion fluida
orientada al logro objetivos de mi area de trabajo.

La comunicacién orientada al logro de objetivos se da
como un hecho natural por estar inmersos en una
organizacion.

Nunca

A veces

Siempre




17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

Se reconoce la cooperacion y el trabajo de equipo en
mi area de trabajo.

La institucion cuenta con un buzén de sugerencias
para los trabajadores.

Cuando resuelvo alguna duda lo comunico a mis
superiores.

En la organizacion donde trabajo se han establecido
procedimientos o mecanismos para la comunicacion
entre personas del mismo nivel de puesto.

En otras areas existen deficiencias en la
comunicacion.

Existe una buena comunicacion entre los jefes de mi
area.

En la institucién compartimos funciones entre los
trabajadores de la misma area de trabajo.

Hay apoyo entre las areas de la organizacion.

En el area de trabajo compartimos la informacion y
coordinamos las actividades con otras areas de
trabajo.

Es facil comunicarse con trabajadores de otras areas.

La informacién que se emite a otras areas es
organizada.

Existe una buena comunicacion entre areas, gracias
a la buena comunicacion.




Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES)

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

Casi Algunas Bastantes Casi
Nunca nunca veces Regularmente veces siempre Siempre
0 1 2 3 4 5 6

Pocas veces

Ninguna Pocas Una vez al Pocas veces al Una vez por por Todos los
Vez veces mes mes semana semana dias
1. En mi trabajo me siento lleno de energia.
2. 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.
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.

17.

Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo.

Incluso cuando las cosas no van bien, contintio trabajando.



Anexo 05: Carta de presentacion para aplicacion el piloto

“Ano de la Universalizacion de la Salud "

) Lima, 15 de mayo de 2020
\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA INV. N° 0040 -2020/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Sr. Ignacio Varangot
Director RRHH Region Sur
Atento

Av. La Molina N°200 — Ate

Presente. -
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar autorizacién
para la Sr. CHAVEZ OBREGON, MIGUEL ANGEL estudiante de la carrera de psicologia, quien desea
realizar su trabajo de investigacidn realizando la aplicacion de una prueba psicoldgica para fines de su
Licenciatura, agradecemos por antelacién le brinde las facilidades del caso, en la entidad que esta bajo
su direccion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente,

Mgtr. Melisa Sevillano Gamboa
Coordinadora Académica de la
Escuela Profesional de Psicologia
Filial Lima Campus Lima Norte



Anexo 06: Carta de presentacion para aplicacion de la muestra final.

“Afio de la Universalizacion de la Salud "

ﬁ-" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA INV. N°1346 - 2020/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Lima, 14 de Diciembre del 2020

Dr. Martin Jiménez Andrade
Director General

Clinica Salud Ocupacional MEDCAM
Jr. Horacio Ballén N2 103 — San Borja

Presente. -
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar autorizacion
para el Sr. CHAVEZ OBREGON, MIGUEL ANGEL estudiante de la carrera de psicologia, quien desea
realizar su trabajo de investigacion realizando la aplicacidon de una prueba psicoldgica para fines de
su Licenciatura, agradecemos por antelacién le brinde las facilidades del caso, en la entidad que esta
bajo su direccién.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente,

Lealbda Dra. Roxana Cardenas Vila

3 -oordinadora de la Escuela de Psicologia

A AN weo—__ . Filial Lima - Campus Lima Norte Ql I IEDC?ﬁ |
e s _._/_(( MW
e b o, S W il
ng Carﬁsﬁdgg}:ﬁaﬂ Vidsque:
RUC: 20601708582

A



Anexo 07: Carta de solicitud de autorizacidon de uso del instrumento

Variable Comunicacién Organizacional

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afo de la Universalizacion de la
Salud"

Los Olivos, 10 de Mayo de 2020

CARTA INV. N°0037-2020/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Autor:
CARLOS FERNANDEZ COLLADO
Presente. -

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar autorizacién
para el Sr. CHAVEZ OBREGON, MIGUEL ANGEL con DNI 47608025 estudiante de Escuela de
Psicologia de nuestra casa de estudios; con cddigo de matricula N2 7000462883, quien desea realizar
su trabajo de investigacion para optar el titulo de licenciado en Psicologia titulado:
“COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y ENGAGEMENT DE LOS COLABORADORES DE UNA
CLINICA DE SALUD OCUPACIONAL DEL DISTRITO DE SAN BORIA, LIMA 2020”. Este trabajo de
investigacion tiene fines académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizard una investigacion.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso, proporcionandole una carta
de autorizacién para el uso del instrumento en mencion, para solo fines académicos, y asi prosiga con
el desarrollo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente,

Unn eesmay
Clnan vaiiio

MBA Melisa Sevillano Gamboa
Coordinadora de la E.P. de Psicologia

UCV - Lima Norte



Variable Comunicacién Engagement

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afo de la Universalizacion de la Salud"

Los Olivos, 10 de Mayo de 2020

CARTA INV. N°0038-2020/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Autores:
SUSANA LLORENS
MARISA SALANOVA
WILMAR SHAUFELI
JOSE PIERO
ROSA GRAU
Presente. -

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar autorizacion
para el Sr. CHAVEZ OBREGON, MIGUEL ANGEL con DNI 47608025 estudiante de Escuela de
Psicologia de nuestra casa de estudios; con cédigo de matricula N2 7000462883, quien desea
realizar su trabajo de investigacidon para optar el titulo de licenciado en Psicologia titulado:
“COMUNICACION ORGANIZACIONAL Y ENGAGEMENT DE LOS COLABORADORES DE UNA
CLINICA DE SALUD OCUPACIONAL DEL DISTRITO DE SAN BORIJA, LIMA 2020”. Este trabajo de
investigacion tiene fines académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizara una investigacion.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso, proporcionandole una carta de
autorizacién para el uso del instrumento en mencién, para solo fines académicos, y asi prosiga con el
desarrollo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente,

ucv

Unn eRsman
Clnan veiiio

MBA Melisa Sevillano Gamboa
Coordinadora de la E.P. de Psicologia

UCV - Lima Norte



Anexo 08: Autorizacion del uso del instrumento.

Escala de comunicacion organizacional

H - Res Autorizacidn Escala de Comunicacion Organizacional - Mensaje (HTML)
Archivo Mensaje Q ;Qué desea hacer?
P 2 N . . . - o
aow X T QL e | B G Yo S |y P | 5b 2 |
Frtoers el n o P - E1 Correo electréni.. L Respander y eli... . ﬂ OneMote v et it B~ 0

Correo no deseado ~ Eliminar Archivo esponder Responder Reenviar [5) pas ~ — over ) arcar coma Seguimiento raducir eer

& - y ¥ Crear nuevo V| . [ Acciones~ 1o leido . . [y voz

Eliminar Responder Pasos rapidos = Maover Etiquetas ] Edicign Yo

domingo 07/06/2020 11:33 p.m.
Carlos Fernandez Collado <carlosfernandezcollado.cienmex@gmail.com
Re: Autorizacidn Escala de Comunicacidn Organizacional

Para miguel.chavezobregon@gmail.com

Estimado Miguel:

Buenas noches, saludo tu empefio por ser participe de la investigacién. Por mi parte tienes la autorizacidn, si tuvieras alguna consulta adicional no dudes  en comunicarte conmigo

Exitos en tu investigacién

Atte:

Carlos Fernandez Collado

Investigador Social

Telf. 46 161300990 fernandezc@udec.edu.mx

UNIVERSIDAD DE CELAYA
Equipo de Investigacion CCS




Escala de engagement laboral

Re: AUTORIZACION UWES - Mensaje (HTML)

H
Archiva Mensaje Q ;Qué desea hacer?
—~ e, —~ 3 . ” - A~
(= Ignorar x D E j (E A E 1 [E2 Reunitn Maover a: 7 Q)AUE‘FE ¥ i3 Reglas [ ¥ |> 52) L AJ) q
B e St o - ed 5 9 E1 Correo electrani... 9- Responder y eli... % ﬂ OneMote o S Tt < L =
Correo no deseado = Eliminar Archivo esponder Responder Reenviar [F§) pjas - — over arcar como Seguimiento raducir eer en oom
30 a todos J ¥ Crear nuevo ] - [ Acciones~ no leido - - R voz alta
Eliminar Responder Pasos rapidos P Mover Etiquetas = Edicidn oz Zoom

lunes 04,/05/2020 04:07 a.m.
Susana Llorens Gumbau <llorgum@psi.uji.es>
Re: AUTORIZACION UWES

Para Miguel Cha

CC  miguel.chavezo@outlook.com

eEste mensaje se ha respondido o reenviado.

Hola Miguel, muchas gracias por escribirme, por mi parte tienes la autorizacion. Si necesitas una justificacion por escrito, avisame y te la hacemos llegar.

Exitos con la investigacion!
Saludos,
Susana

Dra. Susana Llorens Gumbau
Profesora Titular de Universidad

Directora del Mdster Universitario de Psicologia del Trabajo, de las Organizaciones y en Recursos Humanos
Telf. 96 472 9584 - Despacho HC1271DD

www.want.uji.es | lorgum@uii.es

UNIVERSITAT JAUME |
Equipo de Investigacidn WANT - Prevencion Psicosocial y Organizaciones Saludables.

ial y O iZacit de la Unn itat Jaumne |, le informa que las datos facilitados mediante nuestros cuestionarios de

En i con lo ido en el » General de Froteccion de Datos (UE) 2016/878, el Grupo de igacion WANT F icn F




Anexo 09: Asentimiento informado

ASENTIMIENTO INFORMADO

Mi nombre es MIGUEL ANGEL CHAVEZ OBREGON, estudiante del Gltimo afio de la
carrera de Psicologia de la Universidad “César Vallejo - Lima Norte”. En la actualidad
me encuentro elaborando mi proyecto de investigacion titulado, “Comunicacién
Organizacional y Engagement de los colaboradores de Clinica de Salud
Ocupacional”. Como parte del proceso, estoy recogiendo informacion a través de 2
cuestionarios con participacion voluntaria y garantizando el anonimato. Le hago
saber que la informacién persigue fines académicos, nada lucrativo, ni comercial.
Ahora, eso si, este cometido es importante para la psicologia y para mi titulacion
profesional, por ello le agradezco y espero contar con su valiosa colaboracion.

Sin otro particular, quedo de usted.

Atentamente,

MIGUEL CHAVEZ OBREGON
DNI N°: 47608025
CEL: 940 471 398

CORREOQ: miquel.chavezobregon@agmail.com



mailto:miguel.chavezobregon@gmail.com

Anexo 10: Resultados del piloto

Tabla 9

Prueba de normalidad para la distribucion de las dimensiones y en general con la
variable de comunicacion organizacional

Comunicacion organizacional

Estadistico Descendente Ascendente Horizontal Transversal General
K-S 0.172 0.123 0.221 0.164 0.120
P ,000 ,014 ,000 ,000 ,018
N 67 67 67 67 67
Tabla 10

Prueba de normalidad para la distribucion de las dimensiones y en general con la
variable de engagement

Engagement

Estadistico ) o . General
Vigor Dedicacion Absorcion
K-S 0.175 0.150 0.139 0.129
P ,000 ,001 ,003 ,007
N 67 67 67 67
Tabla 11
Andlisis de confiabilidad por Omega de Comunicacién organizacional
Dimensiones items Mc Donald’s w
Descendente 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10 ,856
Ascendente 11,12,13,14,15,16,17,18,19 674
Horizontal 20,21,22,23,24 ,708
Transversal 25,26,27,28 ,681

General ,897




Tabla 12

Validez mediante la correlaciéon de item test de la dimensién- descendiente - de la

escala de Comunicacion organizacional

items (ECO) Dimension descendiente r.i-test
1. Mi jefe me ha explicado claramente las funciones de mi puesto y mis limites de 550
responsabilidades. '
2. La direccion manifiesta sus objetivos de tal forma que se crea un sentido comun 532
de mision e identidad entre sus miembros. '
3. Mi jefe usualmente utiliza los medios de comunicaciéon como: reuniones, correo 324
electrénico, teléfono, circulares, etc. '
4. El jefe se preocupa por mantener un buen trabajo en equipo. , 706
5. El jefe me informa cuando hay cambios en las prioridades de mi trabajo. ,386
6. El jefe se preocupa por lograr un clima de apertura y confianza al interior del 630
equipo. '
7. Mi jefe reconoce cuando hago bien mi labor. ,599
8. Regularmente se ejercita la retroalimentacion y cémo ta trabajas respecto de las 506
expectativas ’
9. Tu jefe te incita regularmente a que hables u expreses tus puntos de vista de una 671
manera franca ’
10. Existe retroalimentacion regular, por parte de la jefatura, centrada mas bien en el 690

desempenio de tu trabajo.




Tabla 13
Validez mediante la correlacion de item test de la dimensién- ascendiente - de la
escala de Comunicacion organizacional

items (ECO) Dimension ascendiente r.i-test

11. Usualmente en la organizacién cuando hay una ceremonia se realizan

: ; ,402
reuniones con los jefes.
12. Mantengo una buena comunicacién con mi jefe. ,352
13. Tengo conocimiento sobre el uso de herramientas tecnoldgicas que permiten la 336
comunicacion fluida dentro de mi area de trabajo. '
14. Se reconoce la cooperacién y el trabajo de equipo en tu unidad. ,529
15. Me parece que la forma de comunicacién través de mail es efectiva. ,265
16. La institucién cuenta con un buzén de sugerencias para los trabajadores. ,297
17. Cuando resuelvo alguna duda lo comunico a mis superiores. ,296
18. La comunicacién entre las personas que laboran en la instituciéon se da como 297
un hecho natural por estar inmersos en una organizacion. '
19. En mi area de trabajo y/o institucion tengo dificultades para que llegue la 273

informacion a tiempo.




Tabla 14

Validez mediante la correlacion de item test de la dimensién- horizontal - de la

escala de Comunicacién organizacional

items (ECO) Dimensién horizontal r.i-test

20. En la organizacién donde usted trabaja se han establecido procedimientos o 265
mecanismos para la comunicacion entre personas del mismo nivel de puesto. '

21. En la institucién compartimos funciones entre los trabajadores de la misma area 513
de trabajo. '

22. El area operativa apoya al area administrativa. ,532
23. Cree que en otras areas de trabajo existen los rumores. ,267
24. Existe una buena comunicacion entre otras areas de trabajo. ,613

Tabla 15

Validez mediante la correlacion de item test de la dimensién- transversal - de la

escala de Comunicacion organizacional

items (ECO) Dimension transversal

r.i-test

25. En el &rea de trabajo compartimos la informacién y coordinamos las
actividades con otras areas de trabajo.

26. Es facil contactarse con los demas trabajadores que hacen parte de su
departamento de trabajo.

27. Lainformaciéon que se emite a otras areas es organizada.

28. Existe una buena coordinacién para el procesamiento de la informacién para
otras areas de trabajo.

,345

432

429

,564

Tabla 16
Andlisis de confiabilidad por Omega de Engagement

Dimensiones items Mc Donald’s w

Vigor 1,4,7,10,13,16 ,856
Dedicacién 2,5,8,11,14 871
Absorcién 3,6,9,12,15,17 ,802

General ,942




Tabla 17
Validez mediante la correlacién de item test de la dimension- vigor - de la escala de
Engagement en el trabajo

items (UWES) Dimension vigor r.i-test
1. En mi trabajo me siento lleno de energia ,660
4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo , 726
7. Mitrabajo me inspira , 795
10. Estoy orgulloso del trabajo que hago ,798
13. Mi trabajo es retador ,533

Tabla 18
Validez mediante la correlacion de item test de la dimension- dedicacion - de la escala
de Engagement en el trabajo

items (UWES) Dimension dedicacion r.i-test
2. Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito ,700
5. Estoy entusiasmado con mi trabajo , 769
8. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar , 743
11. Estoy inmerso en mi trabajo , 705

14. Me “dejo llevar” por mi trabajo ,529




Tabla 19
Validez mediante la correlacion de item test de la dimensiéon- absorciéon - de la
escala de Engagement en el trabajo

items (UWES) Dimension absorcion r.i-test
3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando ,484
6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi ,500
9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo ,689
12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo ,634
15. Soy muy persistente en mi trabajo ,581

17. Incluso cuando las cosas no van bien, contindo trabajando 412




Evidencia de validez de contenido del instrumento ECO mediante del coeficiente V de Aiken

Tabla 20

V
AIKEN

5° Juez

4° Juez

3° Juez

2° Juez

1° Juez

ftems

0.93
0.73
0.80
1.00
0.93
1.00
0.93
0.93
1.00
0.93
0.93
0.93
0.80
0.93
0.87
0.67
0.87
0.93
0.87
0.87
0.67
0.73
1.00
0.80
1.00
0.80
1.00
0.93

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28

1; P: Pertinencia R: Relevancia C: Claridad.

de acuerdo =

0, si esta

Nota: No esta de acuerdo



Tabla 21

Evidencia de validez de contenido del instrumento UWES mediante del coeficiente V de Aiken

Vv
c AIKEN

3° Juez 4° Juez 5° Juez
R R R

2° Juez
R

1° Juez
R

ftems

10
11
12

13
14
15
16
17

1; P: Pertinencia R: Relevancia C: Claridad.

=0, si estad de acuerdo

Nota: No esta de acuerdo



Anexo 11: Validacion de jueces

Escala de comunicacion organizacional
Juez 1

W..._.e..m

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO..... QXY VIcaaon ORaaw izoerouol EO

Observaciones: NNGUUA —> Sy GERBUCIAS [os (ve Serudicen

. Opiniénde aplicabilidad: *  Aplicable IX]”  Aplicable después de corregir [ ] * Noaplicable [ ]
Apeliidos y nombres del juez validador Dr.: ZpuDEl AyLLON, \[idVk EOVAEDO
oM. ) S382082.

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
Institucién | Especialidad 1 Periodo formativo
N ERs 0ap (Ol Tese e NADRID " DocTor (Subicienci DuesTic:p ) -/&' G4~ 1999

=4

|
L

Experiencia profesional del validador: juocigdo a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacion)
Institucion Cargo | Lugar Periodo laboral | Funciones '

¥ |
o JUEY - LiMa e dewujel | CiMA 2002 =208 Jreci: /RyETGAAY gre - fuaT
2 oy = UiMa  Doceate LiMp i?Ol‘I - Feclls | 01 TNOTGMUY
= : - |

uammamw formulado, )
_BmsMwamnmsoaﬂmmmmm
Chuidat: 56 enfionde sn ddadad aiguna el enunciado del ilem, €5 COMCS0, BxaCk) ¥ direcio

&m.ammmmwsWMmmMMhdmﬁm
LAPSF /

e 08 de mayo del 2020
¢ Victor E. Candela Agia
“M

CPaP. 2908




Juez 2

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ESCALA DE
COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Observaciones: Rehacer los items, en primera persona, usando términos sencillos y procurando que

el item sea breve y refleje el area.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ x] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Juan José Kaneko Aguilar

DNI: 10624918

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problemitica de investizacidn)

Institucidn Espeeialidad Periodo formativo
01 UNEY Maestria en Psic. Organizacional 2001-2003
02 UNFYV Doc. En Administracion 2003-2005

Experiencia profesional del validador: (asociado a su ealidad de experto en la variable v problemiitica de investizaciin)

Lnstitucion Cargo Lugar Periodo laboral Funeiones
01 upC Nocente Charrillos 2018 a la fecha Docente en drea orpanizacional
02 Consullora Selekio Seleccidn Miraflores 2019 a la fecha Encargado de seleccion
(X] ADPH Group Capacitacidon Surquille 2016 a la focha Capacitacitn Inhouse

IPertinencia: El item corresponde al
concepto tedrico formulado. 2Relevancia:
El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del
constructo

SClaridad: Se entiende sin dificultad
alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

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

1 José Kaneko A "i!;;
g Jyaf Jos g4
C. Ps. P. 17040



Juez 3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE
COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ ] Aplicable después de corregir [X] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr./ Mg: CASTILLO VERA, ERFURT MANUEL
DNI 08741726

Formacion academica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de
investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formativo

01 | Universidad Nacional Federico Psicologia

Villarreal Organizacional 1971/ 1976 Licenciado en Psicologia

1987 / 1988 Maestro en
Maestria Administracion del Trabajo y
Relaciones Industriales

02 | Universidad Garcilaso de la Vega

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de
investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
Ciermet consultoria sobre tomas de
01 | Consultoria Director Lima 1980 /1990 cultura, clima, competencias
Gerencial en General ' ' s
laborales en empresas publicas y
Recursos Humanos -
privadas,
Dirigir los proyectos de
- oPerso_nne_l & Director _ 1994 / 2019 consultor_la sobre temas o_le
rganizational General Lima cultura, clima, competencias
Strategy SAC laborales en empresas publicas y
privadas,
. Profesor en Comportamiento
Universidad Profesor S
03 | Nacional Federico | Principal Lima 1976/ Organizacional y Modelos de
. Actualidad Intervencion en las
Villarreal L
Organizaciones.

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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



Juez 4

CERTIFICADO,DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE
COMUNICACION ORGANIZACIONAL
Observaciones:

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [
]

Apellidos y nombres del juez validador Dr./ Mg: LUIS ALFREDO GUZMAN ROBLES

DNI: 09585820

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y probleméatica de
investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formativo

01 | UNIVERSIDAD NACIONAL

FEDERICO VILLAREAL PSICOLOGO CLINICO 1987 - 1993

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de
investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 ucv DTP TRUJILLO 2?:15’(:'?‘_';'&‘ DOCENTE INVESTIGADOR
02 UCSUR DTP LIMA 2018 ALA DOCENTE INVESTIGADOR
FECHA
03| UAUTONOMA DTP LIMA 2?:1E8C'?—I,I&A DOCENTE INVESTIGADOR

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo ‘
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es //ZM//Z
conciso, exacto y directo : : 3
Mg. Luig/Alfredo Guzmdn

L . L ) Psicélogo 20 de mayo del
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son C.PS.P 24979 2020

suficientes para medir la dimension




Juez 5

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ESCALA DE COMUNICACION
ORGANIZACIONAL

Observaciones: Adicionalmente a lo escrito, estandarizar el tratamiento que se le da al que contesta la muestra,
algunos item se dirigen como “t0” y otro como “usted”.

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

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mq:
Mg. Karen Patricia Llacho Inca
DNI: 46206549

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de
investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formativo
01 UNMSM Doc_torado,en 2016.2018
Psicologia
02 UNMSM Maestria en Ps_lcolog|a 2013.2014
Organizacional
03 USIL Espec_:lallzamon en 2014
Capital Humano

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de
investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 UNMSM Docente Lima 2018-Act Dictado de cursos del area
Organizacional
Realizar procesos de
02 Freelance Consultor Lima 2016-Act | consultoria organizacional en
temas de capacitacion y
desarrollo.
03| Beauty Time | Coordinador : i Dirigir la Gestion del
Group de RRHH Lima 2013-2016 Personal de la Organizacion.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

Karen Patricia Llacho Inca
CPsP: 22465



Escala de Engagement

Juez 1

i
‘mu-wm-

GERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO.. S04, 06, (/ TREGH 2€ ElincemenT €9 &C TRotaTo
LI WES
Observaciones: AN GUMA —=  Sv EEEEM:;HS ff.u,s Cipe Sw jupicen

* Opinion de nplln.ahllldad: . Apnc-hlnlhq’ 1 Aplicable después de corregir [1 ° Noaplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr.: <CpuDels Byllod, \Jigve Epveepc
. ) S3B2082
F—“—'.-‘-":'ﬁ" académica d_el vl.litl-ldnr: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemdtica dgiﬂfgglgn:iﬁql i
' Institucion E?pa{:ialhdld Periodo formativo !

" | ynivéesionp ConuTewe o Nontio | DocTor (uicencm uesicoroce)  § G4~ ]399
02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemdtica de investigacién)
Institucion Cargo | Lugar Periodo laboral Funciones |

U UUEY — LiHa e lewal  CiMa 2002 ~2018 [ cencis pyeTiclan) fre-po

2 oy - LiMa Doceale  LiMa 2014 -Fels| JoGuc: TNOTGMmL |
03 [
.l - | . -— = S
Ptinencia; £ hem comesponds &l coveplo ledreo formulada

Relevancia: £ ilem a5 apmpiada para represeriar 3| componenti @ dimensitn espaciica del conslucio

Chaidad; S eriiende sin dificullad sigona o enurrcisda del ilem, g5 concise, exacho y direct

Mlota: Suficiensia. se dice sufciencia cuando bos fems planlizados san sulicienies para medr |3 Gimention

B i L 08 de mayo del 2020



Juez 2

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ESCALA DE
UTRECH DE ENGAGEMENT EN EL TRABAJO UWES

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad:
[ 1Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Juan José Kaneko Aguilar
DNI: 10624918

Aplicable [ x ]

Aplicable después de corregir [] No aplicable

Formacion académica del validador: {asociado a su ealidad de experio en la variable y problemitica de investizgacidn)

Institueibn Espeeialidad Periodo formalivo
01 UNFV Maestria en Psic. Organizacional 2001-2003
0z UNFV Doc. En Administracion 2003-2005

Experiencia profesional del validador: {asociado 2 su calidad de experto en la variable y problemitica de investizaciin)

Institueion Cargo Lugar Periodo laboral Funcioncs
01 UPC Docente Charrillos 2018 a la fecha Docente en drea organizacional
0?2 Consuliora Selekio Seleccion Miraflores 2019 a la fecha Encargado de seleceion
03 ADPH Group Capacitacion Surquillo 2016 a la fecha Capacitacidn Inhouse

Pertinencia: El item corresponde al

concepto tedrico formulado. 2Relevancia:

El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del
constructo

SClaridad: Se entiende sin dificultad
alguna el enunciado del item, es conciso,
exacto y directo

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

7 José Kaneko Agutlar
g Jyaf Jos 3

C. Ps. P. 17040

14 de mayo del 2020




Juez 3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE
ENGAGEMENT

Observaciones:

Opinidn de aplicabilidad:

Aplicable [X]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr./ Mg: CASTILLO VERA, ERFURT MANUEL

DNI 08741726

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de
investigacion)

Institucion

Especialidad

Periodo formativo

01

Universidad Nacional Federico
Villarreal

Psicologia Organizacional

1971 /1976 Licenciado en Psicologia

02

Universidad Garcilaso de la Vega

Maestria

1987 / 1988 Maestro en Administracion
del Trabajo y Relaciones Industriales

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de
investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
Cibermet consultria sobre emas de
01 | Consultoria Director Lima 1980 /1990 cultura, clima, competencias
Gerencial en General : ’ -
laborales en empresas publicas y
Recursos Humanos )
privadas,
Dirigir los proyectos de
- OPerso_nne_l & Director _ 1994 / 2019 consultor_la sobre temas d_e
rganizational General Lima cultura, clima, competencias
Strategy SAC laborales en empresas publicas y
privadas,
L Profesor en Comportamiento
03 Universidad Profesor : 1976/ Organizacional y Modelos de
Nacional Federico | Principal Lima lidad . I
Villarreal Actualida Intervencion en las

Organizaciones.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

26 de mayo del 2020




Juez 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE
ENGAGEMENT

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

Apellidos y nombres del juez validador Dr./ Mg: LUIS ALFREDO GUZMAN ROBLES
DNI: 09585820

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de
investigacion)

Institucién Especialidad Periodo formativo

01 | UNIVERSIDAD NACIONAL

FEDERICO VILLAREAL PSICOLOGO CLINICO 1987 - 1993

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de
investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 ucv DTP TRUJILLO 2?:1I53C)?-|I,&A DOCENTE INVESTIGADOR
02 UCSUR DTP LIMA 2018 ALA DOCENTE INVESTIGADOR
FECHA
03 U AUTONOMA DTP LIMA 2(|):1E80,?\_|IAA DOCENTE INVESTIGADOR

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo g
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es ,%/M/Z
conciso, exacto y directo 2 : z
Mg. Luig/Alfredo Guzmén

— . L ) Psicélogo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son C.PS.P 24979

suficientes para medir la dimensién




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ESCALA DE ENGAGEMENT

Observaciones:

Juez 5

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg:
Mg. Karen Patricia Llacho Inca
DNI: 46206549

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de
investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formativo
01 UNMSM Doctorado en Psicologia 2016-2018
02 UNMSM Maestria en Ps_lcologla 2013-2014
Organizacional
03 USIL Espeqahzaaon en 2014
Capital Humano

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de
investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 UNMSM Docente Lima 2018-Act Dictado de cursos def area
Organizacional
Realizar procesos de
02 Freelance Consultor Lima 2016-Act consultoria organizacional en
temas de capacitacion y
desarrollo.
03 Beauty Time Coordinador : ] Dirigir la Gestion del Personal
Group de RRHH Lima 2013-2016 de la Organizacion.

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

Karen Patricia Llacho Inca
CPsP: 22465




