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Resumen

La presente investigacion tuvo como proposito determinar la relacién entre engage-
ment y cultura organizacional en el personal de salud de una clinica privada en
Lima,2021. El tipo de estudio es descriptivo- correlacional y el disefio es no experi-
mental. La muestra estuvo conformada por 80 profesionales de la salud, con eda-
des de 20 a 45 afios. Se utilizé dos instrumentos la Escala Utrecht de Engagement
en el Trabajo de 17 items (UWES-17) y la Escala de Cultura Organizacional de
Denison (DOCS). Los resultados determinaron que el engagement y la cultura or-
ganizacional se relacionan de manera directa y significativa (Rho=.498; p<.05) con
respecto a las dimensiones también se relacionan de manera directa y significativa,
en cuanto a las variables sociodemogréficas; edad y profesion se evidencio que los
colaboradores de 26 a 35 (Rho= .664; Rho=.666 p<.05) presentan un mayor en-
gagement y cultura organizacional al igual que en las carreras de biologia (Rho=
.943; p<.05), enfermeria (Rho=.940; p<.05) y medicina (Rho=.967; p<.05). Por otro
lado, la comparacion de las dos variables en base al sexo se evidencié que no
existe diferencias significativas en ambos grupos, finalizando tenemos los niveles
de engagement y de cultura organizacional que se mantuvieron en un nivel prome-

dio en el personal de la salud.

Palabras clave: engagement, cultura organizacional, sociodemograficas, profe-

sionales.
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Abstract

The purpose of this research is to determine the relationship between engagement
and organizational culture in the health personnel of a private clinic in Lima, 2021.
The type of study is descriptive-correlational and the design is non-experimental.
The sample consisted of 80 health professionals, aged 20 to 45 years. Two instru-
ments were used: the 17-item Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17) and the
Denison Organizational Culture Scale (DOCS). The results determined that engage-
ment and organizational culture are directly and significantly related (Rho = .498; p
<.05) with respect to the dimensions they are also directly and significantly related,
in terms of sociodemographic variables; age and profession, it was evidenced that
collaborators from 26 to 35 (Rho = .664; Rho = .666 p <.05) present greater engage-
ment and organizational culture as in biology careers (Rho =.943; p < .05), nursing
(Rho = .940; p <.05) and medicine (Rho = .967; p <.05). On the other hand, the
comparisons of the two variables based on sex, it was evidenced that there are no
significant differences in both groups, ending with the levels of engagement and

organizational culture that remained at an average level in health personnel.

Keywords: engagement, organizational culture, sociodemographic, professionals.

viii



1.

INTRODUCCION

En la actualidad podemos percibir que el personal del rubro de la salud debe man-
tenerse con una buena armonia tanto fisica como de manera mental para poder
sobrellevar a lo largo del dia el cansancio laboral, debido a que tratan de dejar de
lado sus preocupaciones para poder brindar una buena atencién a sus pacientes
lo cual lleva a desarrollar relaciones solidas y duraderas, también el asumir nuevos
retos permite que los colaboradores se enfoquen en sus aprendizajes que estan
basados en lo practico y tedrico (Sanclemente et al., 2017).En el ambito de la salud
las instituciones estan encaminadas en una mejora de su estructura y gestion para
su personal, orientados en metas y proyectos que generen una mayor participacion
e interés, de manera que utilizan el engagement como una estrategia de mercado
logrando que el personal este mas interactivo e incremente su rendimiento laboral,
esto permitird una cierta satisfaccién, un aumento del sentido de pertenencia, se
desarrollara buenos vinculos con el grupo de trabajo y también se respetara las

pautas y normas.

Asimismo, la cultura organizacional nos permite conocer, reforzar o adquirir nuevos
valores, habitos, costumbres que se va dando conforme el colaborador se ha
adapta al ambiente o clima laboral, asimismo le brinda ciertas expectativas de me-
jora, asi como recibir incentivos a través de remuneraciones debido a su desem-
pefio en sus actividades y sobre todo reconocer la labor que ejerce, aplicando la
ética y profesionalismo (Palma, 2005). Para Cameron y Quinn (1999) en el rubro de
la salud todos deben ser participes con su opinion, logrando avanzar y conducira la
organizacién a obtener buenos resultados, por eso se otorga los implementos
necesarios al personal de la salud para que realice su trabajo de manera eficaz y
eficiente, ya que en toda area medica se requiere de mucha responsabilidad y cui-
dado, por eso la falta de comunicacion y una mala coordinacion al ser percibido por
los pacientes generaria un engagement negativo el cual afectaria el ambiente labo-

ral.



Por otro lado, en un estudio internacional, propone generar buenas estrategias de
engagement laboral que permita al personal de salud ser mas competente y esté
mas comprometido con su institucion, por ello entre los afios 2017 y 2018 los nive-
les de compromiso laboral en colaboradores médicos y administrativos en Colom-
bia era de un 72% a 75% (Arboleada y L6pez, 2017). Segun Saenz y Thorndike
(2019) existen organizaciones que no se preocupan si su personal se siente satis-
fecho y comprometido laboralmente solo se enfocan en lograr el reconocimiento y
trabajar por los objetivos dejando de lado la base importante de toda empresa que
son sus colaboradores y el buen trato que deben recibir en este caso saber que con
el tiempo pueden acceder a otro puesto u obtener mejores beneficios de manera
gue logran las metas que tienen consigo mismos. Gutiérrez, (2013) afirma que los
grupos tanto de hombres y mujeres aportan con su motivacion, liderazgo, iniciativa
e ideas esto permite una mejor comunicaciéon y un mayor involucramiento con su

puesto de trabajo.

En cuanto a México dan mucha importancia al rubro de salud; por ello realizan es-
tudios de clinicas privadas y hospitales publicos debido a que la mayoria de los
médicos, enfermeras, psicélogos se ven expuestos a ciertos riesgos laborales o
frustracion por falta de implementos y la inadecuada infraestructura lo cual afecta
su bienestar y deteriora la interaccion con sus grupos de trabajo; ocasionando un
rechazo hacia el puesto o inclusive hacia la organizacion (Frias, 2016); sin embargo
en Espafia hay una red de salud que se enfoca en brindar a todos sus profesionales
medidas flexibles para que se adapten al cambio, tengan un buen soporte emocio-
nal, capacitaciones de mejora para brindar un servicio de calidad, toda esta forma-
cién permite priorizar la cultura con el compromiso laboral ademas el tener traba-
jadores orgullosos, dedicados y que persistan hasta lograr sus objetivos (Bo-
rrego,2015).

Por otra parte la Organizacion Mundial de la Salud(OMS), nos da entender que la
poblacién médica debe sentirse satisfecha con las actividades que realiza ya que
se requiere de mucha organizacion y responsabilidad; por ello emplear el engage-
ment en el trabajo es lograr establecer una buena relacion para que tanto el perso-
nal como los pacientes se sientan confiados y seguros, esto proporcionara un en-

torno saludable tanto fisica y psicolégicamente, todo ambiente de trabajo debe ser
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amplio y cémodo para que se pueda dar un buen estado de animo y se dé una
actitud positiva para hacer frente a situaciones y desafios, por lo cual es muy im-
portante que el clima laboral y el grupo social sea grato porque generara energiae
iniciativa logrando altos niveles de engagement impulsando de esa manera una
mayor productividad, competitividad tanto en sectores publicos como privados
(Amaya et al., 2019).

Los estudios realizados en Latinoamérica sobre engagement y cultura organizacio-
nal contribuyen con las instituciones brindandoles nuevas herramientas y estrate-
gias para lograr una estabilidad en el bienestar laboral por ello se evaltua las habi-
lidades, capacidades y destrezas, de manera que el personal de salud desempe-
fiara su funcién con mayor &nimo, sin embargo su labor también demanda de mu-
cho esfuerzo que puede ocasionar cuadros de estrés, agotamiento, lo cual genera
sentimientos de insatisfaccion porque se requiere de mucha constancia e implican-
cia para sobrellevar las horas de trabajo y a veces acceder a ciertos turnos que les
toca cubrir (Ferndndez y Aguilar, 2020). En Brasil, la poblacién médica encuestada
gue es mayor de 40 afios obtuvo un bajo nivel de compromiso laboral que va acom-
pafiado con altos niveles de ansiedad en la cual resalta el desgaste profesional, la
falta de entusiasmo, el ausentismo y una escasa identificacion organizacional, la
ausencia del liderazgo que no permite que se desarrolle y fortalezca la interaccion
laboral mas bien solo ejerce presidén y un impacto negativo en el personal (Cordioll
et at., 2018).Todo lo contrario de Cuba que la atencion medica debe ser igual para
todos por ello se enfocan mucho es su personal asistencial brindandoles incentivos,
incrementos en su salario, motivandolos y a pesar de algunas resistencias al cam-
bio sus colaboradores son seguros de si mismos muestran estabilidad y compro-

Miso con su institucion. (Hernandez y Oramas, 2016)

También en Ecuador se realiz6 un estudio basado en el sector salud, sobre el bie-
nestar del personal y la cultura organizacional, en la cual nos indica que se debe
tomar conciencia en las decisiones empresariales que se ejecuten porque permitira
gue cada profesional médico se sienta respaldado por la institucion en la cual labo-
ran, tenemos que el 79% del personal manifiesta que integran grupos de estudio
donde se realiza congresos, asesorias, conferencias, el 44% expresa que el ma-

nejar una comunicacion eficaz con su grupo laboral permite desarrollar pautas para
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tomar buenas decisiones, el 62% revel6 que los cambios en la organizacion son
buenos si priorizan a sus trabajadores sobre todo si la mayoria del personal re-
quiere tener una buena administracion para obtener mayor productividad y alcan-

zar los objetivos competitivos en el rubro de la salud (Arboleda y Lépez, 2017).

Segun el diario Gestion en el Peru, el 87% de las organizaciones tuvieron un dete-
rioro con el compromiso laboral, generando una preocupacion debido a que no se
da oportunidades de emprendimiento hay un déficit en implantar nuevas iniciativas
para la gestion del personal, también no se brinda beneficios adecuados en cuanto
a las remuneraciones, por esa razon es necesario tomar ciertas medidas para un
buen liderazgo mejorando la confianza entre los colaboradores adquiriendo un
clima laboral equilibrado, donde exista un mayor compromiso interno y dedicacion
en cada actividad planteada, logrando identificar a la mayor parte con la cultura y
valores institucionales. Por eso el personal de salud asi trabaje en una clinica par-
ticular o hospital publico debe sentirse satisfecho de desempefiar su rol porque el
trato que ellos brindan a sus pacientes es una vinculacion con su autoconcepto, el

sentirse complacido por el apoyo que otorga (Gestién, 2005).

Asi mismo un grupo de directivos peruanos que integran una asociacion enfocada
en recursos humanos y psicologia organizacional manifiestan en su estudio que en
Ameérica Latina, el engagement y la cultura organizacional brindan ciertos estadis-
ticos en el cual indica que el 40% de las organizaciones en el Perd manejan estra-
tegias formales, de manera que se enfocan en los presupuestos para contratar
personas externas cuando puede dar resultado, si brindaran la oportunidad a un
colaborador interno que conoce a su grupo de trabajo y puede aportar dando solu-
cién a los problemas de la empresa haciendo uso de una comunicacion eficaz,
habilidades blandas y generando iniciativas con el grupo laboral al cual se dirige, a
través de esta interaccidn se genera una cultura compartida (Palma, 2018). De
acuerdo con lo investigado anteriormente, se lleva a cabo la pregunta: ¢ Cual es la
relacion entre engagement y cultura organizacional en el personal de salud, de una

clinica privada en Lima, 20217

Ante esto el estudio, se justifico; a nivel tedrico porque se lograra conocer, la rela-

cion entre los constructos de engagement y cultura organizacional en el personal
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de salud, lo cual serd muy beneficioso para las siguientes investigaciones basadas
en ambas variables. En el nivel metodolégico, se emplearon dos instrumentos para
obtener datos de nuestra muestra en el rubro de la salud, son la escala de engage-
ment en el trabajo y la escala de cultura organizacional, que fueron revisadas en
cuanto a su validez y confiabilidad. A nivel practico, conforme a los resultados en el
personal de salud se propondra, capacitaciones donde se brindara sugerencias en
cuanto a las estrategias o herramientas necesarias para afrontar el estrés, lograr
un buen equilibrio organizacional, charlas de mejora y de identificacion organiza-
cional, implementar el focus grups para el manejo de las emociones, autoestima y

autoconcepto.

Por ese motivo, se establece el objetivo principal, determinar la relacion entre en-
gagement y cultura organizacional en el personal de salud en una clinica privada
en Lima, 2021.Por lo cual los objetivos especificos son a) determinar la relacion
entre las dimensiones de engagement (vigor, absorcion, dedicacion) y la cultura
organizacional en el personal de salud de una clinica privada en Lima.; b) determi-
nar la relacién entre las dimensiones de cultura organizacional (implicacién, adap-
tabilidad, mision, consistencia) y el engagement en el personal de salud de una
clinica privada en Lima.; c) determinar la relacion entre engagement y cultura or-
ganizacional segun la edad y la profesion en el personal de salud de una clinica
privada en Lima.; d)comparar el engagement y sus dimensiones (vigor, dedicacion,
absorcion) segun sexo.; €) comparar la cultura organizacional y sus dimensiones
(implicacion, consistencia, adaptabilidad, mision) segun sexo.; f) describir los ni-
veles de engagement y sus dimensiones en el personal de salud en una clinica
privada en Lima.; g) describir los niveles de cultura organizacional y sus dimensio-

nes en el personal de salud de una clinica privada en Lima.

Por esa razon, se desprende la siguiente hipotesis general: Existe relacion entre
engagement y cultura organizacional, en el personal de salud en una clinica privada
en lima, 2021.

Por consiguiente, las hipo6tesis especificas son a) existe relacidén entre las dimen-
siones de engagement (dedicacion, vigor, absorcion) y la cultura organizacional en

el personal de la salud de una clinica privada en Lima.; b) existe relacion entre las
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dimensiones de cultura organizacional (implicacion, consistencia, misién, adaptabi-
lidad ) y el engagement en el personal de la salud de una clinica privada en Lima,;
C) existe relacion entre engagement y cultura organizacional segun la edad y la
profesion en el personal de salud de una clinica privada en Lima.; d) existe diferen-
cia al comparar el engagement y sus dimensiones (vigor, dedicacion, absorcion)
segun sexo.; e) existe diferencia al comparar la cultura organizacional y sus dimen-

siones (implicacion, consistencia, adaptabilidad, mision) segun sexo.
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2.

MARCO TEORICO

Para fundamentar la investigacion de las variables engagement y cultura organiza-
cional. Se hizo una busqueda de diferentes investigaciones a nivel nacional e inter-

nacional.

A Nivel nacional Cajas et a., (2020) realiz6 una investigacion sobre el desempefio
académico y el engagement en Universitarios de los ultimos ciclos de la carrera de
medicina, la cual esta constituida por una poblacion de 298 personas de una insti-
tucién privada en el Peru, se utilizd6 como instrumento la escala de Uwes para ob-
tener niveles del engagement y en cuanto al desemperio se realizé a través de sus
promedios. Como resultado se identificd que si existe una correlacién significativa
con un nivel .05 (bilateral) con un p de valor .33. mientras que en la de Spearman

tiene un nivel de relacién no significativa con un coeficiente de .123.

Sutta (2019) ejecut6 una investigacién en Cuzco la cual tuvo el fin de encontrar la
relacion de engagement y la satisfaccion laboral contando con una poblacién cons-
tituida por 58 empleados sea en condicibn nombrada o contratada para la medicion
de las variables, aplicaron el Uwea o Escala de Utrecht de engagement en el trabajo
y la Encuesta de Satisfaccion del personal de salud; en los resultados se noté la
existencia de una relacion significativa entre satisfaccion laboral y engagement
se obtuvo como resultado .000 el cual hace llegar a la conclusion que existe un alto

nivel de significancia entre ambas variables.

Morales (2019) realiz6 una investigacion , con la finalidad de hallar una relacion de
la variable cultura organizacional y el engagement dicho analisis se realiz6 en el
distrito de Pueblo Libre el estudio es no experimental de corte transversal, con
disefio cuantitativo correlacional y método hipotético deductivo tuvieron una mues-
tra de 50 colaboradores, para obtener los datos se utilizd dos escalas ya estanda-
rizadas de Denison Organizacional Culture Survey (DOCS) y la Utrecht Work en-
gagement Scale (UWES), lo que explica que hay una relacion positiva débil segun
el estadigrafo de Person (r=.428*) que nos brinda un nivel de significacién

p=.002.0, entre los dos constructos de estudio.
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Lozano (2018) realiz6 un estudio no probabilistico de enfoque cuantitativo de tipo
perspectivo, analitico y longitudinal, con un disefio cuasi experimental pre y post
test para demostrar el efecto de la estrategia de mejora en el fortalecimiento de la
cultura organizacional , con una poblacién de 32 personales de enfermeria que
residen en un hospital publico de Huanuco, se utilizé la escala de cultura organi-
zacional, la encuesta de caracteristicas generales-laborales, previamente valida-
das y fiables y se aplicé la estrategia de mejora, los resultados identificados que
se obtuvieron de los colaboradores del departamento de enfermeria del hospital
percibieron durante el pre test que la cultura organizacional tuvo un nivel desfavo-
rable en las dimensiones compromiso del personal, responsabilidad, confianza del
empleado, satisfaccion, afectividad, planeamiento y orden, vision, equipo y la me-
jora del servicio. posterior de la intervencion de mejora, la perspectiva fue de ma-
nera favorable, en el pos test se ubico en el nivel favorable en 78,1% (25), durante
el pretest, un 62,5 % (20) percibieron el nivel de cultura organizacional como des-
favorable; Se verifico los momentos del estudio, donde se obtuvo diferencias signi-
ficativas en las dimensiones de la cultura organizacional abordadas. En conclusion,
la estrategia de mejora, se consolida con la cultura organizacional del departamento
de enfermeria, obteniéndose diferencias significativas entre los momentos pre y pos
test (p <0, 05)

Davey (2017) realiz6é una investigacion para poder analizar si hay una relacion entre
el engagement y la felicidad en alumnos universitarios y de instituto que trabajan,
por lo cual el estudio fue descriptivo correlacional de corte trasversal para poder
obtener la informacién se aplicé la Escala de felicidad de Lima, y el cuestionario de
Engagement, participaron 338 estudiantes por lo cual se aprecié que en la variable
felicidad y el engagement existe una correlacion muy significativa, de tipo directo y
con un nivel moderando bajo r=.349, p < .001, con un tamafio de efecto 0.595 lo
gue explica que el engagement implica un 59.5% a la felicidad donde se encuentra

una intensidad de forma moderada.

Asimismo, a nivel internacional tenemos a Carrillo (2020) en Ecuador realizé un
estudio que tenia como objetivo examinar la variable de engagement en el trabajo
en profesionales del rubro de la salud para ello se analizé una muestra enfocada,

en distritos que pertenecen a la provincia de Santa Elena donde participaron 177
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médicos, el instrumento aplicado fue la Escala de UWES para obtener los niveles
de engagement las variables demograficas con la que se trabajé fueron edad, gé-
nero, tiempo laboral. A través de sus resultados manifiestan que los adultos mayo-
res de 51 afios obtuvieron una puntuacién mas alta en las tres dimensiones del
engagement y que a pesar de las condiciones de trabajo siguen actos a trabajar

con entusiasmo.

Cordioll et al., (2019) identificaron los niveles de compromiso laboral y estrés ocu-
pacional en la asistencia primaria de salud en Brasil, se realiz6 una muestra por
conveniencia la cual viene a ser no probabilistica y estuvo conformada por 85 pro-
fesionales de la salud entre médicos, enfermeros, tecndlogos, los instrumentos apli-
cados fueron la Escala de engagement en el trabajo (UWES) y la Escala de estrés
en el trabajo (EET) de manera que los puntajes percibidos describen que las tra-
bajadoras de atencién primaria entre edades de 40 a mas presentaban un (72%)
de estrés ocupacional y también tenian (4.2) de engagement laboral, por lo cual se
considera que las dos variables se correlacionaron de manera negativa. Debido a
que mas de un tercio del grupo obtuvo altos niveles de estrés y ello tienden a que

el compromiso laboral sea menor.

Martin (2019) realizé una investigacion basada en identificar el burnout, los recursos
personales y el engagement en Espafia, su grupo de estudio estuvo conformado
por 114 médicos tanto internistas y residentes, se utilizé el Cuestionario practico de
Burnout (CBB) y también short version Scale Utrecht Work Engagement (NINE-
UWES) de manera que las puntuaciones describen que entre el burnout y el en-
gagement se da una relacion negativa (-.330 , -,344), el nivel de engagement en las
areas médicas es bajo y el nivel de burnout es alto; también se determina que las
mujeres suele afectarle mas el agotamiento laboral, en cuanto al cansancio am-bos
géneros muestran niveles altos, de acuerdo con estos resultados se llevo a cabo

programas para prevenir el desgaste tanto laboral y emocional.

Arboleada y Lépez (2017) ejecutaron un estudio en Colombia, en la provincia que
se conoce como la Cuenca de Aburra, la finalidad de la investigacion es conocer
la percepcidon que tienen los trabajadores de la red de salud y de la cultura organi-

zacional en corporaciones tanto privadas y publicas que prestan servicios médicos,
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se ejecut6 un estudio de corte transversal y cuantitativo, la muestra con la que se
trabajo fue de 224 participantes a los cuales se les aplico una encuesta enfocada
en la administracion y cultura de las empresas que prestan servicios; entre sus
principales resultados tenemos que el 79 % de los evaluados indicaron que en la
organizacion dan mucha importancia a las charlas en las cuales se les orienta,
resuelven dudas, aportan ideas debido a que la labor medica genera complejidad
y tiene una alta demanda. El 44% declara tener buena comunicacién con su grupo
laboral. EI 62% asumié de manera positiva la variacion de ciertas normas institucio-

nales.

Sanclemente et al., (2017) analizaron la relacion entre engagement y las 6 areas
de la vida laboral en las profesionales de enfermeria en Espafia. Evaluando una
muestra de 305 colaboradores de una clinica, su tipo de estudio era descriptivo
correlacional y las variables sociodemograficas utilizadas fueron edad, sexo, estado
civil; los materiales aplicados fueron: el Cuestionario de burnout por Jackson, Leiter
y Christina Maslach y el Cuestionario de seis areas de la vida laboral (AWS), a
través de ellos se obtuvo que el 35,4% de las participantes femeninas presentan
elevados niveles de compromiso laboral existiendo una coherencia con la vida
laboral la cual pertenece a una sub escala, en cuanto a la edad es de los cuarenta
y cuatro afios, también se toma en cuenta el tiempo de servicio también presenta
una distincién en las subescala de justicia ya que los evaluados consideran que la

empresa no los trata de buena manera.

Con respecto a los temas abordados, en esta investigacion tenemos el engagement
y la cultura organizacional; siendo de mucha importancia explicar el desarrollo de
cada constructo a traveés de un marco historico, filoséfico y epistemoldégico; por ello
primero pasamos a presentar la teoria macro que engloba a las dos variables de
estudio que viene hacer la teoria de las necesidades humanas cuyo representante
es el psicologo Humanista Abraham Maslow (1975) sustenta que cada individuo
manifiesta la motivacion a través de las actividades que realiza, por lo cual da como
resultado la implicacion y compromiso consigo mismo de lograr las metas propues-
tas, este estado de conectividad positiva produce entusiasmo, satisfaccién dejando
de lado la sobrecarga laboral; por ello la jerarquia de las necesidades esta dividida

en cinco categorias las cuales son vitales para todo ser humano entre ellas tenemos
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las basicas o fisiologicas, la de proteccién o seguridad tanto para si mismo y su
entorno familiar, tenemos la de afiliacion el sentir que perteneces a un grupo
creando buenos vinculos de amistad, el de reconocimiento y por ultimo el de auto-

rrealizacién que es a donde todos queremos llegar (Colvin y Rutland 2008).

Koltko (2006) afirma que la teoria de las necesidades humanas realiza una contri-
bucion al engagement ya que la persona debe ser considerada el centro de aten-
cién en su entorno laboral, donde sera guiado por los demas; asimismo podra adap-
tarse alas costumbresy valores institucionales, también aprenderéa a travées de sus
nuevos conocimientos a resolver sus problemas y no a reservarlos creando inesta-
bilidad en el clima laboral, a través de esto se puede apreciar que el compromiso
laboral estd basado en la innovacion, el amor propio, la autodeterminacién, que
ayudard a tener una adecuada salud psicoldgica, es asi como el representante de
la teoria, refiere que cada individuo debe realizar actividades con menos pre-
sion esto permitira madurar y desarrollar de manera Optima su potencial, por ello
si se quiere lograr el éxito primero se debe pasar por todas las categorias de las
necesidades ( Mainou et al., 2012).

Desde esta perspectiva, se da a conocer una relacion entre engagement y cultura
organizacional donde se puede hablar de dos ambitos: la primera nos habla sobre
el entusiasmo que tiene una persona al momento de cumplir sus funciones lo-
grando de esa manera realizar sus metas laborales integrandose en un entorno
adecuado, armonioso y sobre todo que la empresa le brinde beneficios para su
crecimiento profesional, la segunda nos habla sobre la organizacion y lo que ella
espera lograr a un futuro, esa vision ayuda a formar buenos lideres, a manejar un
adecuado equipo de trabajo, logrando de esta manera en sus colaboradores cero

conflictos y un mayor compromiso (Colvin y Rutland 2008).

Para acceder al marco histérico, debemos mencionar que el engagement es un
constructo que tuvo sus primeros inicios en el ambito académico por medio de un
articulo publicado en una revista de investigacion muy reconocida la cual da a co-
nocer que si una persona se desenvuelve tanto fisica y psicolégicamente en el
desemperio de sus tareas entonces asegurara una mejora en la produccion y bue-

nos resultados que beneficiaran tanto a su organizacion como al grupo con el cual
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se relaciona. Schaufeli et., al (2006) en cuanto a la traduccién de engagement al
idioma espafiol, no hay un concepto tan definido que englobe a este término que
es mas moderno y esta enfocado a impulsar la motivacion dentro de las empresas
(Kahn,1990). Por ello el ambiente laboral debe proporcionar entre sus colaborado-
res una mayor integracion donde las competencias sean sanas, las estrategias la-
borales que se manejen generen eficiencia y un mayor compromiso, logrando de
esa manera tener personas felices con autodeterminacién para realizar sus funcio-
nes ya que el engagement es generar el trabajo en equipo proporcionar ideas crea-
tivas logrando de esa manera la excelencia o éxito empresarial (Moreno y Velas-
quez, 2011). Salonova y Schaufeli (2009) destacan que el engagement también es
conocido como compromiso laboral, ya que parte de una conexion y equilibrio emo-

cional de la vida cotidiana.

Tenemos a Maslach y Leiter (1997) el engagement es la capacidad para desarrollar
una buena conexién afectiva con el grupo de trabajo y sentirse satisfecho consigo
mismo de tal manera que lo opuesto a este término, es el sindrome de burnout que
se presenta cuando la persona genera actitudes negativas por ciertos factores es-
tresantes que ocasionan un agotamiento tanto de manera profesional y emocional.
Por ello al hablar sobre engagement es aprender a desenvolverse a través de un
conjunto de emociones tanto positivas 0 negativas que se demuestran ante una
accion realizada (Salonova y Schaufeli, 2009). Tenemos a Saks, (2006) el buen
desempefio y compromiso laboral se lograra si se trabaja arduamente, sobre todo
cuando la organizacion genere estrategias enfocadas en la motivacion y cubriendo
ciertas necesidades de sus colaboradores por lo cual los impulsara a salir adelante
a pesar de las adversidades.

Segun el marco filoséfico el engagement es un concepto que esta basado en la
felicidad o también llamado el eudemonismo que es dejar de lado el sufrimiento
para alcanzar la dicha, lo que motiva al ser humano para seguir realizando la acti-
vidad que le genere un bienestar por ello la autorrealizacion es a donde todos los
seres humanos necesitamos llegar para obtener el éxito sintiéndonos satisfechos
con la funcién que realizamos y gratificados de manera justa (Aristételes,1994).

Para desarrollar buenos vinculos tenemos que trabajar de manera armoniosa y
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buscar nuestra propia estabilidad dirigiéndonos correctamente aun obijetivo, de-
jando de lado las tensiones y sobre todo a aprender ya que el conocimiento es una
fuente especifica de potencialidad (Gomez, 1999). Sartre (2004) menciona que la
ética se relaciona con cada ser humano al momento de decidir por si mismo lo que
quiere emprender en su vida, parte de ello el compromiso laboral es la interaccién
de ideas, criterios que se imponen generando una accién donde se pueda percibir
sus emaociones, desarrollandose de esa manera un valor personal y existencial. Lo-
cke (1632) manifiesta que las personas van adquiriendo conocimiento de acuerdo
a la perspectiva del dia a dia, lo cual les facilita los implementos necesarios para
su utilidad y a través de la experiencia se adquiere mayor capacidad desarrollan-
dose un sentimiento de pertenencia, por lo cual el ser humano se siente indispen-

sable para la sociedad.

Por ultimo, en el marco epistemologico, basado en estudios correspondientes en
psicologia han planteado que el engagement es un comportamiento que nos per-
mite involucrarnos con el entorno de manera cognitiva, emocional y fisica, lo que
permite que al desarrollar cada actividad uno sea minucioso, responsable y atento
(Borrego, 2016). Segun Schaufeli (2014) las emociones que se presentan en la
realizacion de alguna actividad generan tanto actitudes positivas y negativas donde
se puede crear un ambiente confortante o un contexto desalentador, pero si la pers-
pectiva del cuerpo en relacion al trabajo es energética entonces podemos obtener
buenos resultados. Garcia et al., (2015) para obtener una buena salud emocional
debemos dejar de lado los pensamientos negativos, evitar el estrés, cambiar nues-
tra conducta ante algo desagradable Csikszentmihalyi (1990) afirma que el com-
promiso laboral es involucrarse con la empresa mejorando constantemente por ello
la psicologia positiva en las organizaciones busca potenciar a sus colaboradores
consiguiendo una mejora en la productividad de las rutinas laborales. Por otro lado,
el engagement emplea un optimismo que al desarrollarse en el grupo laboral genera

un equilibrio, bienestar, creando mayor confianza en uno mismo (Seligman,2011).

Ahora bien, el engagement laboral a través del tiempo se vincula a una secuencia
de modelos y teorias investigaciones que dan a conocer a este constructo como el

funcionamiento necesario para una organizacién, ya que se enfoca en las actitudes
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y comportamiento en el campo empresarial. Segun Abraham Maslow, (1945) la mo-
tivacion debe estar presente en las relaciones humanas generando una estabilidad
saludable que potenciara la personalidad de cada individuo que busca su autorrea-
lizacion y ello dependera de su esfuerzo para poder satisfacer sus necesidades.
Tenemos a Khan, (1990) la teoria del rol, esta enfocado en el individuo y las accio-
nes que debe realizar para llevar a cabo una ejecucion de sus tareas donde debe
tener en cuenta el trabajo en equipo, las relaciones interpersonales, la motivacion
que debe formar parte de su vida debido a que la mayoria de su tiempo esta enfo-
cado a trabajar para cubrir sus necesidades basicas. Maslach y Leiter, (1997) el
modelo estructural aborda que el engagement es todo lo contrario al burnout por
ello se da entender que cuando las personas se sienten desanimadas, agotadas
ante situaciones que se tienen que manejar con cierta rigidez, el compromiso labo-

ral puede deteriorarse ya que no se originara un buen desempefio.

Sacks (2006) plantea el modelo social del intercambio basado en la estabilidad que
debe haber en las organizaciones por ello es necesario brindar todos los recursos
al personal de tal manera que se obtendra una mayor productividad, esta estructura
tiene también otra perspectiva donde los colaboradores se sienten presionados por
gue tienen que retribuir de nuevo a la empresa todo lo que ella les brinda, por lo
cual solo predomina lo objetivos que tiene la organizacion. Para Bakker (2006) la
teoria de los recursos laborales (DRL) trata de impulsar a sus trabajadores a obte-
ner lo que ellos se han propuesto, reduciendo ciertas exigencias en sus areas de
trabajo evitando de esa manera la fatiga y el estrés; por tal motivo es que las em-
presas deben invertir en reforzar a su grupo laboral logrando de esa manera niveles
altos de engagement. Teoria de la conservacion de recursos (COR) propone expli-
car como el estrés afecta cada contexto laboral convirtiéndose en una amenaza
para la estabilidad de las personas generando ansiedad y frustracion, pero también
es la toma de decision de cada individuo ya que puede utilizar todos los medios o

recursos para mantener su motivacion (Hobfoll,2001).

Para Bakker y Oerlemans (2011) existe una gran diferencia entre el engagement y
el esfuerzo diario para lograr una satisfaccion en las actividades que son dirigidas
por una organizacion, debido a que el primer constructo se desarrolla a través del

entusiasmo, motivacion, el placer que uno demuestra por lo que realiza en cambio
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la satisfaccion se da como un bienestar tanto fisico y psicol6gico de manera pasiva
por ese motivo plantearon el modelo enfocado en las emociones. Tenemos tam-
bién, el modelo de los recursos personales basados en el engagement que trata de
relacionar nuestras emociones con el conocimiento las técnicas y valores que al
complementarse el efecto sera una mejora en las actitudes para afrontar cada si-

tuacidon que esté relacionada a lo laboral (Ouweneel et al,2012).

Schaufeli et al, (2002) el engagement esta asociado a la buena salud, al tener un
horario adecuado de descanso, manejar una agenda ordenada sin ausentismo ni
tardanzas mas bien que el personal debe ser mas sociable, innovador contagiando
un buen animo laboral que genere buenos resultados. Respecto a ello el engage-
ment nos da a conocer tres de sus dimensiones: vigor, la dedicacion y absorcion.
Bakker (2004) menciona que el vigor; es una fuente intensa de energia que permite
realizar cualquier accion y para ello debemos mentalizarnos que todo lo podemos
desarrollar incluso cuando se nos presente obstaculos tratar de no desanimarnos
en ese trayecto. Salanova (2003) afirma que la dedicacion; trata que el individuo
sea perseverante, estable y comprometido con las funciones que se realiza. Final-
mente, tenemos la absorcion; se desarrolla cuando la persona estd sumamente
enfocada en las tereas que debe realizar sin darse un tiempo para si mismo y eso
trae consecuencias como problemas, emociones acumuladas y tensién en el am-
biente laboral (Schaufeli y Bakker,2003).

Para acceder al marco historico sobre cultura organizacional primero tenemos
que hablar sobre el término cultura que es un grupo de rasgos que se van adqui-
riendo a través del conocimiento y el grupo social con el cual nos relacionamos
(Davila, 1985). También hacemos referencia a la subcultura que esta enfocada en
los valores, las capacidades, costumbres que tienen las personas que pertenecen
a un contexto (Denison, 1991). Asimismo, tenemos el concepto sobre organizacion
la cual esta compuesta por individuos que aportan opiniones en comun y se orga-
nizan trabajando en equipo para lograr los objetivos, por ello es que a travées del
tiempo el ser humano ejerce con mayor optimismo sus funciones y utiliza los recur-

s0s para incrementar su productividad (Peir6, 1990).
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En cierto modo, damos inicio a la cultura organizacional que se desarrolla en los
afos 70 por Pettigrew, que describe a este constructo como un simbolo y creencia
qgue debe influir sobre las acciones de las personas dentro de las instituciones (Da-
vila,1985).Tenemos también a Jaques (1951) que es considerado como uno de los
iniciadores de este concepto dandolo a conocer de manera mundial por lo cual esta
enfocado en la buena interaccion cotidiana que debe existir en cada organizacion,
porque los buenos acuerdos, permiten un mejor desempefio. A partir de los afios
90 se le da més consideracion a los talentos nuevos y las empresas se encarga de
férmalos brindandoles estrategias y capacitaciones para aumentar su valor compe-
titivo (Denison, 1991). En el ciclo XXI la cultura llega a tener un gran impacto basado
en cambios que estan enfocados en fortalecer a su personal integrandolos con los
valores y normas que predominan en la institucion generando un compromiso mu-
tuo, también se dio a conocer que un ambiente organizacional bien implementado
daba muchos beneficios a los colaboradores convirtiéndose en una guia de ense-
flanza para que ellos puedan reconocer sus metas e identificarse con los objetivos

de la organizacioén (Vargas,2020)

Para Mufioz (2013) la cultura organizacional es dotada de procesos que refuerzan
a las poblaciones ya que impulsa a la labor implementando orden y compromiso
para el desarrollo. Schein (2014) menciona que este constructo es una incorpora-
cibn de costumbres, valores, habitos que se interaccionan dia con dia formando
parte de los colaboradores de la empresa. Por ello Chung (2017) afirma que es muy
dificil de cambiar la cultura y normas de una institucién porque esta muy aferrada a
sus objetivos, metas y al reconocimiento que quiere obtener sobresaliendo ante la

competencia.

En el marco filosoéfico, Platon 429a.c plantea que la organizacion es conjunto de
ideas que a través de la interaccion nos permite reflexionar y tomar decisiones para
solucionar situaciones complejas, por ello es que el individuo debe buscar enrique-
cer su conocimiento (Campomanes,1993). Segun Soécrates una institucion para ser
reconocida debe sobresalir y para ello debe estar muy bien conducida por un buen
liderazgo que sera la clave para el éxito, esto permitira que la sociedad pueda es-
tablecer vinculos e integrarse para alcanzar sus metas (Galfione, 2014) la cultura

organizacional es como un nudcleo que tiene que estar bien estructurado, también
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considerada como una esencia, comportamiento, conductas y valores que sus
miembros podran en manifiesto (Raths,1976). La cultura siempre serd compleja y
generara siempre cambios de actitudes de generacion en generacion ya que es,
COMO un juego que cierto grupo determinado tiene que adaptarse para poder per-
tenecer a cierta comunidad laboral porque si no podra ser juzgado o rechazado, por
ello se debe aprender a asimilar las nuevas formas de vida (Etkin,2009). Para
Schein (2000) el clima y la cultura tienen semejanzas, pero también tienen ciertas
limitaciones en cuanto a fendbmenos que se deben analizar en cada estructura or-

ganizacional ya que su prioridad es la persona.

Por ultimo, en el marco epistemoldgico, basado en estudios e investigaciones en la
rama de la psicologia. Rousseau (1990) considera que la organizacion es un con-
junto compartido y para impulsarla a salir adelante es necesario que sus colabora-
dores se involucren con ella dadndose paso a un aprendizaje, ya que cada conoci-
miento adquirido sea aprovechado, generando de esa manera una mayor produc-
tividad empresarial. Segun Bandura (1974) el aprendizaje social al implementarlo
COMO una nueva estrategia permite que su personal trate de adaptarse a algunos
cambios que les de nuevas oportunidades para un crecimiento tanto profesional

como personal.

Cérdoba (2015) refiere que la organizacion se enfoca en sus trabajadores ense-
flando reglamentos y motivandolos a asumir roles, lo cual permite aumentar la me-
jora organizacional logrando que los trabajadores estén mas satisfechos, laborando
eficazmente compartiendo experiencias y generando expectativas de negocio
donde todos los participes tengan el mismo trato. Para Garcia y Dolan (1997) el
campo de la psicologia organizacional se le debe dar mucha importancia a las re-
laciones humanas, porque demuestran sus capacidades y la manera como afrontan
ciertas situaciones tratando de dar lo mejor de ellos, fortalecen su personalidad y
se involucran mas con la institucion. Maslow (1943) las personas dentro de una
organizacion tratan de cubrir ciertas necesidades y esto tiende hacer como un es-
calon donde cada vez se va subiendo hasta lograr la autorrealizacion que contri-

buye a un logro vital.
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Siguiendo la linea de cultura organizacional, tenemos teorias basadas en la inves-
tigacion de este constructo; tenemos a Herzberg con su teoria de la higiene y la
motivacion la cual sostiene que las funciones que realiza cada individuo esta do-
minado por dos factores uno de ellos trata de mejorar nuestro estado de animo a
través de ciertas circunstancias logrando se esa manera la satisfaccion; el otro fac-
tor surge cuando la persona percibe un ambiente inadecuado apareciendo de esa
manera un sentimiento de insatisfaccion (Millan,1998).La teoria de la expectativa
de Vroom, plantea que cada individuo realizara sus tareas de manera que se sienta
respaldado por la institucion por ello todo esfuerzo debe ser recompensado ya que
requiere de tiempo, dedicacion para el lograr los objetivos institucionales y a través
de ello el personal pueda ser gratificado y reconocido entre su grupo laboral (Deni-
son, 1991).

Segun Maslow (1943) la Teoria de las Necesidades esta enfocada en que una per-
sona siente que lo que esta realizando no es seguro, creandose una tension y des-
equilibrio emocional, por ello se establecié una jerarquia de necesidades vitales
para el ser humano. Stacey (1925) sustenta que la teoria de la equidad plantea que
la motivacion brinda un equilibrio entre colaborador y empresa basado en su
desemperio. Para Locke (1938) la teoria de las metas sustenta que debemos man-
tener la motivacion, por ello las organizaciones deben fomentar actividades que se
lleven a cabo con mucho interés. Tenemos a Carro (2017) el modelo de Denison
aborda que la cultura en las organizaciones, esta enfocada en que cada colabora-
dor pertenece a un circulo de capacidades que impulsan al buen desarrollo de los

negocios y que acorto plazo se obtenga 6ptimos resultados.

Segun Garcia (2007) las dimensiones basadas en la interaccion del grupo laboral
y la adaptacién gue tiene hacia el entorno garantizando la eficacia y eficiencia del
factor humano. Por ello Bonavia et al., (2010) manifiestan los cuatro rasgos de im-
portancia para poder brindar un aporte al desarrollo de la buena organizacién. Pri-
mero tenemos La consistencia, es una de las dimensiones que permite seguir un
proceso y a través de ese transcurso platearse objetivos ya sea a corto o mediano
plazo, este rasgo esta dividido en tres subescalas, los valores centrales, el acuerdo
y la integracion (Zheng, 2017); la segunda es implicacion este rasgo se enfoca en

que el personal forme parte de la toma de decisiones, haciéndoles sentir que son
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indispensables, este rasgo esta dividido en tres sub escalas que se vinculan entre
si empowerment, el equipo de trabajo y las capacidades de desarrollo (Esguerra,
2017). Tercero la adaptabilidad es una respuesta eficaz y eficiente para adaptarse
a los cambios organizacionales, ya que a veces se dan capacitaciones y evaluacio-
nes tanto de manera interna o externa para poder desarrollar ventajas competitivas,
Por ello tenemos tres sub escalas que lo integran; la orientacion, orientacion al
cliente, aprendizaje organizativo (Pérez, 2018). La mision es involucrarse e identi-
ficarte con una institucion enfocandose en los objetivos, Dentro de esta dimension
existe tres sub escalas las metas; las metas, los propositos y la vision (Francia y
Ross, 2017).

3. METODOLOGIA

3.1.Tipo y Disefio de investigacidon
Tipo
La investigacion es de tipo correlacional descriptiva porque permite encontrar infor-
macioén detallada y establecer el grado de relacién que existe entre una y otra va-
riable. (Tamayo,2004)
Disefio
En cuanto a este estudio se efectué un disefio no experimental y de corte transver-
sal debido a que no se manipulan las variables, mas bien se requiere describir y

analizar como se interrelacionan los dos fendmenos de estudio en un momento

anico (Campbell y Stanley,1996).
3.2.0peracionalizacion de las variables
Variable 1. engagement

Definicion conceptual: es un estado de equilibrio mental, enfocado en un cambio
determinado y transitorio de acuerdo a la actividad que realiza. (Schaufeli y Bak-
ker,2003)

Definicion operacional: son alcanzados a través del cuestionario Escala de Utre-

cht de Engagement en el Trabajo (UWES)
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Dimensiones: establecen tres dimensiones: vigor (items del 1,4,8,12,15,17), Ab-
sorcion (items 3,6,9,11,14,16) y Dedicacion (items 2,5,7,10,13)

Escala de medicidon: Esta compuesto por 17 items y su nivel de medicion es ordi-

nal y es una escala Likert.
Variable 2: cultura organizacional

Definicion conceptual: es un conjunto de costumbres, valores que permite sen-
tirse productivo y satisfecho, influenciando en los demas de manera positiva y ge-

nerando buenas expectativas en el grupo laboral (Cajar,2013)

Definicién operacional: Las puntuaciones fueron obtenidas por la Escala de Cul-
tura Organizacional de Denison (DOCS).

Dimensiones: constituida por cuatro rasgos: implicaciéon (items 1 al 14 item), la
consistencia (items 15 al 26 item), la adaptabilidad (items 27 al 38 item) y mision
(items 39 al 52 item).

Escala de medicion: Esta integrado por 60 items y su nivel de medicién es ordinal.
Es una escala Likert.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacién

Los seres que poseen caracteristicas en comun, y pertenecen a un conjunto finito
o infinito son llamados poblacion (Valderrama, 2013). Para realizar el estudio se
contd con una poblacién de 80 profesionales de la salud de ambos sexos, los cuales
oscilan entre los 20 a 45 afios de edad de acuerdo con las profesiones tenemos;
meédicos, enfermeras, psicologos, odontélogos, oftalmologos, otorrinolaringdlogo,
bidlogos, cardidlogos y tecndlogos Los cuales pertenecen a una clinica privada, en

Lima.
Muestra

Con respecto a la muestra Tamayo (2006) afirma que no se puede seleccionar una
muestra si la poblacion estd compuesta por un grupo reducido de participantes, de

manera que los resultados se verian afectados en cuanto a la validez. Asimismo,
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Ramirez (1997) explica que la muestra censal estd basada en una poblacién que
resulta ser pequefia para el estudio, por ello el investigador seleccionara todas las
unidades que sean representativas para la investigacion, es decir las muestras son
necesarias y validas para dar respuesta a los objetivos del estudio. Por ende, se
empled a 80 profesionales que forman parte del rubro de la salud de una clinica

privada en Lima.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Sierra (1998) menciona que es recurso que se utiliza para obtener informacion y
datos, de manera mas accesible y precisa. Se ejecuto la aplicacion de dos cuestio-

narios en el personal de salud de una clinica privada en, Lima.
INSTRUMENTOS

Ficha técnica Variable 1: Engagement

Nombre : (UWES-17) Scale Utrecht Work Engagement
Autores : A. Bekker y W. Schaufeli

Procedencia : Holanda

Afo 2003

Validacion : Grandez, Maria

Actualizacion 2017

Administracién : grupal o individual.
Tiempo : 10 minutos Aproximadamente
Estructuracion : Tres dimensiones / 17 items

Aplicacion : Adultos
Reserfia historica:

La escala de Utrecht Work Engagement (UWES) cuyos representantes son Schau-
feli y Bakker, evaluan el Engagement en tres rangos: dedicacion, vigor y absorcion.
La aplicacion de esta herramienta ha estado enfocada tanto para el ambito educa-
tivo como para el contexto laboral, se aplicé en 13 paises con la cantidad de vein-
ticinco mil participantes, es para uso individual o grupal, con una aplicacién de 10

minutos.

29



En sus inicios la escala consistia con 24 items; posteriormente, se efectué un ana-
lisis psicométrico en 2 muestras diferentes la primera era con alumnos y la segunda
con colaboradores, por lo cual dio como resultado la version final de la escala con-
siderandose solo 17items, hasta ahora el UWES tiene 3 versiones: UWESL17,
UWES15 y UWESS9.

Consigna de aplicacion:

- Leer cuidadosamente cada idea.
- No hay respuestas ni buenas ni malas, lo que se requiere es conocer como

te sientes y reaccionas a algunas situaciones.
Calificacion e interpretacion

El 17-UWES, el puntaje total de las 3 dimensiones se alcanza al juntar las puntua-
ciones de cada una de las escalas en especifico y luego se pasa a dividir su pro-
ducto entre el nimero de items de la subescala. A través de ello se puede eviden-
ciar particularmente tres puntajes, adecuados a cada subescala y una puntuacion

general que esté en el rango de 0 a 6 puntos.
Propiedades psicométricas originales del instrumento

Para determinar la Validez del instrumento se realizo el Andlisis Factorial en donde
el modelo tridimensional de la prueba resulto ser mayor al modelo unidimensional.
Existe un AF de la prueba con el que se afirma la existencia del modelo de tres
dimensiones, evidenciandose mediante una correlacion de 0.65 entre ellas. Schau-
feli y Bakker (2003). Para saber si el instrumento es confiable se utilizo el coeficiente
Alfa de Cronbach cuyo valor puntia en .93, y los rangos que evalla la escala cuen-
tan con una interna consistencia, se aplic6 también el coeficiente de Alfa de
Cronbach en cada dimension obteniendo los puntajes, .83 para vigor,.92 para ab-
sorcion y .82 para dedicacion. Ademas de los indices de bondad de CFI .78 al ,87;
GFI .84 al .91 (Schaufeli & Bakker, 2003).

Propiedades psicométricas peruanas

En el Peru se evalud las propiedades psicométricas del instrumento en una muestra

de 100 operarios de una Institucion privada donde se determiné la confiabilidad
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mediante el Alfa de Cronbach de .84, un KMO de .80, la media de 4.84 y un Des-
viacion Estandar de .66. El Engagement obtuvo el puntaje de .11 para Kolmogérov-

Smirnov y .00 (p < .01) de significancia (Messarina, 2019).
Propiedades psicométricas del piloto

Se realiz6 la prueba piloto con 50 colaboradores del rubro de salud de una clinica
privada en Lima. Para obtener la validez de criterio de la escala engagement; los
17 items pasaron por un analisis item- test en el cual se percibe una alta corre-
lacion, debido a que los puntajes fueron superiores al .20 tal como lo sefiala (Kline,
1993) el valor minimo .317 que pertenece al item 17 y el maximo fue .825 que
pertenece items 4. Para analizar la fiabilidad por consistencia interna, se obtiene
una puntuacion en la escala total de .898 mediante el alfa de Cronbach y también
de cada una de las dimensiones; vigor obtiene .823, dedicacion .868 dedicacion y
.753 en absorcion, de acuerdo con los valores extraidos las dimensiones se posi-
cionan entre niveles de confiabilidad buenos y excelentes, en cuanto a la escala

general se sita en un nivel 6ptimo.

Ficha técnica Variable 2: Cultura Organizacional

Nombre : (DOCS) Escala de Cultura Organizacional de Denison
Autor : Denison Daniel

Afo 1990

Adaptacion : Dextre, Yomyra

Actualizacion 2018

Aplicacion : grupal o personal

Tiempo : 25 min aproximadamente

Estructura : Cuatro dimensiones - 52 items

Aplicacion : Adultos

Resefa historica:

Denison (1984) sustenta que la escala de cultura organizacional (DOCS) elaborada
en Estados Unidos esta enfatizada en conocer el impacto del desempefio e inter-
accion, fue adaptado al espafiol por los autores Prado, Bonavia y Garcia en el afio

2010, dicho material contiene 60 items y el modo de respuesta es de tipo Likert, las
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cuales estan divididas en cuatro dimensiones implicacién, dimensién, adaptabilidad
y mision cada una de ellas cuenta con tres sub escalas que tiene cinco items cada
una de ellas, de manera que se puede aplicar en universidades, organizaciones

tanto publicas como privadas.
Consigna de aplicacion:

- Lea de manera concisa cada frase.

- Tome en cuenta que las respuestas brindadas son confidenciales.
Calificacion e interpretacién

Al ser un instrumento que esta estructurado con ciertos indicadores a evaluar per-
mite acceder de manera eficiente y facil a obtener méas rapidamente los resultados,
para empezar, se suma los 5 items de cada una de las 3 subescalas los cuales nos
dan un puntaje, de acuerdo a ello se realiza la sumatoria para obtener una puntua-
cion total de cada dimension, de esa manera comparar y recalcar el resultado mas

sobresaliente.
Propiedades psicométricas originales

Denison et al., (2005). Menciona que el alfa de Cronbach genera una puntuacién
de .97 en las 4 dimensiones y en las doce sub- escalas dan un puntaje de .70, solo
en el indicador de valores da un puntaje menor a=.68; asimismo si existiria una
mejora si se elimina el item 19 entonces se lograria obtener un resultado de .78 de

manera que el instrumento si obtiene una alta fiabilidad.
Propiedades psicométricas peruanas

En el Peru se llevé acabo la adaptacion del instrumento, obteniendo la validez a
través de la aplicacion del andlisis exploratorio, factorial y obtencion de las corre-
laciones de los items donde se percibe que si son un aporte adecuado para el
cuestionario los resultados oscilan entre .39 hasta .70; la confiabilidad del cons-
tructo se realiz6 mediante la consistencia interna del alfa de Cronbach generando
una puntuacién de .70 a .97 tanto para el test global como para las dimensiones y
subescalas que lo constituyen, de manera que indica que es instrumento aplicable

para el ambito empresarial.
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Propiedades psicométricas del piloto

Se llevd a cabo la realizacion de la prueba piloto con 50 colaboradores de salud de
una clinica privada en Lima. Para obtener la validez de criterio de la escala de la
cultura organizacional; los 52 items pasaron por un analisis item- test en el cual se
percibe una alta correlacion, debido a que los puntajes fueron superiores al .20 tal
como lo sefala (Kline, 1993) el valor minimo .516 que pertenece al item 2 y el
maximo fue .792 que pertenece items 50, por otra parte en el analisis de fiabilidad
por consistencia interna, se obtiene una puntuacién de .988 mediante el alfa de
Cronbach y de acuerdo con las dimensiones los puntajes son .944 en implicacion,
.957 en consistencia, .966 en adaptabilidad y .960 en misién, por consiguiente, las
dimensiones se encuentran en el nivel de confiabilidad excelente, mientras que el

de la escala general se sitia también en un nivel 6ptimo.
3.5 Procedimientos

En primer lugar, se solicité la autorizacidén para fines académicos a las autoras de
ambos instrumentos psicolégicos para poder realizar las mediciones de nuestros
constructos de estudio; asimismo se redact6 una solicitud de autorizacion al gerente
general de la clinica privada en, Lima; donde se llegé a evaluar tanto la prueba
piloto con 50 colaboradores y la muestra final en 80 profesionales de la salud, de
manera que se procedi6 a utilizar el programa virtual Google forms donde plasma-
mos las escalas de engagement y cultura organizacional, dentro de ello se realiz6
un consentimiento informado donde la muestra accedi6 a participar en la investiga-
cion tomando en cuenta la ficha sociodemografica; una vez obtenida la evaluacion
se elaboré la base de datos donde se procedi6é a analizar en el programa de SPPS
25 e interpretar las tablas y puntajes obtenidos generando repuestas a nuestros

objetivos e hipoétesis para finalmente dar paso a las recomendaciones.
3.6 Métodos de analisis de datos

Se efectud la recoleccién de datos elaborados en el programa estadistico Excel se
procedi6 a realizar el calculo de los puntajes obtenidos en las dimensiones, de las

variables engagement y cultura organizacional respectivamente; asi también como

33



el puntaje obtenido que es resultado de la sumatoria de las dimensiones, se proce-
dié a importar la base de datos al programa IBM SPSS V.23 en donde se verifico la
consistencia interna de las pruebas mediante el Alfa de Cronbach. Para determinar
la distribucién normal se aplicé la prueba de Shapiro Wilk, donde se obtuvo un re-
sultado no paramétricos, luego se procedio a identificar la correlacion de cada va-
riable con sus respectivas dimensiones por ello se empled el estadistico de corre-
lacion Spearman rs, el cual también se utilizo para determinar la relacion de las dos
variables segun edad y profesion; asi mismo se procedio a ejecutar el analisis com-
parativo de cada uno de los constructos con sus dimensiones segun sexo , para
ello se utilizo el estadistico U de Mann Whitney. Por ultimo, se efectué un andlisis
descriptivo, para poder interpretar las frecuencias, distribucion y también los por-
centajes de manera minuciosa; es decir conocer coOmo se manifiestan los niveles

de las dos variables estudiadas en la muestra.

3.7 Aspectos éticos

Por medio de la presente investigacion se debe respetar la integridad de todos los
participantes ya que brindan parte de su tiempo para pertenecer a un estudio, por
tal motivo se debe proteger los datos obtenidos recalcando los principios éticos de
Helsinki (Christie,2000). Asi mismo la informacion recolectada se realizd a través
de la aplicacion de dos instrumentos psicoldgicos en los profesionales de salud de
una clinica privada, por ello se solicité un permiso al gerente general de la institu-
cion para poder acceder a la muestra, en todo momento se recalcé la confidencia-
lidad y la utilidad para fines académicos también se sefialé los datos sociodemo-
graficos a utilizar, siendo totalmente andénima cada evaluacion, lo cual va de
acuerdo con las reglas para la realizacion de una investigaciéon ya que se debe
incorporar tres principios sustentados por Belmont en el cual nos explica el buen
trato que se debe brindar a cada individuo dando énfasis al consentimiento infor-
mado, donde debe estar redactado los beneficios y riesgos en aceptar ser participe
de un estudio, por ultimo tenemos la justicia que toda recoleccion de datos debe
ser administrada de manera minuciosa y correcta de tal manera se asegurara una

investigacién que aporte a la ciencia como a la sociedad (Gracia, 1999).
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4. RESULTADOS

Tabla 1
Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk

Variables N S-W P

Engagement 80 976 141
Vigor 80 .950 .003
Dedicacién 80 916 .000
Absorcion 80 973 .082
Cultura Organizacional 80 .893 .000
Implicacion 80 .897 .000
Consistencia 80 .902 .000
Adaptabilidad 80 .900 .000
Mision 80 .907 .000

Nota: n: muestra; S-W Shapiro Wilk; p: Nivel de significancia

En la tabla 1, se aprecia que se efectlo la prueba de normalidad Shapiro-Wilk, la
cual demuestra que ambos constructos no se ajustan a una distribucion normal
(p<.05), de acuerdo a ello se determind utilizar el estadistico no paramétrico Coefi-

ciente de correlacién de Spearman Rho.

Tabla 2

Correlacion entre engagement y cultura organizacional

n=80
Cultura Organizacional
Rho ,498**
Engagement P .000
TE .248

Nota: Rho: Rho de Spearman; p: nivel de significancia; TE: tamafio del efecto; n: muestra

En la tabla 2, se evidencia una correlacion directa y altamente significativa entre las

dos variables, es decir que a mayor engagement existe mayor cultura organizacio-
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nal y viceversa (Rho=.498; p<.05), asimismo, se aprecia que sostienen una corre-
lacion con una intensidad moderada, dado que el valor oscila entre .40 a .50. Por
otro lado, se delimitd que el tamafio del efecto es de .248, lo que indica que tiene

una magnitud pequeia por encontrarse entre los valores .20 a .30 (Cohen, 1992).

Tabla 3

Correlacion entre las dimensiones de engagement y la cultura organizacional

n=80 Vigor Dedicacion Absorcion
Rho .504** 540** 337+
Cultura organi-
sacional .000 .000 .002
TE .254 291 113

Nota: Rho: Rho de Spearman, p: nivel de significancia TE: Tamafio del efecto; n: muestra

En la tabla 3, se evidencia una correlacion directa y altamente significativa entre
cultura organizacional y las dimensiones del engagement, expresados en vigor
(Rho=.504; p<.05); dedicacion (Rho=.540; p<.05) y absorcién (Rho=.337; p<.05), lo
cual explica que a mayor cultura organizacional existe un incremento de las dimen-
siones de engagement y viceversa, asimismo, se aprecia que sostienen una corre-
lacion con una intensidad moderada, dado que el valor oscila entre .30 a .59 .De
manera que también, se delimité que el tamafio del efecto es de (.254; .291y .113),
lo que indica una magnitud pequefia por encontrarse entre los valores de .02 a .03
(Dominguez, 2017).

Tabla 4

Correlacién entre las dimensiones de cultura organizacional y engagement

n=80 Implicacion  Consistencia Adaptabilidad Misién
Rho A490** A31** 433 481+
Engagement p .000 .000 .000 .000
TE .240 .185 .187 231

Nota: Rho: Rho de Spearman; p: nivel de significancia; TE: tamafio del efecto; n: muestra
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En la tabla 4, se evidencia una correlaciéon directa y altamente significativa entre
engagement y las dimensiones de cultura organizacional, expresados en implica-
cion (Rho=.490; p<.05) consistencia (Rho=.431; p<.05); adaptabilidad (Rho=.433;
p<.05) y mision (Rho=.481; p<.05), lo cual explica que a mayor engagement existe
un incremento de las dimensiones de cultura organizacional y viceversa, asimismo,
se aprecia que todos los puntajes sostienen una correlacion con una intensidad
moderada, dado que el valor oscila entre .40 a .59.Por otra parte, se delimité que
el tamafo del efecto es de (.240; .185; .187 y .231), lo que indica una magnitud
pequefia por encontrarse entre los valores .01 a 0.2 (Cohen, 1988).

Tabla 5

Relacion entre engagement y cultura organizacional segun la edad

Variable Edad Cultura Organizacional

20 a 25 Rho 488
P .076
TE .238
N 14

26 a 30 Rho .664™
P .000
TE 440
N 35

Engagement 31a35 Rho ,666"

P .000
TE 443
N 20

36 a40 Rho -.429
P 397
TE 184
N 6

41 a 45 Rho .667
P 219
TE 444
N 5

Nota: n: muestra; Rho: Rho de Spearman; p: nivel de significancia; TE: tamafio del efecto
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En la tabla 5, se evidencia una correlacion directa y significativa entre engagement
y cultura organizacional, segun la edad donde se percibe dos grupos representati-
vos; la edad de 26 a 30 afios (Rho= .664; p<.05) y la de 31 a 35 afos (Rho= .666;
p<.05) lo cual explica que a mayor engagement existe un incremento de la cultura
organizacional y viceversa. Asimismo, se aprecia que el puntaje sostiene una co-
rrelacion con una intensidad moderada alta, dado que el valor oscila entre .60 a .70.
También, se delimité que el tamafio del efecto es de .440 y.443 lo que indica una
magnitud pequefia por encontrarse entre el valor .40 (Cohen, 1988). Por otro lado,
no existe relacion entre engagement y cultura organizacional en las edades, de 20
a 25 afos (Rho=.488; p>.05); de 36 a 40 afios (Rho=-.429; p>.05) y de 41 a 45 afios
(Rho=.667; p>.05).
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Tabla 6

Relacion entre engagement y cultura organizacional segun la profesion

Cultura Organizacio-

Variable Profesion nal
Biologia Rho ,943™
p .005
TE .889
n 6
Oftalmologia Rho .067
p .865
TE .004
n 9
Psicologia Rho .500
p .253
TE .250
n 7
Dentista Rho 617
p 077
TE .380
n 9
Engagement Enfermeria Rho .940"
p .005
TE .883
n 16
Medicina Rho 967"
p .005
TE .935
n 9
Tecndlogo Rho .267
P 488
TE 071
n 9
Radidlogo Rho 440
P 276
TE 193
N 8
Otorrinolaringologia Rho .396
P 379
TE .156
n 7

Nota: n: muestra; Rho: Rho de Spearman; p: nivel de significancia; TE: tamafio del efecto
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En la tabla 6, se evidencia una correlacion directa y significativa entre engagement
y cultura organizacional, segun las profesiones tenemos las carreras de biologia
(Rho=.943; p<.05), enfermeria (Rho=.940; p<.05) y medicina (Rho=.967; p<.05) lo
cual explica que a mayor engagement existe un incremento de la cultura organiza-
cional y viceversa. Asimismo, se aprecia que el puntaje sostiene una correlacion
con una intensidad muy fuerte, dado que los valores oscilan entre .90 a 1.00. Por
otro lado, se delimité que el tamafio del efecto segun las profesiones es de .883 a
.935, lo que indica una magnitud alta por encontrarse entre los valores .80 a .99
(Cohen, 1988). Por otro lado, no existe relacion entre engagement y cultura organi-
zacional en la profesion, de oftalmologia (Rho=.067; p>.05); psicologia (Rho=.500;
p>.05); dentista (Rho=-.617; p>.05; tecndlogo (Rho=.267; p>.05); radidlogo
(Rho=.440; p>.05) y otorrinolaringologia (Rho=.396; p>.05).

Tabla 7

Comparacion del engagement y sus dimensiones, segun el sexo

Rango

Variable Sexo n : U p TE
promedio

Vigor Femenino 52 37.48

Masculino 28 46.11 571.000 112 0.392
Dedicacion Femenino 52 39.21

Masculino o8 42 89 661.000 .497 0.453
Absorcién Femenino 52 42.27

Masculino 28 37.21 636.000 352 0.436
Engagement Femenino 52 40.11 0.485

Masculino 28 41.23 707.500 836

Nota: n: muestra; u: Mann Whitney; p: nivel de significancia; TE: tamafio del efecto

En la tabla 7, se evidencia que la variable engagement y sus dimensiones, donde
se percibe un nivel de significancia mayor (p>.05), lo que indica que no existe
diferencias al comparar el engagement y sus dimensiones segun sexo. Por otro
lado, se delimitdé que el tamafio del efecto es de magnitud mediana ya que los
puntajes oscilan entre .392 y .485, por encontrarse entre los valores .30 a 50 (Fer-
guson, 2009).
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Tabla 8

Comparacion de cultura organizacional y sus dimensiones, segun el sexo

Rango

Variable Sexo N promedio U p TE
'mp"‘fac'on. ,'\:Azr::l;::g gg jg:gg 641500 .382 .440
CO”S'Ste.rl'C'a ;Zr:fl;‘l'lgg gg g;:g; 688.000 .685 .472
Adaptabilidad ;2253:22 gg 22:23 644.000 .396 .442
Misién Femenino 52 40.23

Masculino 28 4100  714.000 .887 490

Cultura Organiza- Femenino 52 40.03

cional Masculinoe 28  a13g  703:500 805 .483

Nota: n: muestra; u: Mann Whitney; p: nivel de significancia; TE: tamafio del efecto

En la tabla 8, se evidencia la variable cultura organizacional y sus dimensiones,
donde se percibe un nivel de significancia mayor (p>.05), lo que indica que no
existe diferencias al comparar la cultura organizacional y sus dimensiones segun
sexo. Por otro lado, se delimité que el tamafio del efecto es de magnitud mediana
ya que los puntajes oscilan entre .440 y .490, ya que se encuentran entre los va-
lores .30 a .50(Ferguson, 2009).

Tabla 9

Descripcion de los niveles del engagement y sus dimensiones

Niveles Vigor Dedicacién Absorcion Engagement
f % f % f % f %
Bajo 15 19 19 24 13 16 19 24
Moderado 44 55 41 51 44 55 41 51
Alto 21 26 20 25 23 29 20 25
Total 80 100 80 100 80 100 80 100

Nota: f: frecuencia; %: porcentaje

En la tabla 9, en cuanto al engagement, se observa que predomina un nivel pro-
medio en el total y en sus dimensiones, engagement 51% (41); la dimension vigor,
con un 55% (44); dedicacion, con un 51% (41); y absorcién con un 55% (44).
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Tabla 10

Descripcién de los niveles de cultura organizacional y sus dimensiones

Implicacion Consistencia Adaptabilidad Mision Cultura orga-

Niveles nizacional

f % f % f % f % f %
Bajo 12 15 16 20 18 23 19 24 19 24
Moderado 47 59 42 53 40 50 41 51 41 51
Alto 21 26 22 28 22 28 20 25 20 25
Total 80 100 80 100 80 100 80 100 80 100

Nota: f: frecuencia; %: porcentaje

En la tabla 10, en cuanto a la cultura organizacional, se observa que predomina
un nivel promedio en el total y en sus dimensiones, cultura organizacional 51%
(41); la dimension implicacién, con un 59% (47); la dimensién consistencia, con un
53% (42); la dimensién adaptabilidad con un 50% (40); y la dimensién misién con

un 51% (41).
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5.

DISCUSION

El objetivo principal fue encontrar la relacion entre engagement y cultura organiza-
cional en una muestra de 80 participantes provenientes de una clinica privada la
evidencia demuestra que existe una correlacion directa y significativa entre las dos
variables (Rho=.498; p<.05) ademas se aprecia una intensidad moderada
(cohen,1992). Donde el individuo muestra que la motivacion a través de las activi-
dades que realizan por lo que brinda respuestas la implicacién y compromiso con-
sigo mismo de lograr las metas, es un estado de conectividad positiva lo cual pro-
duce satisfaccion, entusiasmo dejando la sobrecarga laboral (Maslow 1975). Asi
mismo, Morales (2019) encontrod en su estudio la misma relacién entre las variables,
evidenciando que existe una relacion significativa pero débil entre las variables
(Rho=.428**; p=.002). Por lo tanto, se concluye que la cultura organizacional tiene

relacion con el engagement aceptandose la hipotesis general del estudio

En cuanto, al primer objetivo especifico se buscé determinar la relacién entre las
dimensiones del engagement y la cultura organizacional, donde se encontré una
correlacion directa y significativa entre las dimensiones del engagement con la cul-
tura organizacional comprobandose que vigor (Rho=.504; p<.05); dedicacién
(Rho=.540; p<.05) y absorcion (Rho=.337; p<.05), por lo que al tener mayor cultura
organizacional habra mayor presencia de las dimensiones del engagement. Al tener
mayor presencia de engagement se encuentra un estado mental positivo lo cual
indica una mejor satisfaccion en el entorno del trabajo Schaufeli et al., (2003) porlo
gue se puede deducir que la voluntad para resolver las actividades laborales, la
persistencia, el entusiasmo, la dedicacion y el compromiso dentro del &mbito laboral
se relaciona con la cultura organizacional; Estos resultados coinciden con la inves-
tigacion de Morales (2019) quien encontré que la variable cultura organizacional y
las dimensiones del engagement se correlacionan positivamente, pero de una ma-
nera débil siendo para cada dimension, vigor (Rho=.401**; p=.004<0.01); dedica-
cion (Rho=.394**; p=.0005<.01) y absorcion (Rho=.338**; p=.016< .05). Por lo
tanto, se concluye que la variable cultura organizacional se relaciona con las di-

mensiones del engagement aceptando la primera hipotesis especifica del estudio
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Segun el segundo objetivo especifico se busco la correlacion entre las dimensiones
de la cultura organizacional y el engagement, donde se evidencia una correlacion
directa y significativa entre la variable cultura organizacional y las dimensiones del
engagement expresado en vigor, absorcion y dedicacion (p>.05) lo cual demuestra
gue a mayor cultura organizacional existe un incremento del engagement y vice-
versa, teniendo asi una correlacion con una intensidad moderada. Es asi como se
comprueba que en el campo de la psicologia organizacional se tiene que dar im-
portancia a las relaciones humanas, ya que asi se puede comprobar las capacida-
des y como se afrontan algunas situaciones donde brindan lo mejor de ellos, re-
fuerzan su personalidad y se involucran mas con la institucion ( Garcia y Dolan
1997) Con respecto a estos resultados concuerdan con los de Chero y Cordova
(2018) donde se halla que existe una correlacién significativa de un nivel promedio

entre las dimensiones de la cultura organizacional y dimension del engagement.

Respecto, al tercer objetivo especifico se busca determinar la relacion entre en-
gagement y cultura organizacional segun edad y profesion, se encontré una corre-
lacion directa y significativa entre engagement y cultura organizacional, segun la
edad donde se encuentran dos muestras representativas; la edad de 26 a 30 afios
(Rho= .664; p<.05) y la de 31 a 35 afios (Rho= .666; p<.05) lo cual indica que a
mayor engagement existe un incremento de la cultura organizacional y viceversa,
También se puede evidenciar una relacion directa y significativa entre engagement
y cultura organizacional, segun las profesiones tenemos las carreras de biologia
(Rho=.943; p<.05), enfermeria (Rho=.940; p<.05) y medicina (Rh0o=.967; p<.05) lo
cual explica que a mayor engagement existe un incremento de la cultura organiza-
cional y viceversa. Asimismo, se aprecia que el puntaje sostiene una correlaciéon
con una intensidad muy fuerte. Koltko (2006) sostiene que la psicologia humanista
considera a la persona que debe ser considerada el centro de atencion en su tra-
bajo, donde los demas lo guiaran; asimismo podra adaptarse a las costumbres y
valores institucionales, donde a través de sus nuevos conocimientos aprendera a
solucionar sus problemas y no a reservarlos creando inestabilidad en el clima labo-
ral, a través de esto se puede apreciar que el compromiso laboral esta basado en

la innovacion, el amor propio, la autodeterminacién, que ayudara a tener una ade-

44



cuada salud psicolégica ( Mainou et al., 2012).Respecto a estos resultados se en-
contré una diferencia con los de Salanova y Schaufeli (2004) donde se encuentra
de una manera general una muestra internacional de veinticinco mil empleados de
trece paises distintos donde se encontré que el engagement se correlaciona de
forma positiva con respecto a la edad se encuentra mayor engagement en las per-
sonas con rangos que oscilan entre 25 a 40 aflos y con respecto a la ocupacion se
encuentran que en personal del rubro de salud tienen indices medianos respectoa

las rutinas , horarios o sedes en las cuales trabajan.

Respecto al cuarto objetivo especifico el cual busco comparar el engagement y
sus dimensiones en el personal de salud de una clinica privada, se encontr6é que
sus dimensiones y la variable engagement, tiene un nivel de significancia mayor (
p>.05) por lo que al comparar segun sexo se obtiene como resultado que no existe
diferencia al comparar el engagement y sus dimensiones segun el sexo; esto se
debe a que el engagement es un estado mental, el cual provoca satisfaccion lo
cual esta caracterizado por sus dimensiones vigor dedicacion y absorcién , siendo
un estado, afectivo cognitivo el cual persiste y se mantiene segun las actividades
que se realiza (Schaufeli et al., 2001), con respecto a esta informacién, Mendizabal
(2020) plantea en su investigacion que el sexo no determina al engagement si no
gue es algo que debe nacer en la persona la energia y entusiasmé que se da para
generar ideas plantear soluciones y de esa manera trasmitir a su grupo social el

compromiso al momento de trabajar.

Asi también tenemos el quinto objetivo especifico, donde se compara la cultura
organizacional y sus cuatro dimensiones segun sexo en 80 profesionales de la
salud, donde se pudo evidenciar que hay un grupo mayoritario de 52 mujeres y un
grupo de 28 hombres en los cuales no existen diferencias significativas al compa-
rar la cultura organizacional y sus dimensiones segun la variable sociodemografica
sexo, esta informacion concuerda con Lino, (2017) en su muestra de trabajadores
tanto ocupacionales como administrativos del rubro de la salud, obtuvo estadisti-
camente una diferencia en cuanto al sexo. Gutiérrez, (2013) enfatiza que da igual
si los colaboradores son hombres o mujeres lo importante es que deben aportar
sus innovaciones, ideas y conocimientos ya que ello permite a la empresa lograr

los objetivos y posicionarse cada vez mas. Por otro lado; Mufioz (2019) difiere que,
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si debe haber diferencias, debido a que las mujeres pueden ser mas minuciosas
y multifacéticas al momento de realizar actividades, pero también en el rubro em-
presarial la participacion femenina se forma a través de la percepcion del trabajo
del hombre desarrollandose una desigualdad y es por ello que se sigue conside-
rando a la mujer como un ser humano vulnerable. De acuerdo con todo lo ex-
puesto; Maslow, (1943) sustenta en su famosa jerarquia de las necesidades que
toda persona busca la satisfaccion y es algo que no se puede evitar porque es

parte de su sobrevivencia.

Respecto, al sexto objetivo especifico se buscod descripcion de los niveles del en-
gagement y sus dimensiones en 80 profesionales de salud en una clinica privada
en Lima, se percibe que predomina un nivel promedio en el total el cual consta de
un porcentaje de 51 y una frecuencia de 41; también se obtuvo puntuaciones entre
40% a 55% basado en las tres dimensiones absorcién, vigor y dedicacién donde
prevalece un nivel moderado en los encuestados; estos resultados concuerdan con
Hernandez y Oramas (2016) que obtuvo un nivel promedio en las dimensiones en
el personal asistencial en Cuba, lo cual es beneficioso para todo el grupo laboral
mientras que en el entorno se dé una buena energia entonces habra una mayor
participacion y persistencia. Tenemos a Velasquez y delgado (2018) afirman que
tanto la satisfaccion como el engagement buscan la estabilidad del colaborador en
base a sus capacidades y habilidades por ello al obtener un nivel promedio en su
totalidad permite fomentar entornos laborales mas seguros y reconocer el esfuerzo
del trabajador comprometiéndolo con la organizacién. De acuerdo con lo anterior
Cordoba (2015) sefiala que los colaboradores al pertenecer a una organizacion que
se sienten tan identificados prefieren dar todo de si mismos por ello obtienen un
mayor nivel de engagement y que los encuestados que salen con un nivel bajo o
medio no brindan todo de su entusiasmo para realizar sus funciones de manera
eficiente. Para Saenz y Thorndike (2019) afiade que los trabajadores con un nivel
promedio no siguen pautas que se les otorga mas bien demuestran poca organiza-
cion y una falta de equilibrio. Esto permite poner en evidencia desde un punto psi-
coldgico que los profesionales deben relacionarse con las actividades, el rubro y el
grupo social de modo que presentaran lealtad y compromiso desarrollando un ma-

yor rendimiento, teniendo una buena salud dejando las cargas emocionales de lado
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Asimismo, se paso a describir en el séptimo objetivo especifico el nivel de cultura
organizacional y sus respectivas dimensiones en 80 profesionales de la salud de
una clinica particular. Obteniendo un 51% con una frecuencia de 41 como puntaje
total donde predomina un nivel promedio en los encuestados, en cuanto a las di-
mensiones de adaptabilidad, mision, consistencia e implicacion se encuentran en
un rango entre el 40% a 60% en el cual se percibe un nivel moderado. De acuerdo
con estos resultados coinciden con Huaman (2016) los colaboradores de una em-
presa privada en el cual obtuvieron una puntuacion de nivel promedio en el total ,
sustentan que a través del modelo de Denison todas las organizaciones deben ser
eficientes y deben involucrar a sus empleados a formar un buen equipo e incre-
mentar sus aptitudes segun el cargo que tienen, logrando de esa manera obtener
una mayor implicancia y dedicacién, también Schein (2000) corrobora que al obte-
ner un nivel promedio en cultura organizacional es solo una puntuacion que im-
pulsa a tomar mejores decisiones logrando un optimo desarrollo profesional. Por
otro lado, Chero y Cérdova (2018) sostienen que las organizaciones deben plantear
estrategias mas rigurosas al momento de seleccionar su personal ya que es com-
partirle valores, reglamentos, costumbres lo cual requiere mas compromiso por
parte de ellos. Salanova &Schaufeli (2009) indica que la cultura organizacional cada
vez se vuelve mas desafiante por ello cada colaborador para que se sienta moti-
vado y satisfecho en su puesto debe ser mas autbnomo y saber liderar de manera
eficaz; por ello el obtener un nivel bajo o moderado esta enfocado en que no hay

una respuesta positiva ni negativa ante una cierta situacion empresarial.
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6.

CONCLUSIONES

PRIMERA: De acuerdo con el objetivo principal de investigacion se concluye que,
si existe relacion entre el engagement y la cultura organizacional en el personal de

salud, de una clinica privada, Lima, 2021.

SEGUNDA: Respecto al objetivo especifico, si existe relacion entre las dimensio-
nes del engagement y cultura organizacional en el personal de salud es decir que
a mayor cultura organizacional mayor presencia de las dimensiones de engage-

ment.

TERCERA: Se encontr6 que, si existe relacion entre engagement y las dimensiones
de cultura organizacional es decir que a mayor engagement mayor presencia de

las dimensiones de la cultura organizacional.

CUARTA: Se encontrg, que si existe relacion entre el engagement y cultura orga-
nizacional segun la edad y profesion. Se identificO que en la edad se percibe dos
grupos el de 26 a 30 afios y el de 31 a 35 afios y segun las profesiones tenemos

las carreras de medicina, biologia y enfermeria.

QUINTA: se identific6 que en la variable engagement y sus respectivas dimensio-

nes no existen diferencias segun sexo.

SEXTA: se identificd que en la variable de cultura organizacional y sus respectivas

dimensiones no existen diferencias seguin sexo.

SEPTIMA: En cuanto a los niveles del engagement y sus dimensiones correspon-

dientes, se identific6 que predomina el nivel medio en su totalidad.

OCTAVA: En cuanto a la cultura organizacional y sus dimensiones correspondien-
tes, se identificé que predomina el nivel medio en su totalidad.
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7.

RECOMENDACIONES

PRIMERA:

Sugerir al departamento de recursos humanos que fortalezca los temas de engage-
ment y cultura organizacional para estimular al personal de salud a tener mayor
seguridad y confianza en cuanto las normas, valores costumbres para que se iden-

tifigue mas con su organizacién trabajando con optimismo y empefio.
SEGUNDA:

Profundizar en el desarrollo de nuevos estudios con relacion a las dos variables y
la muestra utilizada de manera de obtener mas informacién en cuanto a los ante-

cedentes enriqueciendo las investigaciones.
TERCERA

Utilizar los resultados encontrados para poder generar nuevas investigaciones re-
lacionadas al engagement y cultura organizacional en el personal de salud para que
asi se pueda entender la importancia de estas dos variables y se puedan plan-tear
medidas de intervencion para potenciar de manera Optima a los trabajadores

CUARTA:

Considerar en las nuevas investigaciones correlacionales de los dos constructos
los factores sociodemograficos (edad y profesién) en cuanto al rubro de la salud

para asi poder ampliar la informacién respecto a los datos estadisticos obtenidos.
QUINTA:

Ejecutar programas de mejora en cuanto a sus habilidades y capacidades, talleres
de comunicacion asertiva y eficaz también capacitaciones, con la finalidad de pro-

mover el engagement y la cultura organizacional en los trabajadores de la salud.
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ANEXOS

Anexol: Matriz de Consistencia

Problema Objetivos Hipdtesis Yariable de Estudio Método
Genaral: General: Yariable 1: Engagemant
Determinar b reladién enre ergagement y cullua | Existe relacidn enlre engagement y cullura . Tipo: Descriptive
organizacional &n el personal de salud en ura dinica |arganizacional, en el personal de salud enouna Instrumenta: Excala de Utrech de  orrelacional
LCudl ez g privadsenLima, 2021, clinica privads em Lima, 2021. Engagement en el Trabajo (UWES)
relacion  entre : - Dizeho:
¢ Especifice: Ezpecifica: Dimensiones y ltems:
engagement ¥ _ o _ _ Mo expenmental
CLifura @) Determinar la relacién entre las dimensiones de (8) Exsie rdacién enbe las dimensiones de ]
Efg_amnmnﬂl Engagemenl |:'I.lgh'.|l, absnrcian, dﬂdl:ﬂﬂl.lﬂ:l ¥ b culiura engagemenl (rigor, dedicacién, absorcdn) y la 'Illlg:lr [llEl-"'E | l.ﬂ.ﬂ111il?}.
en el perzanal orgerizacional n el persanal de salud de una dinica | o engarizacional en el persenal de la salud
de salud de Rrivadaen Lima. de una dinica privada en Lima. -Absorckn (Hems 3,5,9,11,14,18)
Lna clinica b) Deserminar la relacion entre ks dimensicnes de cultura | b) Existe relacion enbe las dimensiones de )
privada 8N argarizacional (implcacion, adaplabiidsd,  misen, | o amanizacicnal implicacian, -Dedcackin (ems 2,5,7,10,13)
Lirna, 202717 consistencia) y el engagement &n o personal de salud de | corsistencia,  sdaptsbilidad, misién) y el Poblacion: Personal

una elinica privada &n Lima.

e} Determinar la relssin enre engagement y cullura
organizacional segun ka edad y |a pralesion en | persanal
de s2lud de una clinica privads &n Lima.

d) Comparar &l engagement y s dimensionss (vigar,
dedicacidn, absaciin) segin sexo &n e personal de
salud en una clnica privads &n Lima.

) comparar la odlura amanizacienal y sus dimensianes
implcacian, corsislenca, adaplabifdad, mson) segun
sean gn &l personal de salud &n ura clinica privada en
Lima.

I Desciibi los niveles di sngagement v sus dimensiones
en el personal de selud #n una dinica privads &n Lima.

gl Describic ks niveles de cullura oeganizadonal y sus
dimensiones en & personal de ssbhed en ouna dinica
privada & Lima.

engagemenl en & personal de b salud de una
dlinica privada en Lima.

&) Exisle relcidn ente engagement y cullura
amanizacional segan B edad y & profesion en
&l persenal de sabd de una clinca privada en
Lima

i) Existe diferercia al comparar el engagement
¥ sus dimensenes (rgor, dedicacan, absoncion]

s2gUn 580

&) Existe diferencia al vomparar la culra
amanizacional § sus dimensiones (implicacan,
consislenca, adapiabilidad, misian] sagin saxo.

Variable 2. Cultura Crgenizacional

Instrumenta: Escala de Culura
dngamnzacanal de Denison (DOCE]

Dimansiones y itams:
<limplicacian [fems 1 8l 14 it2m)
-Conzstencia (fems 15 al 26 ftem)

-fAdaptabiidad (iiams 27 al 38 (1em)

Mizitn {tems 34 al 52 ftem).

de salud
Muestra; 80

Estadistico:
descriptive
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Anexo 2: Operacionalizacion de las variables

B . ES-
DEFINICION DEFINICION : ESCALA DE MEDI-
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS C::L CION
Nivel de energia
. Nivel de persis- 1,4,8,12,
Vigor tencia 15, 17
Es el estado posi- Nivel de ganas
tivo, mental, afec-
tivo-emocional de
la integracién de
un eIergrjlento fisico, El Engagement Nivel de entu-
emocional ycogni: se medira me- siasmo
tivo, que hace re- 3'3\?&98_?7 ES;;L? Dedicacion Nivel de inspira-  2,5,7,10, Ordinal
Engagement ferencia al vigor, do | . con 13
dedicacién y ab- ,Orma 0 por _17 Nivel de orgullo
sorcién o concen- €MS con opcio- Nivel de retos
tracion del trabajo, nes d_e _Il?(\’es—
respectivamente. puesta tipo Likert.
(Schaufeli & Bak- Nivel de felici-
ker2010) dad
Absorcion Nivel de inmer-  3,6,9,11,
sién 14, 16
Nivel de cone-
Xiéon
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TOTAL

DEFINICION DEFINICION : ESCALA DE MEDI-
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM |TE|\E/|S CION
1-2-3-4
Empoderamiento 5-6-7-8 15
Estilos de Afron- Imolicacién Orientacion al equipo 9-10-11
Den 1004 tamiento al Es- P Desarrollo de capaci- 12-13
enison ( ) trés se medira dades 14-15
citado por Bona- -
via, Prado y Bar- mediante la en-
bera (2009) nos  cuesta “Denison
dicen que la cul-  Organizational
tura organizacio-  Culture Survey”, ORDINAL
nal son los valo- que en caste- 16-17 18-
res, las creen- llano es la “En- Coordinacién e inteli- 20 21-22
cias y los princi- cuesta de Cul- Consistencia gencia 23-24-25 14
pios fundame_nta— tura Oreanizacio Acuerdo 26 -27-28
Cultura Orga- les que constitu- g 1zaci 29-30
e yen los cimientos  nal de Denison
nizacional ) )
del slslttcejma ge- que permite me-
rencial de una diry evaluar la -
organizacion, ast cult»;ra en las or- 211332
como tta”:jbié” el ganizaciones y Creacion del cambio 36-37 12
conjunto de préac- . P . )
ticas de gestiony  l0s grupos de Adaptabilidad  Aprendizaje oo PE
comportamientos  trabajo, consta clona 44-45
quefejemplifican de 60 items, 04
y refuerzan esos  imensiones
principios basi- y 46-47
cos 03 sub-escalas 48-49
p.o,r cada dimen- Metas y objetivos 51-52
sion Misién 53-54 14
o 55-56
Vision 57-58
59-60
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Anexo 3: Instrumentos
Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES)
Céardenas, R.

Edad: afos Sexo: M () F () Grupo ocupacional: Administrativo ()
Operario ()
Asistencial ()

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 0 a 6).

Nunca Casinunca Algunasveces Regularmente Bastantesveces Casisiempre Siempre

0 1 2 3 4 5 6
Ninguna Pocasveces Unavezalmes Pocasveces Una vez por Pocas veces Todos
Vez al ano 0 menos al mes semana por semana los
dias
1. En mi trabajo me siento lleno de energia.
2. Mi trabajo esta lleno de significado y propésito.
3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando.
4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.
5. Estoy entusiasmado con mi trabajo.
6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi.
7. Mi trabajo me inspira.
8. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar.
9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.
10. Estoy orgulloso del trabajo que hago.
11. Estoy inmerso en mi trabajo.
12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.
13. Mi trabajo es retador.
14. Me “dejo llevar” por mi trabajo.
15. Soy muy persistente en mi trabajo.
16. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo.
17. Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando.
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR CULTURA ORGANIZACIONAL

EDAD:___ TIEMPO DE SERVICIO_ SEXO_

Denison Daniel

A continuacién, encontrara una serie de frases relacionadas con la cultura

organizacional que percibes en tu institucion. Lea cada una de las frases y
conteste de acuerdo a la siguiente escala marcando con una (x).

TOTALMENTE EN DESACUERDO (TO)

EN DESACUERDO (O)

NI EN DESACUERDO / NI DE ACUERDO (NO/NA)
DE ACUERDO (DA)

TOTALMENTE DE ACUERDO (TA)

N2 DIMENSIONES / ITEMS
DIMENSION 1: INVOCLUCRACION / IMPLICACION | TO NO/NA | DA | TA

1 La mayoria de los miembros de este grupo estan muy com-
prometidos con su trabajo

2 Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dis-
pone de la mejor informacion

3 La informacion se comparte ampliamente y se puede conse-
guir la informacién que se necesita

4 Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en
el grupo

5 La planificaciéon de nuestro trabajo es continua e implica a
todo el mundo en algun grado

6 Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes
grupos de esta organizacion

7 Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo

8 Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de
descargar el peso en la direccion

9 Los grupos y no los individuos son los principales pilares de
esta organizacion

10 El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la
relacion entre su trabajo y los objetivos de la organizacion

11 La autoridad se delega de modo que las personas puedan
actuar por si mismas

12 Las capacidades del «banquillo» (los futuros lideres en el
grupo) se mejoran constantemente

13 Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las ca-
pacidades de sus miembros

14 La capacidad de las personas es vista como una fuente im-
portante de ventaja competitiva

DIMENSION 2 : CONSISTENCIA TO NO/NA | DA | TA
15 Los lideres y directores practican lo que pregonan
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16 Existe un estilo de direccidén caracteristico con un conjunto
de practicas distintivas

17 Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la
forma en que nos conducimos

18 Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y
nos ayuda a distinguir lo correcto

19 Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para
encontrar soluciones donde todos ganen

20 Este grupo tiene una cultura «fuerte»

21 Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles

22 Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e inco-
rrecta de hacer las cosas

23 Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible

24 Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tie-
nen una perspectiva comuan

25 .Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos
de esta Organizacion

26 Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacion es
como trabajar con alguien de otra organizacion

27 Existe une buena alineacién de objetivos entre los diferentes
niveles jerarquicos
DIMENSION 3: ADAPTABILIDAD TO NO/NA | DA | TA

29 La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil
de cambiar

30 Respondemos bien a los cambios del entorno

31 Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer
las cosas

32 . Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer
las cosas

33 Los diferentes grupos de esta organizacién cooperan a me-
nudo para introducir cambios

34 Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes
conducen a menudo a introducir cambios

35 La informacién sobre nuestros clientes influye en nuestras
decisiones

36 Todos tenemos una comprensién profunda de los deseos y
necesidades de nuestro entorno

37 .Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los
clientes

38 Consideramos el fracaso como una oportunidad para
aprender y mejorar

39 Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados

40 El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo
cotidiano

41 Nos aseguramos que «la mano derecha sepa lo que esta
haciendo la izquierda»
DIMENSION 4: MISION TO NO/NA | DA | TA

42 Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a largo
plazo

43 Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones

44 Esta organizacion tiene una misién clara que le otorga sen-

tido y rumbo a nuestro trabajo
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45

Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro

46 Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir

a7 Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas

48 La Direccién nos conduce hacia los objetivos que tratamos
de alcanzar

49 Comparamos continuamente nuestro progreso con los objeti-
vos fijados

50 Las personas de esta organizaciéon comprenden lo que hay
que hacer para tener éxito a largo plazo

51 Tenemos una visién compartida de cémo seré esta organiza-
cion en el futuro

52 Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo
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ANEXO 4: Formulario Virtual

Secci()n 1de4 @

Engagement y Cultura Organizacional en el personalde ~ ~

salud de una clinica privada en Lima, 2021

Estimado participante:

Reciba un cordial saludo de Mariela Vega y Maribel Zanabria, somos bachilleres de la carrera de Psicologia. El
motivo de este mensaje es para invitarlos a contribuir con una parte muy importante de nuestro proyecto de
investigacion. Teniendo como objetivo determinar la relacion que existe entre las dos variables de estudio
engagement y cultura organizacional en el personal de salud.

Si usted accede a participar en este estudio, la informacion que se recoja sera confidencial y no serd usada para

3

111 I 1 R

solicitara su identidad. El tiempo de aplicacion es de 25 minutos aproximadamente. De optar por participar
requerimos de su completa sinceridad al responder. De antemano, se agradece su participacion.

Por lo expuesto anteriormente: *

ningun otro propdsito fuera de esta investigacion. Asi mismo, sus respuestas seran anénimas ya que no se le e

"¢

Engagement y Cultura Organizacional en el personal
de salud de una clinica privada en Lima, 2021

Estimado participante:

Reciba un cordial saludo de Mariela Vega y Maribel Zanabria, somos bachilleres de la carrera de Psicologia. El
motivo de este mensaje es para invitarlos a contribuir con una parte muy importante de nuestro proyecto de
investigacion. Teniendo como objetivo determinar la relacion que existe entre las dos variables de estudio
engagement y cultura organizacional en el personal de salud.

Si usted accede a participar en este estudio, la informacion que se recoja sera confidencial y no sera usada para
ningun otro proposito fuera de esta investigacion. Asi mismo, sus respuestas seran anénimas ya que no se le
solicitara su identidad. El tiempo de aplicacion es de 25 minutos aproximadamente. De optar por participar
requerimos de su completa sinceridad al responder. De antemano, se agradece su participacion.

Por Lo expuesto anteriormente:

Acepto Participar

No acepto participar

Después de la seccion 1 Ir a la siguiente seccion -

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfNAnoLalkyCule7NP18eUgEhmy-
XC17SI6UC0tCeDONN2Gmw/viewform

NEDFwe
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https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfNAnoLa1kyCule7NP18eUqEhmy-XC1ZSI6UC0tCgDOnn2Gmw/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfNAnoLa1kyCule7NP18eUqEhmy-XC1ZSI6UC0tCgDOnn2Gmw/viewform

Anexo 5: consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES DE LA INVESTIGACION

Estimado participante:

Reciba un cordial saludo de Mariela Vega y Maribel Zanabria, somos bachilleres de
la carrera de Psicologia. El motivo de este mensaje es para invitarlos a contribuir
con una parte muy importante de nuestro proyecto de investigacion. Teniendo como
objetivo determinar la relacién que existe entre las dos variables de estudio engage-
ment y cultura organizacional en el personal de salud.

Si usted accede a participar en este estudio, la informacidén que se recoja sera con-
fidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de esta investigacion. Asi
mismo, sus respuestas serdn andnimas ya que no se le solicitara su identidad. El
tiempo de aplicacion es de 25 minutos aproximadamente. De optar por participar
requerimos de su completa sinceridad al responder. De antemano, se agradece su
participacion.

Por lo expuesto anteriormente:

o Acepto Participar

o No acepto participar
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Anexo 6: Carta de autorizacion de la clinica firmada para la muestra final

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
“Afic del bicentenaric del Pera: 200 afos de independencia”
Los Olivos, 16 de mayo de 2021

A INV.NT = ¥

Sr.

Sergio Cruz Burga

Director General

Clinica Mepso

Av. Faustino Sanchez Carrion 154, Magdalena del Mar 15076

E! esente. —
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarie mi cordial saludo y a la vez solicitar autorizacion
para Srtas. Vega Maldonado Rosa Mariela, con DNI 72146064 y Zanabria Tello Maribel Rosemary
, con DNI 48215640 estudiantes de la carrera de psicologia, con cédigos de matriculas N*
7002678361 y N2 7002678358 quienes desean realizar su trabajo de investigacion para optar el
titulo de licenciadas en Psicologia titulado: “Ei y cultura organizaci | en el personal
de salud, de una clinica privada en Lima, 2021" Este trabajo de investigacion tiene fines
académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizara una investigacién.

Agradecemos por antelacién le brinde las facilidades del casc proporcionando una carta de
autorizacion para el uso del instrumentc en mencidn, para sélo fines académicos, y asi prosiga con
el desarrollo del proyecto de investigacién.

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

Atentamente,
2 ' A/
Rl K
/
Mg. Sandra Patricia Céspedes Vargas Machuca CA/(:, "
Coordinadora de |z Escuela de Psicologia

Filial Lima - Campus Lima Norte
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Anexo 7: Autorizacién de uso de los instrumentos

UWES-17

“Afo del bicentenario del Pert: 200 afias de independencia®

Carta de autorizacién

Moyobamba, 18 de mayo del 2021

Yo, Grandez Ramirez Maria Luda, identificada con el numero de DNI: 70052690; autora de la
tesis psicométrica Propiedades Psicométricas de Jo Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo
en coloboradores de lo Red de Salud; realizada en la universidad Cesar vallejo autorizo a las
seforitas bachilleres Mariela Vega Maldonado y Maribel zanabria Tello que pueden hacer uso
del instrumento validado, ya que permmite enriquecer las investigaciones sin fines de lucro
alguno.

MARIA LUCIA GRANDEZ RAMIREZ
DNI: 70052690
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Cultura Organizacional de Docs.

“Ano del Bicentenario del Peri: 200 anos de independencia”

CARTA DE AUTORIZACION

Lima 17 de mayo del 2021

Yo DEXTRE SANCHEZ, Yomyra Maybell con nimero de identidad personal 73144711, por
este medio, autorizo formalmente utilizar el instrumento escala de Cultura Organizacional
de (DOCS), a través de la validez, la confiabilidad, andlisis de items y baremos tentativos,
a Vega Maldonado Rosa Mariela, con DNI 73146064 y Zanabria Tello Maribel
Rosemary, con DNI 48215640; quienes realizan su trabajo de investigacion para optar el
titulo de Licenciadas en Psicologia titulado: Engagement y Cultura Organizacional en el
personal de salud de una clinica privada en Lima, 2021. Esta carta solo se emite para fines
académicos.

Firma:

—

3
Dextre Sanchez Yomyra Maybell
DNI: 73144711
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Anexo 8: Carta de Solicitud a la clinica para la muestra final

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
“Afio del bicentenario del Peri: 200 afios de independencia”
Los Olivos, 16 de mayo de 2021

CARTA INV.N"1260 -2021 PSI. UCV LIMA-LN

S5
Sergio Cruz Burga
Director General

Qinica Mepso
Av. Faustino Sanchez Carrion 154, Magdalena del Mar 15076

Presente, ~
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle micordial saludo y a la vez solicitar autorizacion
para Srtas. Vega Maldonado Rosa Mariela, con DNI 73146064 y Zanabria Tello Maribel Rosemary
, con DNI 48215640 estudiantes de la carrera de psicologia, con cOdigos de matriculas N*
7002678361 y N2 7002678358 quienes desean realizar su trabajo de investigacion para optar el
titulo de licenciadas en Psicologia titulado: “Engagement y cultura organizacional en el personal
de salud, de una clinica privada en Lima, 2021” Este trabajo de investigacion tiene fines
académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizara una investigacién.

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

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

Atentamente,

Mg. Sandra Patricia Céspedes Vargas Machuca
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte
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Anexo 9: Carta de autorizacion de uso del instrumento

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Ao del bicentenano del Peni: 200 afos de independencia”

. = - T

Los Olivos 13 de moyode 2021

Autor:
* Grandez Ramirez, Maria Lucia

Presente -
De nuestra consideracon:

Esgrato dirigirme a usted para expresarie mi cordial saludo y a la vez presentarie a las Srtas,
Vega Maldonado Rosa Mariela, con DNI 73146064 y Zanabria Tello Maribel Rosemary , con DNI
48215640 estudiantes del ultimo ano de |a Escuela de Psicologia de nuestra casa de estudios; con
codigos de matriculas N* 7002678361 y N 7002678358, quienes realizardn su trabajo de
investigacion para optar el titulo de licenciadas en Psicologia titulado: Engagement y Cultura
Organizacional en el personal de salud de una clinica privada en Lima,2021.Este trabajo de
investigaciontiene fines académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizara una investigadon
con el uso del instrumento Escala de Utrecht de Engagement en ¢l Trabajo (UWES), através de
la validez, la confiabilidad, andlisis de items y baremaos tentativos.

Agradecemos por antelacidn le brinde las facilidades del caso propordonando unacartade
autornzacion para eluso del instrumento en mencion, para solo fines académicos, y asi prosiga con
el desarrollo del proyecto de investigacion.

Enestaoportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de miespecial

consideracion y estima personal,

Atentamente,

Mg. Sandra Patricia Céspedes Vargas Machuca
Coordinadora de |la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afo del bicentenario del PerG: 200 afos de independencia”

CARTA N°1689 - 2021/EP/PSI.UCV LIMA NORTE-LN

Los Olivos 12 de mayo de 2021

Autor:
* Dextre Sanchez, Yomyra Maybell

Presente -
De nuestrao consideracdn:

Esgrato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarie a la Srtas.
Vega Maldonado Rosa Mariela, con DNI 73146064 y Zanabria Tello Maribel Rosemary , con DNI
48215640 estudiantes del dltimo ano de |a Escuela de Psicologia de nuestra casa de estudios; con
codigos de matriculas N* 7002678361 y N? 7002678358, quienes realizardan su trabajo de
investigacién para optar el titulo de licenciadas en Psicologia titulado: Engagement y Cultura
Organizacional en el personal de salud de una clinica privada en Lima, 2021 Este trabajo de
investigaciéntiene fines académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizard unainvestigaciéon
con el uso del instrumento escala de Cultura Organizacional de (DOCS), a través de la validez, la
confiabilidad, andlisis de itemsy baremos tentativos.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando unacartade
autorizacion para el uso del instrumento en mencdidn, para solo fines académicos, y asi prosiga con
el desarrollo del proyecto de investigacion.

Enestaoportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de miespecial

consideracion y estima personal.

Atentamente;

Mg. Sandra Patricia Céspedes Vargas Machuca
Coordinadora de |la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte
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Anexo 10: Resultado de la prueba piloto

Tabla 1

Andlisis de validez item —test del Inventario de Engagement

Correlacion item

Correlacion item

item test item test
item 1 ,671** item 11 ,665**
item 2 ,695** item 12 ,641**
item 3 ,669** item 13 ,670**
item 4 ,825** item 14 ,D37**
item5 , 164** item 15 ,684**
item 6 ,654** item 16 ,595**
item 7 , 182** item 17 ,317*
item 8 ,688**
item 9 , 705**
item 10 ,620**
Tabla 2
Estadisticos de confiabilidad del Inventario de Engagement
Variable items Alfa
Vigor 6 .823
Dedicacion 5 .868
Absorcion 6 .753
Escala total 17 .898
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Tabla 3

Analisis de validez item —test del Inventario de cultura organizacional

. Correlacion . Correlacion . Correlacioén
item . item , item .
item test ftem test item test
ftem 1 ,532** ftem 21 54 7** item 41 ,(70**
ftem 2 ,516** ftem 22 L7 item 42 , 789**
item 3 ,665** item 23 ,724* item 43 ,837**
item 4 ,654** item 24 ,702** item 44 ,832**
item 5 ,617** item 25 ,607** item 45 ,778**
item 6 ,566** item 26 ,744%* item 46 , 789**
item 7 ,687** item 27 ,647** item 47 , 783**
item 8 ,616** item 28 ,640** item 48 ,7132**
item 9 ,519** item 29 ,689** item 49 ,744**
item 10 ,714** item 30 ,724* item 50 ,792**
item 11 ,539** item 31 ,681** item 51 17
item 12 ,692** item 32 ,688** item 52 ,753**
item 13 ,619** item 33 ,685**
item 14 ,728** item 34 ,647**
item 15 ,621** item 35 ,546**
item 16 ,674** item 36 ,679**
item 17 ,782** item 37 ,735**
item 18 ,687** item 38 ,684**
item 19 ,793** item 39 ,713**
item 20 , 758** item 40 ,714*
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Tabla 4

Estadisticos de confiabilidad del Inventario de cultura organizacional

Variable items Alfa
Implicacion 14 .944
Consistencia 12 957
Adaptabilidad 12 .966
Mision 14 .960
Escala total 52 .988
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