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RESUMEN

El proposito de la actual investigacion tiene como fin principal determinar la relacion
entre la Gestion del Cambio Organizacional y el Engagement en los colaboradores

administrativos del Hospital 111 Goyeneche 2021-2022.

Este estudio estd en un enfoque cuantitativo, comprende un tiempo longitudinal, un
nivel de profundizacion correlacional — explicativo, una finalidad aplicada y ambito
documental y de campo. Se tuvo una poblacion de 93 colaboradores, se utilizd una muestra
de 75 colaboradores administrativos del Hospital 111 Goyeneche. Este trabajo tuvo una

duracion de 9 meses, de los cuales van de mayo del 2022 a enero del 2023.

Para poder recolectar los datos se utilizé dos encuestas, la encuesta de “Gestion del
cambio organizacional” contiene 40 preguntas y sus dimensiones clasificadas en cinco
(valoracion, liderazgo, comunicacidn, , motivacion y conocimiento) de la autora Rosa
Ramirez (2017), con una consistencia interna de 0.908; y la encuesta de “Engagement”
contiene 17 preguntas y sus dimensiones clasificadas en tres (absorcién, vigor y dedicacion)

(UWES-17), y este ha demostrado buena consistencia interna (mayor a 0.90).

Para la realizacién del analisis de datos se utilizo el SPSS 25, el cual es un programa
estadistico y las tablas de frecuencia para una mejor visualizacion y coherencia de los

resultados.

En los resultados se encontrd que entre la variable Engagement y la Gestion del
Cambio Organizacional existe una relacion significativa, esta es una correlacion negativa
media (R=-0.473; p=0.000). El impacto de una variable sobre la otra es proporcional.
Fundamentado en los resultados se puede establecer que la gestion del cambio

organizacional tiene un nivel regular y el engagement tiene un nivel promedio.

Palabras clave: Hospital 111 Goyeneche, Gestidn del cambio organizacional, Engagement,

Gestion del talento humano
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ABSTRACT

The purpose of the current research is to determine the relationship between
Organizational Change Management and Engagement in the administrative collaborators of
Hospital 111 Goyeneche 2021-2022.

This study is in a quantitative approach, includes a longitudinal time, a level of
correlational - explanatory depth, an applied purpose and a documentary and field scope.
There was a population of 93 collaborators, a sample of 75 administrative collaborators of
Hospital 111 Goyeneche was obtained. This work lasted 9 months, from May 2022 to January
2023.

In order to collect the data, two surveys were produced, the "Organizational Change
Management™” survey contains 40 questions and its dimensions classified into five
(assessment, leadership, communication, motivation and knowledge) by the author Rosa
Ramirez (2017), with an internal consistency of 0.908; and the "Engagement" survey
contains 17 questions and its dimensions classified into three (absorption, vigor and

dedication) (UWES-17), and this has shown good internal consistency (greater than 0.90).

To carry out the data analysis, the SPSS 25 was obtained, which is a statistical

program and the frequency tables for a better visualization and coherence of the results.

In the results, it was found that there is a significant relationship between the
Engagement variable and Organizational Change Management, this is a medium negative
connection (R=-0.473; p=0.000). The impact of one variable on the other is proportional.
Based on the results, it can be established that organizational change management has a

regular level and engagement has an average level.

Keywords: Hospital 11l Goyeneche, Organizational change management, Engagement,

Human talent management
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INTRODUCCION

En la actualidad, diversas instituciones publicas tienen muchos problemas que antes
no las tenian y eran impensables dentro de la organizacion. Es correcto que afios anteriores
los colaboradores tenian un compromiso con la organizacion desde el momento que ellos
firmaban su contrato, y este escenario no se aprecia en la actualidad, existe una especie de

ecuacion que no tiene la misma similitud que tiempos anteriores.

Existe diferentes experiencias en la contratacion de empleados, y cuando estamos
mencionando a las organizaciones publicas, estan propenso a diversos cambios que van
relacionados a las elecciones electorales, al cambio de los diversos Gerentes de instituciones

y con ello a los puestos de confianza.

Actualmente la inestabilidad politica es algo indiscutible, se ha tenido varios
presidentes en los Gltimos 4 afios y con ello cambios en los cargos publicos de diversos
ministerios, y con ello se afiade que los trabajadores ya no se ocupan o responsabilizan como
duradero la unién que se tienen con la institucion que decide contratarlos, si no van a buscar

diferentes oportunidades laborales, nuevos ambientes institucionales.

El engagement va mas alla de solo asistir a la organizacion, si no que el colaborador
llega a socializar, dar a conocer las emociones positivas de manera automatica y lo proyecta
a los demas trabajadores. No es una moda mas en el management si no es la union del
trabajador con la institucién y esto va de manera positiva porque se pone en direccion a la

energia, resistencia de la persona y no en su agotamiento o decaimiento.

Es correcto que un cambio organizacional fomenta la actualizacion y modernizacion
de la institucion, pero también es importante conocer el engagement de los colaboradores

con dichos cambios.

El trabajo de investigacion es en uno de los Hospitales mas representativos de
Arequipa, el cual es el Goyeneche. En los afios de la investigacion se ha dado de manera
frecuente diversos cambios de director del nosocomio y al existir un cambio de gestion tan
frecuente se da inicio a la problemética de la investigacion y el fin principal fue determinar
la relacion entre una Gestion del Cambio Organizacional y el Engagement en los
colaboradores administrativos. Por lo que la investigacion se vincula con la hipotesis, de tal
manera que al existir cambios organizacionales que no son favorables dentro de la

institucion, esto repercute en el engagement de los colaboradores.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos
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El Hospital 111 Goyeneche cuenta con 93 colaboradores administrativos nombrados
y contratados, lo cual ello fue nuestra poblacidn, pero se trabajé con un tamafio de muestra

de 75 colaboradores en donde se utilizo el instrumento para la recopilacion de datos.

Para poder recolectar los datos se utilizd dos encuestas, la encuesta de “Gestion del
cambio organizacional” consiste de 40 preguntas y 5 dimensiones las cuales son liderazgo,
motivacién, valoracion, conocimiento y comunicacion de la autora Rosa Ramirez (2017),
con una consistencia interna de 0.908; y la encuesta de “Engagement” consiste de 17
preguntas y tres dimensiones las cuales son absorcion, vigor y dedicacion (UWES-17), y

este con una consistencia interna mayor a 0.90

El presente trabajo se realizd en tres capitulos, en el primero se desarrollé el Marco
Teorico donde se define el Cambio de la Gestion Organizacional y el Engagement y los
diversos trabajos de investigacion revisados, se desarrollo diversos contenidos que sustentan

las dos variables estudiadas

El segundo capitulo se expone la metodologia utilizada, considerando los fines
pertinentes para realizar la investigacion, en tal sentido, se describe los instrumentos, el

campo de verificacion, unidades de estudio y la estrategia de recoleccion de datos y

Por Gltimo, el tercer capitulo expone los resultados de la investigacion con su
respectivo analisis, en donde se encuentran temas como el diagnostico, variables de control,

resultados cruzados y resultados correlacionales.
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1. HIPOTESIS

Dado que el cambio organizacional es el desarrollo a través del cual las empresas
cambian de su estado actual a un porvenir deseado para crecer su efectividad en la
organizacion, y el engagement laboral envuelve el involucramiento y emocion de un

trabajador por las diligencias que definen su ocupacion.

Es probable que es el cambio organizacional se relacione negativamente con el

engagement laboral.
2. OBJETIVOS DEL ESTUDIO

2.1. Objetivo Principal

Determinar la relacién entre la gestion del cambio organizacional y el engagement

de los colaboradores administrativos del hospital 111 Goyeneche, 2021-2022

2.2. Objetivos Especificos

2.2.1. Determinar el nivel de la valoracién de los colaboradores administrativos
del hospital 11l Goyeneche, 2021-2022

2.2.2. Determinar el nivel de la comunicacion de los colaboradores

administrativos del hospital 111 Goyeneche, 2021-2022

2.2.3. Evaluar el nivel de conocimiento de los colaboradores administrativos del
hospital 111 Goyeneche, 2021-2022

2.2.4. Determinar el nivel de la motivacion de los colaboradores administrativos
del hospital 11l Goyeneche, 2021-2022

2.2.5. Evaluar el nivel de liderazgo de los colaboradores administrativos del
hospital 111 Goyeneche, 2021-2022

2.2.6. Determinar el nivel del vigor de los colaboradores administrativos del
hospital 111 Goyeneche, 2021-2022

2.2.7. Evaluar el nivel de dedicaciéon de los colaboradores administrativos del
hospital 111 Goyeneche, 2021-2022

2.2.8. Evaluar el nivel de absorcién de los colaboradores administrativos del
hospital 111 Goyeneche, 2021-2022
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CAPITULO |
MARCO TEORICO

1. Gestion del Cambio Organizacional

El autor Proulx (2015), menciona que el cambio organizacional es la transformacion
observada en una estructura de una entidad sea publica o privada y que tiene un caracter

durable.

Para el autor Burnes (2005), existen diversas maneras de ver el cambio
organizacional, y entre ellas dos aproximaciones que dominan el concepto: existe una
transformacion emergente y un cambio planeado. La transformacion emergente se
relaciona con contestar de manera rapida a diversas situaciones inesperadas que se
presentan dentro de la organizaciony el cambio planeado va de la mano con los procesos

de transformacion y una concertacion sistematico de las empresas.

Por su parte, los autores Gibson, Ivancevich y Donnelly (2006), nos da conocer que
las organizaciones en el futuro tienen que tener colaboradores que estén involucrados
con el cambio, en este sentido, el cambio se relaciona con las personas y tienen que

utilizar técnicas de cambio guiadas al individuo y no a la institucion en su conjunto.

Existen diversos conceptos para que se pueda comprender el cambio, como los
patrones emergentes y el desequilibrio dentro de las organizaciones; no se tiene algo
lineal, por el contrario, existe una inestabilidad y se pretende encontrar una aleatoriedad

en el sistema completo de la institucion.

En tanto, Ramirez (2009), nos indica que los cambios si no son de forma correcta,
puede existir un rompimiento dentro de la organizacién, una ruptura en la estructura,
debido a que, se quiebra el equilibrio organizacional en el cual se basa la solidez que

percibe el personal al desarrollar sus actividades dentro de la organizacion.

Segun Marro (2013), nos sefiala que la fuerza de integracion de los colaboradores se
hace mas fuerte cuando se tiene que tomar decisiones que impacten en los negocios y
es donde se da a conocer el termino de inteligencia competitiva, es una propuesta que
no ha sido practicada en las empresas, sin embargo, no es una propuesta nueva, lleva

tiempo en practica.
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Segun Chiavenato (2004), el compromiso organizacional es la voluntad de los
colaboradores de trabajar en equipo en pro de la organizacion, y si ellos llegaran a notar
despidos, entonces lo tomarian como una medida contraria a incentivos y al

involucramiento que propone la empresa.

Para el autor Robbins (2004), menciona que el cambio organizacional se enfoca en
un estudio de actividades que son trascendentes, planificadas, donde buscan adaptarse

al entorno e influir en cada colaborador de la entidad.

Por lo tanto, bajo esta premisa positiva, el cambio organizacional tiene que generar
esfuerzos para que se estimule la innovacion, la toma de decisiones, el trabajo en equipo

y se pueda responder a las demandas de la sociedad.

Al respecto, el autor Proulx (2015), nos comenta que los cambios ayudan a mejorar
la situacion de las empresas y a través de estas, los colaboradores se ven influenciados
entre si con la dinamica de la organizacion, y la necesidad de transformacion con sus

etapas de dureza del cambio y con esa resolucion de rehuir a soluciones veloces.

Figura 1. Modelo del Cambio Organizacional

El Cambio en tres actos

'[ Prélogo: nueva situacidn global deseada l' —

[ Factores de cambio ]

[ Acto primero: Reconocer la necesidad del cambio ]

v
inamica del individuo
Finalidades

Separarse del pasado
Desinfectarse del pasado
anejar el desencanto

Dinamica de la organizacién
Necesidad de transformacidn
Sentirla necesidad
Resitencia al cambio

vitar las soluciones rapidas

[ Acto do: Crear una nueva ]
l - X
inamica de la organizacién Dinamica del individuo
ision que motiva Proceso de morir y renacer
rear esa misién Perspectiva de terminary
a causa que moviliza \comenzar denuevo
[ Acto : Instit lizar el camb ]
adela ion
\Varquitectura social Dinamica del individuo
Destruccion creativa Alinearse al cambio interno

Recomponer el tejido social Nuewvos escenarios
Wlotivar a las personas nergia nueva

— { I Lah se repite 147

Fuente: Modelo de cambio organizacional (Proulx 2015, p. 111).
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Este modelo del autor Proulx (2015), se da en tres actos, en el primer acto se reconoce
la necesidad del cambio, en el segundo acto se crea una situacion nueva y finalmente en
el tercer acto se institucionaliza el cambio. Los tres actos tienen una manera paralela y
diferente respecto a la dindmica de la organizacion y la dinamica del individuo, el eje
principal radica en que la dindmica de la organizacion logra una gestién de cambio
organizacional respecto al colaborador. Como individuo surge una necesidad de cambio

y ello genera un nuevo ciclo y de esta manera todo se vuelve sucesivo, se repite.

1.1.  El cambio organizacional en las entidades publicas

Los cambios sociales, acontecimientos en estos UGltimos afios generan
modificaciones dentro de los colaboradores de las entidades publicas, existe una
evolucion dentro de la parte humana de la empresa, diversas situaciones dentro de la
administracion gque ocasiona que los colaboradores cambien de manera importante
las relaciones entre ellos y que se genera un ambiente hostil y un cambio en la

convivencia.

Se entiende la relacion del empleo con un conjunto de obligaciones y promesas
entre la organizacion y el colaborador (Gamboa et al, 2007). Bajo la premisa del
autor, dentro de la administracion pablica, este ha sido un concepto acertado porque
propiciaba elementos para un desarrollo profesional y una estabilidad a cambio de
fidelidad. Sin embargo, con el paso de los afios se dio un nuevo concepto dentro del
espacio publico, donde el desarrollo de una carrera profesional ha sido transferido a
evaluacion de desempefio, competencias para que se genere una igualdad y

transparencia.

Las evaluaciones y capacitaciones dentro de una carrera ayudan a una
determinada retribucion junta y unida con el desempefio y rendimiento de los

colaboradores con la institucion.

Existe el proceso de gestion del cambio en la gestidn pablica donde es un modelo
basado en los resultados de los ciudadanos y orientado a una modernizacion de la

gestion publica en el Perq, este desarrolla cinco pilares:
e Primer pilar: Politicas publicas, planes estratégicos y operativos

e Segundo pilar: Presupuesto para resultados
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e Tercer pilar: gestion por procesos, simplificacion administrativa y
organizacion institucional.

e Cuarto pilar: Servicio civil meritocratico

e Quinto pilar: Sistema de informacion, seguimiento, monitoreo,
evaluacion y gestion del conocimiento

Este modelo gestiona tres ejes transversales:
e (Gobierno abierto
e Gobierno electrénico

e Articulacion interinstitucional

Figura 2. Proceso de Gestion del Cambio en la Gestion Publica

3 Ejes Transversales 5 Pilares Centrales

. Gobierno
<y Abierto
» ' N ' ' £

Gobierno PRIMER PILAR SEGUNDO PILAR TERCERPILAR CUARTO PILAR UINTO PILAR
Electronico Politicas Presupuestop i6n por Servicio Civil Sistema de
- Plblicas,Planes ,  Resultados |,  procesos, , Meritocritico , informacién, NN
Estratégicosy simplificacién seguimiento,
Operativos administrativa y monitoreo,
Articulacion organizacién evaluaciény
Inter- institucional gestion del
° Py conocimiento
institucional
* . . . . *

Gestion del Cambio

Fuente: Proceso de Gestion del cambio en la Gestion Pablica (PNMGP 2021)

1.2. Gestién del Cambio

La Gestion del Cambio Organizacional se tiene que aplicar dia a dia dentro de
una organizacion, tiene que existir aprendizaje y un cambio constante, ademas ayuda
a una implementacion exitosa de todos los procesos del cambio. Los colaboradores
tienen que aceptar y asimilar cada cambio y no tener un concepto negativo de ello.
Es importante identificar los procesos erroneos dentro de cada area de la empresa y
posteriormente diversas soluciones con toda la experiencia que tiene el colaborador;

se tiene que trabajar en equipo y desarrollar nuevas formas de produccion que no
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caigan en fracasos, por el contrario, los colaboradores tienen que ver la manera de

fomentar soluciones y tomar decisiones adecuadas (Contreras, 2018).

Los colaboradores desarrollan aprendizaje por las experiencias vividas dentro de
las organizaciones y al exponer al colaborador a situaciones nuevas requiere un
riesgo sea positivo o negativo, si fuera positivo existe la posibilidad de desarrollar

aspectos tales:
e Dominar las crisis
e Capitanear un proyecto
e Defender un proceso
e Dirigir un equipo de colaboradores de alto nivel
e Cambiar a otra area y poder desarrollarse con normalidad

El aprendizaje basado en la accion fue desarrollado por Reg Revans y publicado
en su libro The ABC of Action Learning, en donde menciona que la experiencia es
la principal herramienta para esta metodologia. El autor da a conocer que la
existencia de los problemas dentro de la organizacion, el trabajo en equipo y la
participacion de todos los colaboradores dentro del &rea de trabajo ayuda al
aprendizaje, también recalca el Feedback, en la cual plantean metas codiciosas pero
posibles de lograr, en donde los objetivos establecidos se comparan con los
alcanzados y se distingue las variantes que pudieron aparecer por medio de la

investigacion, todo esto es el aprendizaje. (Contreras, 2018)

1.3. Caracteristicas del cambio

a) Exponencial:

Los cambios y complejidad cada vez son mayores, por lo consiguiente, es
necesario que los colaboradores de la entidad estén involucrados con lo

que esta ocurriendo para que puedan dar soporte a la brevedad posible.

b) Constante:

El cambio es constante, tiene el apoyo de la tecnologia y por ello, el mundo

esta conectado y hace que todos los colaboradores puedan participar de los
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cambios de la organizacion. Los cambios van de la mano de factores

econdmicos, sociales, politicos o tecnologicos (Juan Ferrer, 2014)

c) Disruptivo:

El cambio tiene un gran impacto y grandes consecuencias, posteriormente

siempre se encuentra logica a lo sucedido.

1.4.  Pasos para el proceso del cambio

Existe tres pasos para realizar el proceso del cambio de manera correcta sin
interponerse en la calidad del trabajo y el optimismo de los colaboradores (Lazzati,
2016), este al notar que puede realizar su trabajo de manera correcta, le permite
sentirse apreciado porque su aprendizaje crecera y estard capacitado para nuevos

retos que puede llegar a aparecer.

- Primer paso: Descongelamiento

Este paso es importante porque los colaboradores tienen que comprender
que el cambio se tiene que realizar y algunas actividades que ellos realizan
no generan un gran aporte a la organizacion, por ello tienen que arriesgarse
al cambio de sus comportamientos y eliminar las barreras que impiden el
cambio. Todos los colaboradores tienen que tener en claro porque se quiere
implementar una moderna modalidad de trabajo y a su vez aumentar
nuevas practicas que sean mas efectivas y se logre eliminar el trabajo
ineficiente o las actividades obsoletas. Los jefes de area deben ejercer
influencia para que los empleados accedan al nuevo aprendizaje y cambie

de manera positiva la organizacion

- Segundo paso: El cambio

Este paso de igual manera que el primero es crucial, los procesos nuevos
que introducen a comportamientos nuevos incluyen la ensefianza e
instruccion de los empleados, el establecimiento de métodos de trabajo y
el vinculo entre trabajadores, se establece los nuevos objetivos, mision,
vision, estrategias a usar y planes de accién que se desarrollaran. En este
paso se identificaran los referentes que van a guiar las acciones de las

personas que les dificulte aceptar la nueva modalidad de trabajo.
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- Tercer paso: Re congelamiento

En este paso existe un re congelamiento de los modernos comportamientos
cuando se labora por medio de la experiencia, quiere decir, la reincidencia
de un comportamiento genera un nuevo habito, el cual ayuda a ser mas
amistosos, amigables con el mismo y se genera la ejecucion efectiva de la

reciente forma de laborar.

1.5. Competencias

Existe dos modalidades para emplearse las competencias: (Lazzati, 2016)
a) Competencias que tiene una persona o grupo

b) Competencias que se requieren para ejecutar de manera correcta:

- Técnicas: Son los conocimientos inherentes de los trabajadores y estas
areas comprenden las actividades basicas como en logistica, marketing,

produccidn, prestacion de servicios y abastecimiento.

- Gerenciales: Son las competencias que les corresponde a los

colaboradores de un mayor rango y sea el jefe de un grupo.

- Genéricas: Son las competencias requeridas en todos los colaboradores
de una entidad, por lo general se logra precisar en un estudio de pruebas

psicotécnicas.

Capacidad de Influencia: esta es una capacidad que tienen los trabajadores
para tener influencia en el trabajo sin tener que tener un rango alto para usar

esta capacidad.
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Figura 3. Aspectos para ejercer influencia positiva

’—{ Escuchar activamente las ideas de las personas. j‘ ‘

Permitir que los demas argumenten primero, asi se logra
identificar lo que estan buscando.

’ Empoderarse de conocimientos claves, sobre el tema que se
quiere aplicar. ‘

‘ Expresar las ideas claramente, con argumentos reales y ]
fuertes, en el momento en el que las personas esten
| receptivas.

| Exponer metas minimas, para no generar resistencia por |
| parte de los empleados. J

|
‘ No se debe descalificar a los demas, ni agredir con
comentarios degradantes. L

=

Fuente: Competencias, cambio y coaching por Lazzatti y Santiago, 2016.

1.6.  Caracteristicas personales que influyen en el cambio organizacional

Diversos estudios realizados han tomado importancia a la influencia de las
caracteristicas personales del trabajador, ellos son el nivel de educacion, la edad, el
género, la antigiiedad, etc.; estas no tienen que ser investigadas por completo, pero si

reflejan los valores de la persona en la organizacion.

a) Edad

Para el autor Clark (1997), los trabajadores que son jovenes tienen mas
preocupaciones laboralmente respecto al sueldo, el puesto de trabajo, las
oportunidades que se le brinda, ganar experiencia; suelen tener
preocupaciones ya que al salir de su carrera universitaria tienen

expectativas altas y cuando entran al campo laboral es otro el panorama.

Respecto a los trabajadores de mayor edad, tienen una mejor condicion
laboral por el aprendizaje a traves de los afios, se encuentran satisfechos
con las experiencias de sus trabajos y con ello una estabilidad laboral.
(Clark, 1997)
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b) Género

Para el autor (Clark, 1997), el género femenino se incorporé a la vida
laboral y para algunos investigadores el analisis de dicha variable es
importante. Existe diversas investigaciones que coinciden en la
discriminacion a la mujer en el campo laboral y ello influye a que la mujer
tenga menos retribucion econdmica, alto grado de despido y menos
oportunidades. Otras investigaciones sefialan que las mujeres tienen mayor

satisfaccion laboral y por eso esperan menos en el ambiente laboral.

Cuando los colaboradores son jovenes y tienen un alto nivel de estudios,

no existe diferencias entre género y satisfaccién laboral.

c) Antiguedad

Cuando los colaboradores tienen mas afios trabajado se nutren de mas
oportunidades en la organizacién, del mismo modo ocurre con la edad, a
medida que los trabajadores envejecen tienden a sentirse mas satisfechos
en el trabajo, sea por el factor econémico, un mayor aprendizaje, mejores

condiciones de trabajo, estabilidad laboral, (Davis y Newstrom, 1987)

d) Nivel educativo

Tener un nivel de educacion elevado ayuda a poder lograr un mejor ajuste
laboral, dado que una persona con estudios (universitarios, maestria,
doctorado) tiene mas posibilidades de encontrar un puesto de trabajo
acorde a sus expectativas salariales donde tenga mejores oportunidades,
beneficios y un gran puesto de trabajo y donde no le tengan miedo al
cambio. Dicho esto, no quiere decir que los trabajadores que tienen mayor

nivel de educacion no le tengan miedo al cambio organizacional.

1.7. Dimensiones de la Gestién del Cambio Organizacional

a) Valoracion:

La valoracion para el autor Meylan (2009), son las convicciones
principales que tiene que tener el individuo para decidir lo correcto y
deseable y como estas estan en union con la organizacion, para que pueda

alentar los valores de los colaboradores y los valores de la organizacion.
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Estos valores tienen que estar alineados para que se pueda generar cambios

profundos e impulsar la cultura acompafado de un cambio positivo.

b) Comunicacion:

Respecto a la comunicacion, el autor Meylan (2009), sefiala que son
actividades dirigidas a facilitar el correcto flujo de mensajes que se dan
entre los colaboradores de la entidad y para influir en la toma de
decisiones, opiniones, conducta entre el publico externo e interno con el
objetivo de cumplir la misién y visién de la organizacion de manera
eficiente. Esta es utilizada para generar el cambio dentro de la empresa,
ayuda a impulsar el movimiento, teniendo en cuanta que la comunicacién

debe ser de manera fluida y encaminada a un cambio armonioso.

La comunicacién es importante para que puedas expresarte, dar a conocer

tus emociones y conocimientos.

¢) Conocimiento:

Segun el autor Mettler (2016), el conocimiento se adquiere con
capacitacién y entrenamiento dentro de las universidades, institutos,

centros educativos donde prepara al trabajador para la organizacion.

d) Motivacion:

Para el autor Robbins (2004), la motivacion es una serie de procesos que
se relacionan con la direccidn, intensidad de la persona para conseguir su

objetivo.

Esta dimensién es importante porque examina el grado de motivacién de
los trabajadores dentro de la organizacion respecto a los cambios que han
ocurrido en un transcurso de tiempo; ello se percibe con el estimulo e inicio
positivo que conduce una persona a realizar un acto para una mejora
profesional o personal y asi conseguir los objetivos de la entidad donde
labora. También aspira a medir el grado de motivacion de los
colaboradores con la organizacion, una persona motivada apoya a la
vision, compromiso de la organizacion y se encamina a ella, en cambio

una persona que no se siente motivada y esta desganada, por lo general es
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atraida a realizar labores innecesarias, demora en entrega de producto, se
genera situaciones donde es negativa a los cambios y genera discusiones

con sus jefes.

e) Liderazgo:

Para los autores Collins y Porras (2002), el liderazgo se basa en un proceso
donde existe la influencia donde una persona facilita con sus acciones al
cambio de un grupo de personas hacia un mismo punto, por lo general se
tiene una meta en coman. Sefiala que en una entidad no es necesario tener
lideres que sean de alta calidad, sino que, dentro del largo de la historia de
la organizacion, los lideres de calidad son formados dentro de la empresa

y logran una continuidad dentro de la misma.

Segun el autor Kotter (2004), es importante crear redes externas e internas
con personas que influyen en el medio para poder realizar un proceso de

cambio.

Para impulsar el liderazgo, los colaboradores jovenes tienen que tener
oportunidades creadas por la organizacion, estas tienen que ser desafiantes
y oportunas, también la descentralizacion fomenta en los empleados una

responsabilidad y desafios.

1.8. Huelga

Existen diferentes tipos de huelga en las empresas, como forma de protestas donde

los colabiradores hacen valer sus demandas, existen 8 tipos de huelga.

e Huelga general: donde diversas personas de diversos sectores o categorias
laborales se reunen para poder exigir diferentes politicas gubernamentales
o condiciones laborales.

e Huelga sectorial: donde los trabajadores quieren tener un impacto que
genera significancia en un sector en comun de la economia o industria.

e Huelga de empresa: donde los colaboradores de una organizacién
suspende su trabajo para que pueda existir cambios, mejoras salariales,

diversos cambior organizacionales.
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e Huelga intermitente: es donde existe una suspension de trabajo y los
colaboradores utilizan esta huelga estrategicamente para ocacionar
interrupciones repetidas.

e Huelga de solidaridad: es donde los colaboradores de un sector deciden
apoyar a otros colaboradores en la huelga que realizan , esto ayuda a que
sea mas visible el conflicto.

e Huelga de brazos caidos: es donde los colaboradores realizan sus
funciones de manera lenta e ineficiente.

¢ Huelga de ocupacion: es donde los colaboradores toman sus lugares fisicos
donde realizan sus funciones en forma de protesta, ademas se niegan a
retirarse y abandonar las instalaciones de la empresa.

e Huelga de advertencia: es donde los colaboradores anuncian la intencion
de realizar la huelga de manera preventiva, es donde existe mucha presion

y negociacion.

2. Engagement laboral

2.1.  Aproximacion de Engagement

Para el autor Aamodt (2010), el conocimiento de engagement laboral, surge para
estudiar el compromiso que tiene el colaborador con la organizacién. Pero este se
manifiesta en el marco que se reconoce como el término de la Psicologia
Organizacional Positiva, donde en los altimos veinte afios, ha tomado mayor fuerza
en los hechos y factores que ejecutan las personas para realizar sus actividades

laborales y ademas potenciar sus fortalezas.

Se dirige a mejorar la calidad de vida de los colaboradores dentro de la
organizacion y enfoca su vision en las fortalezas que tienen como persona (Pérez,
2018). Por lo mencionado anteriormente, el engagement se acerca al desemperio del
empleado, pero fijandose en las cualidades que lo hacen unico y valioso para la
empresa, haciendo notar la creatividad y productividad para que se pueda alcanzar

los objetivos de la organizacion.

Teniendo en cuenta que las empresas se conducen en entornos de cambio y
algunas en inestabilidad, su estadia en el mercado la obliga a adaptarse

continuamente y evolucionar en distintas areas. Con todo el cambio que existe y en
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algunos casos llega a ser impredecible, los aspectos se unen con la organizacién al

que en la actualidad se le conoce como el colaborador (Chiavenato, 2009).

Segun los autores Valdés y Ron (2011), es importante recalcar que el engagement
se describe porque su inicio es una creacion opuesta al Sindrome de Burnout. Por lo
antes mencionado, el engagement da a notar en los colaboradores varias emociones
positivas y un vinculo con la organizacion que los hace sentirse enérgicos y llenos de
vitalidad (Bobadilla, Callata y Caro, 2015).

Los colaboradores se distinguen a si mismo como beneficiarse de los recursos
que se necesita para tener las peticiones propias de un quehacer laboral que tienen a
su cargo, precisamente por ello, es que asume como suerte de acuerdo una lealtad

con sus actividades (Pérez, 2018)

Los autores Schaufeli y Bakker se dieron cuenta que existe un gran interés para
evaluar a la persona que tienen lo contrario al sindrome de Burnout, aquellas que
hacen notar un comportamiento positivo y ello hizo que los autores en los primeros
afios del siglo XXI, asumieran al engagement como una variable distinta al Burnout.
Diversas investigaciones han visto que las variables positivas tienen una influencia
en el engagement laboral, en donde se puede notar los recursos laborales, el afecto
positivo (Juarez, 2015).

2.2. Concepto de Engagement

El engagement se define como “un estado mental positivo, satisfactorio” y unido
con la parte laboral, pero inclinado por la disposicion de tres cualidades que
determinan un estado en el mismo momento afectivo y cognitivo aproximadamente
persistente en su comportamiento laboral: vigor, dedicacion y absorcion (Juarez,
2015).

Existe dos ejes (afectivo-cognitivo y conductual) que identifican al engagement
laboral, por ende, este se entiende como una tendencia positiva relacionada al trabajo

y a la vida del trabajador.
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Figura 4. Ejes del engagement laboral

Eje afectivo - cognitivo

Eje conductual

Fuente: Elaboracion propia en base a Juarez (2015).

2.2.1. Perspectivas del engagement laboral

a) Elestado del engagement laboral

Existen descubrimientos, y este es uno de los mas importantes
respecto a la relacion al engagement laboral es que los diversos
estudios han probado que los colaboradores estdn mas envueltos
con las actividades de la organizacion en ciertos dias; esto parece
por el tipo de contestacion que manifiesta a situaciones propias de
la persona y posiciones especificas por las que atraviesa. Bajo esa
premisa, surgié la nocién del engagement laboral, apoyado por
varias investigaciones que afirman que el compromiso laboral

tiende a cambiar en etapas temporales cortos (Miralles, 2017)

Para plantear esos contenidos, se desarroll6 un estudio sobre los
precedentes y resultado del compromiso con el trabajo. Se

encuentra dos motivos de este aumento de interés:

e Investigar sobre el engagement en la actualidad y
situaciones en que ocurre, también permite estudiar su

pasado con mayor exactitud.
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e Estudiar en qué forma se realiza la interaccion entre si las
variables que inciden en el compromiso laboral y al mismo
instante se puede crear ideas para el progreso de los
trabajadores (Miralles, 2017).

Eso podria generar inclinacion en cuanto a las distintas empresas
que se localizan en una situacion econémica donde se origina una
dura rivalidad. En dichos ambientes, las empresas necesitan
sistematicamente un mayor numero de empleados que sean
dinamicos, den a notar una formacion de aprendizaje y tengan un
mejor desempefio (Pérez, 2018). El andlisis demuestra que la
situacion del engagement laboral y estos comportamientos estan

conectados positivamente.

Respecto a la investigacion de la situacion del engagement laboral,
se sustenta que diversos factores que se unen con la eficacia del
trabajador, también se conecta con definiciones del apego, amistad,
carifio, amor, entre otros. Se ha conocido el afecto positivo como el
precedente mas colindante de la etapa del engagement laboral
(Miralles, 2017). Teniendo presente esta idea, las practicas afectivas
en las organizaciones pueden ayudar para que un colaborador se

sienta menos 0 mas vigoroso, dedicado y absorto.

Se esta realizando la relacion a emociones reservadas de reducido
término, que se distinguen por un grado de placer o disgusto que
tiene la persona, y pueden ir unidos de niveles altos o bajos de
estimulacion. De esta forma, las alteraciones activadas y
desactivadas, establecen el rumbo positivo del afecto; y el
desagrado, las emociones activadas y desactivadas, se constituyen

en afecto negativo.

Ciertos investigadores aseguran que las emociones de forma
positivo llegarian a tener una impresion valiosa en el compromiso
laboral, en la dimension que posibilitan los comportamientos que
guian a una aproximacién, lo que en su momento estimulan a las

personas a determinarse objetivos y a contribuir en la obtencion de
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esos objetivos relacionados con la organizacion. Esto jugaria un
gjercicio fundamental en el inicio de acciones que se conducen
hacia el logro de estas metas, el afecto de manera positivo genera

un respaldo de la manera de pensar respecto al engagement laboral.

Los estudios dan a notar que el afecto se entrelaza con definiciones
que se relacionan con la motivacion, pero existen limitadas
investigaciones que resaltan la necesidad de examinar la influencia
del afecto en el estado del engagement laboral. De este modo, es
recomendable examinar el afecto de sentido positivo como su
contrario, porque las dos reacciones afectivas surgen en un

ambiente organizacional (Bledow, Schmitt, Frese y Kiihnel, 2011).

Aunque, es poco conocida sobre el poder que conlleva los afectos
negativos en la circunstancia del engagement laboral, teéricamente,
los afectos negativos (ansioso, tenso, triste o preocupado) no son
conciliables con la experiencia de absorcion al ejecutar una
actividad en curso; o con la captacion de hallarse vigoroso en las

circunstancias propias del ambiente laboral.

b) La evaluacion de eventos de trabajo, afecto y estado del

engagement laboral

Los estudios de las emociones de manera positivo como precedente
del engagement laboral, conforme con modelos que plantean ser
antecedente diario del engagement. Sobre el sustento de esta
proposicion, se aborda un componente que origina no solo

emociones positivas (Bakker y Schaufeli, 2008).

Se sefiala que las practicas donde se genera afecto no crecen en el
vacio; se aluden a situaciones laborales. Especificamente, la teoria
asegura que lo que da significado a los acontecimientos es la
valoracion que los colaboradores realizan sobre ellos (Lazarus,
1993, cit. en Buitrén, 2020). Una variable fundamental a la que se
conducen las emociones a las que se hace referencia, y que da
comienzo al transcurso de reacciones emotivas es la valoracion que

hacen los colaboradores sobre los acontecimientos que se ocasionan
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en un ambiente laboral. Es importante mencionar que no todas las
personas ven a la misma situacion de igual manera, un
acontecimiento puede ser visto de diferente forma por varias

personas, las vivencias influyen en las actitudes y comportamientos.

La teoria de la evaluacion cognitiva tiene su fundamento en las
creencias psicologicas del colaborador, por consecuente, se puede
decir que la valoracion de los trabajadores dentro de la organizacién
es como interpreta su dia a dia, y particularmente en la respuesta de
manera afectiva 0 en comportamientos de provienen de ellos
(Miralles, 2017).

Dos teorias (Teoria de los eventos afectivos y la teoria de la
valoracidn cognoscitiva) tienen concordancia en una misma idea, al
pasar un acontecimiento, el colaborador hace una valoracion para
identificar si el evento puede ser ventajoso para lograr el objetivo o
si puede resultarle dificultoso, con ello se obtendra un resultado
positivo 0 negativo (Miralles, 2017). Este resultado tiene una
evaluacion y se puede ser interpretado como exitoso 0 ser un

fracaso.

Se puede interpretar como un resultado exitoso al recibir
comentarios positivos sobre las actividades que uno realiza y por lo
contrario, si el colaborador comete errores en sus obligaciones y
retrasa la ejecucion del proyecto entonces se puede considerar como

un resultado que conlleva al fracaso.

Basandonos en este razonamiento, se entiende que existe distintos
eventos donde un colaborador interpreta el éxito o el fracaso, si el
evento lo dirige de una manera positiva entonces surge el afecto
positivo y esto ayuda a un mayor grado de compromiso laboral. Por
lo contrario, si una actividad es interpretada por fracaso, entonces
aparecen los afectos negativos y con ello un nivel bajo de

engagement.
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2.3.  Dimensiones del engagement

El engagement tiene tres dimensiones, la primera es el vigor, la segunda la
dedicacion y la tercera la absorcion; estas son importantes para poder entender

correctamente la variable engagement.

a) Vigor:

El Vigor se define como la declaracién de grandes niveles de vitalidad en
el trabajador, como parte del trabajo que desempefia de manera diaria en
su centro de trabajo (Cedefio, Daza, Salazar y Sanchez, 2020). De esta
manera, da a entender la expresion de una gran intension para destinar
esfuerzo a realizar actividades que definen su trabajo y de mostrar la
capacidad de insistir en todas las dificultades que aparecen al iniciar un
proyecto o trabajo (Valdez y Ron, 2011).

b) Dedicacion:

La dimension llamada dedicacion es una demostracion de un alto nivel de
entusiasmo, reconocimiento e inspiracion a nuevos desafios que conlleva
un colaborador en una actividad especifica (Cedefio et al., 2020). De tal
manera, se refiere al acto de interactuar fuertemente con la labor que se
realiza dentro de la organizacion, de tal manera, tan pronto como llega a
percibir en uno mismo esas concentraciones actitudinales (Valdez y Ron,
2011).

c) Absorcion:

La dimension denominada absorcion se entiende como la facultad para
llegar un nivel de concentracidn donde la persona experimenta placer con
las actividades que ejecuta y no estar consciente del tiempo dentro del
trabajo porque esta plenamente introducida con las actividades, también
manifiesta la sensacion de fastidio al ser interrumpida o tener que
suspender la funcion que esta realizado en ese momento (Cedefio et al.,
2020).

De lo mencionado y tomando en cuenta en punto de vista del concepto del

Burnout, se distingue que el vigor y la dedicacion se establecen en expresiones
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contrarias de una misma aparicién en unién al agotamiento y decaimiento, que se
conocen en el Burnout; el vigor y agotamiento se llamo activacion y la dedicacion
con el cinismo se llamo identificacion (Valdez y Ron, 2011). En este sentido, el
engagement laboral se muestra por medio de la apariencia de altos niveles de energia
y una enérgica percepcion de identidad con el trabajo, en oposicién con las cualidades

del Burnout, que conlleva un bajo nivel de energia.

Es importante manifestar a diferencia de los aspectos del engagement, no se logra
identificar un tercer aspecto que vaya directamente opuesto a la baja realizacion
personal y esto es porque el engagement se identifica mas porque la persona esta
inmersa en las actividades de su trabajo y experimenta felicidad y a esto se le conoce

como absorcion.

Figura 5. Modelo de oposicion engagement-burnout

-
&
&
&
(e))
&

vigor

Nota: Elaboracion propia.

2.4. Engagementy otras variables

a) Relacion con el Sindrome de burnout

Todo empez6 con la idea del engagement laboral se une intimamente al
Burnout (Bakker y Schaufeli, 2010), en todas las investigaciones que han
incentivado el desarrollo y crecimiento se ha estudiado de igual manera la
aparicion del burnout. Esas aproximaciones han logrado que sea factible
analizar las relaciones entre los tres factores constitutivos del burnout, y el

engagement laboral. Los resultados aseguran lo sospechado desde un
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criterio tedrica y argumentativa, la exploracién de correlaciones negativas,

sobre todo en lo que pertenece algunos pares oposicionales.

Es curioso sefialar que en casi todos los casos comunicados en la
evaluacion de Bakker y Schaufeli (2010), las correlaciones halladas tienen
sentido negativo, aunque son de alta significacion. Cabe mencionar que las
investigaciones efectuadas en los que no se distinguieron correlaciones

significativas pertenecen a muestras obtenidas en Francia y Grecia.

b) Relacién con la edad y el sexo

De manera general, no se encontrd relacion significativa entre el
engagement y la edad. No obstante, cuando se estudiaron las correlaciones
tomando en cuenta algunos paises en particular, si se distinguieron
correlaciones positivas significativas con la edad, esto se interpretd de la
siguiente manera: a mayor edad tengan los colaboradores, mayor sera el

nivel de engagement.

Por otra parte, se reconocio que las valoraciones son significativamente
mas altas en varones que en mujeres. Si bien Bakker y Schaufeli (2010)
aconsejan que esa disparidad, no tienen relevancia practica, lo que da a
conocer por qué varios investigadores no se hayan inquietado de facilitar

puntuaciones normalizadas respecto del sexo.

c) Relacién con la organizacion y la persona

Las investigaciones han notado algunos datos que se vinculan con el
engagement laboral, en mayor cantidad de esas variables se reconocen en
la esfera del crecimiento del individuo en la institucién, y ello lleva a cabo
una manera de interactuar distinto con ella en cada caso. Tomando en
cuenta que el engagement se distingue con un estado de animacion del
individuo en su centro laboral, lo cual menciona de una posicion de energia
y dedicacion, se reconoce que el engagement contiene una experiencia

positiva para el colaborador y para la empresa.

El compromiso organizacional es una de las variables con la que se
relaciona al engagement, algunos investigadores los relacionan como si

tuvieran el mismo concepto y traducido al espafiol de la palabra work
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engagement da inicio a el engagement laboral y este corresponde con el
compromiso organizacional. Por esta aclaracion, diversos estudiadores
quieren conocer sus alcances, limites y superposiciones y en esa busqueda
se dan cuenta que existe lineas de investigacion que dirigen de manera
natura a separarse o definirse por si mismas. Alguno de estos
investigadores son Aguilar y Olivera (2019); Gomez, Recio, Avalos y
Gonzélez, (2013); Calizaya, Morales Pinto y Bellido (2020) y se

reconocen con esta primera linea de trabajo.

Otras investigaciones que realizaron Amanqui y Sarmiento (2018), Baca 'y
Pizarro (2019), Bobadilla, Callata y Rojas (2015) hablan del estudio desde
la mirada del engagement. Es importante mencionar que, si bien se podria
existir una etimologia igual entre el engagement y el burnout, la cual es
mas probable, por su semiologia, el compromiso organizacional se
entienda como una experiencia teoria que abarca mas que el engagement,

pero se resalta que en la practica los dos conceptos se entrelazan

De cualquier forma, es valioso sefialar que, aunque exista apariencias
similares en palabras, cuando se requiere medir los dos términos, siguen
diferentes modelos operacionales, cuando menos en concepto de estructura

y definicidn de indicadores.

2.5, La actitud

a) Concepto

Existe dos inclinaciones evidentes para definir a la actitud:

e Una tendencia formal que rescata la definicion académica: la RAE
menciona que la actitud expone una aptitud de animo, una
inclinacidn del propoésito personal que se reconoce en un estado de
accion y por ende su connotacion corresponde a una orientacion

vinculada al comportamiento.

e Una tendencia de la investigacidn psicoldgica: no es distante a la
que menciona la Academia de Lengua Espafiola, pero se acentla
en el hecho que la inclinacion de animo no necesariamente se

encuentra con el cumplimiento de la realidad cotidiana. Justamente
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por esa privacion, podrian pasar desapercibidas desde una mirada
empirica, por consiguiente, una investigacion se hace de forma
indirecta tratando de descubrir ya se por expresiones verbales que

despierta la actitud o por expresiones escritas.

Segun los autores Hellriegel y Slocum (2010), definen a la actitud
como aquellas inclinaciones del &nimo que una persona dirige para

llevar a sumir un comportamiento particular

Por consiguiente, el autor Salazar (2015), menciona que las
personas con escasa frecuencia tienen la libertad para poder
escoger que actitudes pueden evidenciar hacia un conjunto de
personas, por lo tanto, se estima que las actitudes forman parte de

una sucesioén de en enculturacion.

b) Formacion de la actitud

Segun los autores Brifiol, Horcajo y Gasco (2010) las actitudes son
aprendidas y, por ende, estdn expuestas a los comienzos del aprendizaje
general. En este marco, entre los fundamentos principales que dan espacio a la

formacion de actitudes sostienen:

e El aumento de la practica, que puede ser afable o desagradable, y
consciente la incorporacion de muchas reacciones exactas y
precisas, mientras mas actitudes positivas o negativas se tengan de

los objetos o situaciones motivadoras.

e Laindividualizaciony disgregacion, que establecen medios por los
que las experiencias nuevas acogen que la actitud se vuelva mas

concreta y consistente.

e También las personas imitan a los padres, amigos, profesores que
se encuentran en una relacién con el aprendizaje y este sirve como

modelo para que un futuro.

Algunos autores consideran como fundamento de la actitud el aprendizaje
recibido y que este en relacion con otras personas, existe el factor social e

institucional. Al respecto, la formacion de las actitudes se halla por la
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formacién social, econdémica, ocupacional y cultural, que acoge en la sociedad

donde vive.

Existe condiciones que influyen para que las actitudes se formen y estas

son:
e La caracterizacion con otras personas.

e Al individuo le rodea el grado de uniformidad de las actitudes, ya
que influyen en una formacion de actitudes propias con inclinacion

yun acuerdo con estas

e Es importante la edad porque conforme van pasando los afios, el
individuo va teniendo una maduracion psicofisica y

psicobioldgica.

c) Dimensién de la actitud

Los autores Tejedor, Garcia-Valcarcel y Prada (2009) mencionan que
existe un consentimiento en que la actitud tiene tres elementos principales o

dimensiones:

e Componente cognoscitivo, que expone las ideas, creencias y

conocimientos que un individuo tiene acerca de una actividad.

e Componente afectivo, que expone los sentimientos o emociones
unidos con una incitacion usada. Se maneja de una respuesta de
naturaleza fisioldgica, que por un lado se expone en variaciones
bioldgicas internas y externas, y por otra conlleva un analisis

personal y social de caracter subjetivo.

e Componente comportamental o predisposicion a la accién, que
expone la aptitud de wuna persona a contestar con su

comportamiento a una actividad.

Estas dimensiones de la actitud pueden modificarse de manera positiva o
negativa respecto a la actividad que el individuo realice, asi la dimension
cognoscitiva puede cambiar de un aprendizaje minimo a otro totalmente
diferente respecto al objeto de la actitud. La dimension afectiva también puede

modificarse en cada uno de sus aspectos motivacionales y por ultimo, el
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componente comportamental puede manifestarse tanto en comportamientos

intrascendentales o no relacionadas con el objeto de la actitud.

2.6. Sindrome de burnout

a) Concepto

El sindrome de burnout también llamado sindrome de agotamiento ha sido
desarrollado bajo diversos anélisis de varios investigadores, no obstante, hay
que indicar que entre estos conceptos se producen caracteristicas comunes

que ayudan a identificar a un mismo fenémeno.

Para los autores Maslach, Schaufeli y Leiter (2001), mencionan que el
agotamiento es una respuesta que tiene el ser humano con la exposicion
permanente de una persona a actividades estresantes cronicas, que pueden ser
emocionales e interpersonales, y este se origina por el ambiente laboral o por

diversas actividades que realiza la persona.

Con ello se afiade que se ocasiona como producto de un estado permanente
de preocupacion y esto pasa porque la persona quiere sobrellevar emociones
desafiantes por un largo periodo de tiempo, estas situaciones son mayormente

causadas por las antes expectativas y estrés situacional crénico.

b) Antecedentes

La definicion de "quemarse por el trabajo", para después ser denominado
sindrome de burnout, en la esfera de la atencion en salud, y mayormente,
burnout, en la esfera de la administracion y los recursos humano, aparecio en

los Estados Unidos, al promediar la década de los 70 del siglo pasado.

Al momento que se introdujo, obedece a un intento de querer dar una
explicacion al proceso de cansancio personal que se mira en quieres son
responsables de dar una atencion profesional dentro de las organizaciones
(Vila, Kuster y Pardo, 2012), las cuales difieren mucho del tipo de empresa,

sea de salud, servicios sociales, educacion, entre otras.

Al iniciar, su aplicacion tuvo muchos enfoques dirigidos a las actividades
laborales, pero en colaboradores asistenciales. Para los autores Maslach,

Schaufeli y Leiter (2001), tomaron en cuenta que el burnout se define en
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funcion a tres aristas animicas y comportamentales que surgen gracias a
diversas situaciones que generan estrés en el individuo como el agotamiento
y el cinismo. Con ello, se inicié la propuesta del “Maslach Burnout
Inventory”, y su fin es evaluar el Burnout en una perspectiva mas personal, a
fin de evaluar no solo al personal asistencial si no también al personal

administrativo.

Por la década de los 80, los autores Pines y Aronson (1988) aumentaron el
conpeto a diversas areas laborales pero esta ves no asistenciales, tomaron en
cuenta que los indicadores del burnout tambien puede dirigirse al personal no
necesariamete en areas asistenciales (doctores, psicologos, dentistas,
enfermeras, asistentas sociales, entre otros). Tomando esta perspectiva, se
propuso un cuestionario cuya estructura considera una dimension pero con

tres aspectos: agotamiento, desmoralizacion y desmotivacion.

¢) Dimensiones de Burnout

Los autores Maslach & Jackson (1981) en la decada de los 80, identificaron
varios sintomas en un plano emocional, cognitivo y conductual que los

colaboradores manifiestan en su vida diaria. Existen tres dimensiones:
e Cansancio o agotamiento emocional:

El agotamiento es una sensacion donde el individuo cree que es
incapaz de realizar diversas actividades que estan en su mando, no
tiene energia para realizar acciones y sobrellevar funciones laborales
y eso se replica por varios dias. La persona se identifica con una
situacion donde no podréa dar el apoyo hacia su organizacion y siente

que es irresponsable de la atencion que requiere.

e Despersonalizacion:

Es un estado donde el individuo solo se identifica por actitudes
negativas, sentimiento de odio y rencor, el cual va dirigido a sus
funciones dentro de su centro de trabajo. Se encuentra irritado por
muchas cosas y asume comportamientos poco humanos cuando esta

padeciendo este sindrome de Burnout,

e Baja realizacién personal.
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Respeto a la Gltima dimension, es una tendencia a percibir a sus
actividades y obligaciones laborales de manera incorrecta, tiene una
autoevaluacion negativa en la ejecucion de sus funciones y en este
caso el colaborador termina sintiéndose enojado con si mismo,
frustrado, insatisfecho en alcanzar sus objetivos laborales por los que

tanto trabaja.

d) Caracterizaciéon

Respecto a la evidencia, existe sintomas que distinguen al burnout y se puede

definir en lo siguiente:

e Respecto al agotamiento emocional, se tiene los sintomas de
debilidad, falta de energia para realizar las funciones de su labor,
agotamiento mental y fisico, aumento de problemas por el
incumplimiento de actividades, no tener una fuente de energia y la

dificultad de afrontar los problemas.

e Acerca de la despersonalizacion, un sintoma recurrente es la barrera
que coloca la persona frente a los demas, y con el Gnico motivo de
proteger sus emociones negativas, defenderse de lo que algo pudiera
aparecer y comunmente eso lleva a frustracion, impotencia, apatia,

enojo, y dificultad para ver qué acciones tomar.

e Respecto a la realizacidn personal, uno de los sintomas tipicos lleva
al individuo a sentir ausencia de logros personales o laborales, cree
que esta siendo incompetente y esos sentimientos provocan gque no

realice desafios y actividades

Segun los autores Caballero, Caballero, Breso y Gonzales (2015), llegaron a
la conclusion que el sindrome de Burnout es el estrés generado por la
acumulacion de problemas en el centro laboral, cuando encuentra diversas

fallas y no puede resolverlas.

El estrés llega a contener consecuencias peligrosas en la parte fisica y
psicoldgica de la persona, provoca enfermedades graves y la persona puede
llegar hasta el suicidio si no logra controlarlo, por ello el estudio de esta

variable es de vital importancia para la empresa y para el colaborador.
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e) Consecuencias

Los autores De Francisco, Arce, Vilches y Valdes (2016) se reconocen dos
planos de consecuencias, uno de ellos es las son consecuencias personales y

otros son las consecuencias organizacionales.
e Consecuencias individuales
Se reconocen las sucesivas categorias:
v Indices de tipo emocional

Se reconoce el manejo de recursos que ayudan y facilitan al
alejamiento de emociones respecto de otros, la manifestacion
de sentimientos de soledad o de alienacion respecto de su
entorno social; experimentacién de episodios de ansiedad; la
percepcion de incompetencia para asumir las exigencias del
dia a dia y en diversos casos, aparece varias actitudes

omnipotentes.
v Indices de tipo actitudinal

Se reconoce cuando existe la aparicion y desarrollo de varias
actitudes de caracter negativo, expresiones hostiles, el
individuo genera apatia a diversas actividades y una

orientacion suspicaz.
v Indices de tipo conductual.

En ellos se identifican las conductas agresivas, la persona
esta en busca del aislamiento de la sociedad y existe muchos
cambios en el temperamento como irritabilidad, frecuentes

signos de griterio.
v Indices de tipo somatico.

Se reconoce diversas variaciones del comportamiento en el
sistema cardiovascular, en el sistema inmunitario,
inconvenientes para respirar, una conducta irregular en la
sexualidad, dolor muscular, inconveniente en el tracto

alimentario.
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e Consecuencias organizacionales

Estas consecuencias se exponen por el acontecimiento donde las
personas que realizan su labor dentro de una empresa, pueden
encontrarse afectados por el sindrome de burnout, a tal grado que
genera diversas alteraciones en para lograr un adecuado desempefio

en la empresa y estos pueden ser los siguientes

v Respecto a la satisfaccion laboral, genera un bajo nivel entre

los colaboradores.

v" Incremento en la pérdida del interés en las actividades que

realiza.

v Los trabajadores evitan ir a sus centros laborales, por lo que

Se genera mayor ausentismo.

v"Incremento en situaciones dificiles entre los colaboradores,

colegas y jefes.
Limitacion de las cualidades que forma en la vida laboral.

Fuga de talento.

T ——

Perdida de personal imprescindible.

\

Decaimiento del esfuerzo de los colaboradores para realizar

sus actividades
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3. Analisis de antecedentes investigativos

3.1. Internacionales

Sanabria (2019), en su tesis “Relacion entre engagement y satisfaccion laboral
en empresa de construccion de la ciudad de Bucaramanga” para optar el grado de
Licenciada en Psicologia en la Universidad Pontificia Bolivariana. La
investigacion evalla la relacion entre la variable engagement y satisfaccion
laboral y el objetivo general es determinar si existe relacion entre el engagement
y la satisfaccion laboral en una empresa de construccion en la ciudad de
Bucaramanga La poblacién corresponde a los trabajadores de una empresa de
construccién y tiene una muestra de 127 colaboradores de distintas areas de la
organizacion. La investigacion tiene un enfoque cuantitativo de tipo relacional y
con disefio transversal-correlacional. Para la variable engagement se utiliz6 la
escala UWES-17 y en el caso de la satisfaccién laboral se utilizo la Escala de
Satisfaccion General de Warr. En los resultados se encontré una correlacion

positiva y con alta significancia entre las dos variables.

Garcia y Vesga (2020), en su trabajo de investigacion institucional denominado
“engagement y cambio organizacional” tienen como objetivo evaluar la relacion
entre la disposicion al cambio organizacional y engagement en una poblacion de
trabajadores de empresas publicas y privadas de Ecuador, utilizo el tipo de
investigacién no experimental con una metodologia correlacional, utilizo el
cuestionario UWES-Utrecht Work Engagement Scale con 17 items donde evaltia
tres dimensiones y el instrumento disposicion al cambio organizacional de Garcia
y Forero que consta de 47 items, tres macro dimensiones y nueve subdimensiones.
Para los participantes de la investigacion fueron seleccionados a través de un
muestreo no probabilistico accidental en donde la muestra es de 521 personas. En
los resultados se concluy6 que existe relacion entre las dos variables estudiadas y
que se puede examinar que la decision al cambio en todos tiende a estar méas
inclinada a un rango favorable, ademas en las dimensiones del engagement (vigor
y dedicacidn) son mas predominantes. La correlacion entre el engagement y la
disposicion al cambio es directa positiva y significativa respecto a valores p < 0.05
y 0.001.
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3.2. Nacionales

Messarina (2019), en su tesis “Engagement y Satisfaccion Laboral en operarios
de una empresa privada de Lima” para optar el grado de Licenciada en Psicologia
en la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas. La investigacion evalla la
relacion de la satisfaccion laboral y el Engagement, la investigadora Messarina
trabajo con 100 trabajadores como su muestra en la empresa que distribuye vidrios
y aluminios en Arequipa. Respecto a las caracteristicas sociales, la media de la
edad de los colaboradores situa en 30 afios y para la variable engagement se utilizé
la escala UWES-17 y en el caso de la satisfaccidn laboral se utilizo el Cuestionario
de Satisfaccion Laboral de Chiang y otros. En los resultados, arrojo una relacion
baja pero altamente significativa, también se encontr6 que la edad, instruccion, y

el tiempo de permanencia en la organizacién no influyen en el engagement.

3.3. Locales

Amanqui y Sarmiento (2018), en su tesis “Motivacion laboral y el engagement
laboral en el personal de enfermeria de Centro Quirdrgico Recuperacion y Central
de Esterilizacién del HRHD. Arequipa, julio — 2017 para optar el Titulo de
Segunda Especialidad en Enfermeria con mencion en Centro Quirdrgico. La
investigacion evalua la relacion de la motivacion laboral y el engagement laboral
en el personal de enfermeria de Centro Quirurgico, recuperacion y central de
esterilizacion del Hospital Regional Honorio Delgado; en donde busca determinar
la relacion entre las dos variables mencionadas. La investigacion tiene un enfoque
cuantitativo, investigacion correlacional, con disefio observacional de corte
transeccional correlacional, tuvo una poblacion de 45 colaboradores que tienen
sus funciones en tres turnos en los diversos servicios del hospital, se utilizé el
cuestionario Job Diagnostic Survey de Hackman para la motivacién y UWES-17
para la variable engagement. Para la recoleccion de datos, Respecto a los
resultados, entre las dos variables se encontr6 una relacion altamente significativa,

en donde si el engagement es bajo entonces se asocia con una motivacion baja.
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CAPITULO I

METODOLOGIA

2.1. Descripcion del problema

El autor Ramirez (2009), nos indica que los cambios si no son de forma correcta, puede
existir un rompimiento dentro de la organizacion, una ruptura en la estructura, a causa
que, se quiebra la armonia de la organizacion en donde se fundamenta la solidez que

percibe el personal al realizar sus actividades dentro de la institucion.

Una mala gestion de un cambio organizacional puede tener consecuencias negativas
importantes para una empresa 0 institucion, en este caso, si la comunicacién sobre el
cambio no es clara y efectiva, puede generar incertidumbre y preocupacion en el
personal administrativo, lo que puede llevar a una disminucion en la calidad del cuidado

que se brinda a los pacientes.

Es importante mencionar que el personal administrativo en hospitales es fundamental
para el funcionamiento efectivo y eficiente de la institucion, tiene la responsabilidad de
coordinar los recursos necesarios para que la institucion funcione de manera adecuada.
Esto incluye la gestion de presupuestos, la adquisicion de suministros y equipamiento,
la programacion de citas y procedimientos médicos, identificacion de fuentes de
financiamiento para la institucién, contratacion y capacitacion de personal médico y de

apoyo, regulaciones legales y estandares de calidad.

Respecto al engagement laboral, se sustenta que diversos factores que se unen con la
eficacia del trabajador, también se conecta con definiciones del apego, amistad, carifio,
amor, entre otros. Se ha conocido la inclinacién positiva como el precedente mas

colindante que existe en el estado del engagement (Miralles, 2017).

Actualmente la inestabilidad politica es algo indiscutible, se ha tenido varios presidentes
en los Gltimos 4 afios y con ello cambios en los cargos publicos de diversos ministerios,
y con ello se afiade que los trabajadores ya no se responsabilizan como duradero la union
que se tiene con la institucion que los contrata, si no van a buscar diferentes
oportunidades laborales, nuevos ambientes institucionales (Lacovello, Llano y Ramos,
2017).

Cada gobernador asigna a diversos directores en las diferentes gerencias dentro de su

jurisdiccion, algunos de ellos por favores politicos y otros por la gran experiencia que
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emanan de su conocimiento, pero lastimosamente, en la mayoria de casos existe el

favoritismo.

Cada director aplica diferente metodologia de trabajo a su personal asignado y el
colaborador tiene que adaptarse al cambio que ello emana, este puede ser positivo o
negativo. El engagement del colaborador puede ser diverso con tanto cambio dentro de

la organizacion.
2.1.1. Enunciado del problema

Deficiente relacion de la gestion cambio organizacional y el engagement en

colaboradores administrativos del Hospital Goyeneche 2021-2022
2.1.2. Campo, Areay Linea de Investigacion

El problema de investigacion esta situad en:

a) Campo: Ciencia Econdmico Empresariales

b) Area: recursos humanos

c) Linea de investigacion: Fidelizacion del recurso humano
2.2. Analisis de Variables

Variable Independiente: Gestion del Cambio Organizacional

La variacion es un proceso en el cual las empresas dan un paso de un estado
actual a un estado futuro, el cual es deseado para mejorar la efectividad,
segun Jones G. (2008), el punto final del cambio es encontrar mejores
capacidades y poder utilizar recursos que aumenten el valor del desempefio,

es importante en el ambito organizacional tener un cambio importante.

Variable dependiente: Engagement laboral

Es una situacion en donde la persona se encuentra en condiciones de ejecutar
las actividades que caracterizan su trabajo, en la cual experimenta gran
energia al realizar cada accion que hace que se involucre en cada actividad.
(Juérez, 2015)
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Tabla 1: Cuadro de variables de la Investigacion

VARIABLE INDICADOR SUBINDICADOR
Circunstancias y competitividad
Valoracion
Cwidado y pertenencia
Oportumdades
Comunicacion
Informacion
o Conocimientos adquiridos
Gestion del Cambio Conocimientos T ,
Organizacional Conocimientos aplicados
Evaluacion
Motivacion
Aceptacion
Mandos del lider
Liderazgo Ambiente laboral
Politicas de cambio
Energia y entusiasmo
Vigor
Persistencia
Significado y proposito
Engagement Dedicacion
Inspiracion y desafio
Involucramiento
Absoreion
Inmersi6n

Nota: Los indicadores de la variable engagement laboral estdn basados en el Escala Utrecht de
Engagement en el trabajo en sus siglas UWES-17 de UWES; Schaufeli, Bakker, & Salanova,
(2003) con respecto a los indicadores de la Gestion del Cambio Organizacional fue el

cuestionario gestion del cambio organizacional de Ramirez (2017)
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2.3. Interrogantes de Investigacion

2.3.1. Interrogante general
e ;Existe relacion entre la gestién del cambio organizacional y el engagement
de los colaboradores administrativos del hospital 111 Goyeneche, 2021-2022?
2.3.2. Interrogantes especificas

a) ¢Cualesel nivel de la valoracién de los colaboradores administrativos del
hospital 111 Goyeneche, 2021-2022?

b) ¢Cual es el nivel de la comunicacion de los colaboradores administrativos
del hospital 11l Goyeneche, 2021-2022?

c) ¢Cual es el nivel de conocimiento de los colaboradores administrativos
del hospital 111 Goyeneche, 2021-2022?

d) ¢Cual es el nivel de la motivacion de los colaboradores administrativos
del hospital 111 Goyeneche, 2021-2022?

e) ¢Cudl es el nivel de liderazgo de los colaboradores administrativos del
hospital 111 Goyeneche, 2021-2022?

f) ¢Cudl es el nivel del vigor de los colaboradores administrativos del
hospital 111 Goyeneche, 2021-2022?

g) ¢Cual es el nivel de dedicacién de los colaboradores administrativos del
hospital 111 Goyeneche, 2021-2022?

h) ¢Cudl es el nivel de absorcién de los colaboradores administrativos del
hospital 111 Goyeneche, 2021-2022?
2.4. Tipo y Nivel de Investigacion
a) Por su finalidad: Aplicada
b) Por el tiempo que comprende: longitudinal
c) Por el nivel de profundizacién: correlacional-explicativo

d) Por el ambito: documental y de campo
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2.5. Técnicas e instrumentos de verificacion

Técnica

Para realizar una adecuada recoleccion de datos se utilizo la técnica de encuesta, para
la variable engagement se empled la escala de Utrecht de Engagement en el trabajo de
Schaufeli y Baker (2003) y para la variable “gestion del cambio organizacional” se
utilizd la encuesta de la autora Rosa Ramirez (2017), las dos encuestas fueron muy
practicas para la investigacion, porque ayudo a recoger informacion de un grupo

amplio de personas y la simplicidad para el procesamiento de la informacion.
Instrumento

Respecto al instrumento de la variable Gestion del Cambio Organizacional y el

Engagement se utilizd el cuestionario.

2.5.1. Gestion del cambio organizacional

Para la variable de la gestion del cambio organizacional se utiliz6 el instrumento del
cuestionario, el cual es un modelo operativo que empieza a partir de una politica de
modernizacion del estado y los escritos del Centro Nacional de Planeamiento
Estrategico. Este se utilizé una herramienta que ayuda a una mejora en el desarrollo del
cambio y actualizacion dentro de las organizaciones publicas y se plantearon 5

dimensiones las cuales son:
e Valoracion, Comunicacién, Conocimiento, Motivacién, Liderazgo.

El instrumento mide cinco dimensiones y contine cuarenta items, fue disefiado bajo la

escala de Likert en cuatro escalas, nunca (1), Casi nunca (2), Casi siempre (3), Siempre
(4).

Baremos del cuestionario de gestion del cambio organizacional

Deficiente: [ 40 - 80>

Regular: [81 -120>

Eficiente: [ 121 -160>
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Tabla 2: Puntuaciones y categorias del cuestionario gestion del cambio organizacional

Nivel Valoracion | Comunicacion | Conocimiento | Motivacion | Liderazgo
Deficiente | 8-16 10-20 4-8 8-16 10-20
Regular |17-24 21-30 9-12 17-24 21-30
Eficiente |25.32 31-40 13-16 25-32 31-40

Nota: Ramirez Ontaneda (2017).

2.5.2. Utrecht Work Engagement (UWES-17)

La escala de Utrecht de Engagement de Schaufeli y Baker (2003), en donde los autores
Valdez y Bonilla (2011) la tradujeron al espafiol, es el cuestionario para el engagement
laboral, también conocida como la Encuesta de Bienestar y Trabajo UWES-17.

Este instrumento tiene tres dimensiones de evaluacion, los cuales son: vigor, dedicacion
y absorcion; y fue sistematizado bajo la escala de Likert en siete escalas utilizado para
la frecuencia percibida, nunca (0), Casi nunca (1), Algunas veces (2), Regularmente (3),

Bastantes veces (4), Casi siempre (5) y Siempre (6).

El cuestionario contiene 17 items, de los cuales seis items pertenecen a la dimension

vigor, cinco a la dimension dedicacion y seis para la dimension absorcion.

Las escalas de medidas para el Engagement Laboral que determino Schaufeli y Bakker
(2003), en donde los autores Valdez y Bonilla (2011) la recopilan, establecen las

puntuaciones y categorias mencionadas:

Tabla 3: Puntuaciones y categorias de la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo

Nivel de engagement Vigor Dedicacion Absorcion Pmltt;?;l:lén
muy bajo <=2,17 <= 1,60 <= 1,60 <=1,93
bajo 2,18 - 3,20 1,61 - 3,00 1,61 -2,75 1,94 - 3,06
promedio 3,21-4,80 3,01-4,90 2,76 - 4,40 3,07 - 4,66
alto 4,81 - 5,65 491 -5,79 441 -535 4,67 - 5,53
muy alto >= 5,61 >= 35,80 >= 1536 >= 35,54

Nota: Valdez y Bonilla (2011).
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2.5.3. Cuadro de coherencia

Tabla 4: Cuadro de coherencias

DE SANTA MARIA

TECNICASE | ESCALA
VARIABLE INDICADOR.| SUBINDICADOR INSTRUMEN | ITEMS
TOS
Circunstancias vy 1.2
competitividad 34
Valoracion
. . 5,6
Cuidado v pertenencia 78
. 9.10
Oportunidades 1112
Comunicacion
Informacion Encuesta — 13.14.15
. . 16,17,18
Gestion del _ cuestionario de :L]
. Conocimientos gestion del
Cambio . - : 19,20 &
0 .. | Conocimiento adguiridos cambio
rganizacio — - a
nal 8 Conocimientos organizacional 2.2 &
aplicados de Ramirez :
201
2017 23,24
Evaluacion 5,26
Motivacion 27.28
Aceptacion 2930
Mandos del lider 3132
. . 33,3435
Liderazgo Ambiente laboral 36,3728
Politicas de cambio 3940
Energia v entusiasmo 1,4, 8
Vigor - - Encuesta: la
Persistencia escala de 12, 15,18 é
o Significado v propésito | Utrecht de 2,10 Z
Engagement | Dedicacion Engagement en
Inspiracion y desafio | ¢ trabajo, de 5,7.13 %
Involucramiento Schaufeli y 3.6,9
Absorcion - Baker
Inmers=ion 11, 14, 16

Nota: Detalle de las variables v sus instrumentos de medicion
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2.6. Campo de Verificacion

2.6.1. Ubicacion Espacial.
El estudio se realizo en el Hospital 111 Goyeneche situada en la Avenida Goyeneche
de la ciudad de Arequipa, en el Per.

2.6.2. Ubicacion Temporal.

El periodo correspondid a los afios 2021 y 2022.
2.6.3. Unidades de Estudio (Poblacion y Muestra).

2.6.3.1. Unidad de estudio

Estd constituida por todos los colaboradores administrativos del Hospital [11
Goyeneche de Arequipa.

2.6.3.2. Poblacion de estudio

Dentro del Hospital 11l Goyeneche de Arequipa, con la informacion dada por la
Direccion de Recursos humanos — Oficina de Personal, los colaboradores
administrativos son un total de 95, por lo tanto, la poblacién son un total de 95
colaboradores administrativos.

2.6.3.3. Muestra

El muestreo probabilistico aleatorio simple fue el usado en la investigacion. Lo que
significa que cada trabajador administrativo tuvo la idéntica casualidad de ser

seleccionados dentro de la muestra.

Para la determinacidn del tamafio de muestra, se utiliza la expresion siguiente:
2
' LoxpxqxN
. 2
3 x(N —1)+Z X PX0Q
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Donde,

Z : Valor z establecido en funcidn de la tabla de valores criticos de la distribucion
normal estandar

P : Proporcion de unidades de analisis en las que se presenta el valor esperado de la
variable

q: (1 - p) Proporcidn en las que no se presenta el valor esperado de la variable

N : Poblacion

& . Error permitido

Para este estudio, se tomaron en cuenta los siguientes valores:

Z : 1,96, para 0,95 de confianza y 0,05 de significancia.
p:05

g:05

N :93

£:0,05

Reemplazando los datos en la expresion, se tiene:

n=75
2.7.  Estrategia de Recoleccion de Datos

2.7.1. Organizacion

La investigacion tuvo una duracion de ocho meses, y para la realizacion de la
recoleccion datos se solicité al Hospital 111 Goyeneche de Arequipa por medio de una
solicitud enviada por mesa de partes, en la cual se fue dirigida al director y al jefe de
Administracion. EI documento fue respondido de manera positiva y aceptando utilizar
el nombre de la institucion en la investigacion y del mismo modo poder recolectar datos

a los colaboradores administrativos de dicho hospital.

La recoleccién de datos tuvo una duracion de 4 semanas aproximadamente, en los
anexos se encuentra las fotos de los diversos dias en los cuales se recolecto datos y fue
con esa rapidez porque en los meses de Setiembre del 2021 a Julio del 2022 estuve
realizando préacticas profesionales y tengo la disponibilidad de coordinar con mis

comparfieros de trabajo para que respondan las preguntas.
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2.7.2. Materiales de Verificacion

Para la investigacion se utilizd fuentes primarias como secundarias. En las fuentes
primarias, en tanto a datos adecuados y concernientes para los objetivos del estudio con

los instrumentos a ser aplicados en la muestra seleccionada.

En las fuentes secundarias se utilizd diversas tesis, articulos cientificos, libros y

documentos necesarios para la realizacion del trabajo de investigacion

2.8. Validacion de los Instrumentos

La variable “gestion del cambio organizacional” ya fue usada en anteriores trabajos de
investigaciones y la autora Rosa Ramirez valido el instrumento en 2017 en donde fue
sometido a juicio de expertos, los cuales dieron validez a los diversos items bajo los
criterios de pertinencia, relevancia y claridad. Se encontr6 fiabilidad donde se tiene un
alfa de Cronbach en 0.908 para los 40 items del cuestionario. Respecto a la otra variable
de la investigacion, “Engagement”, Se ha tenido una evaluacion con las tres
dimensiones, las cuales son vigor, dedicacion y absorcién como factores independientes,
pero tienen una correlacion entre ellos. Respecto a la confiabilidad se encontr6 un alfa
de Cronbach entre 0.91 para la escala total de los 17 items utilizados en el cuestionario
(Valdez y Ron, 2011)

2.9. Criterio parael manejo de Resultados

En esta investigacion se procesé y analizo la base de datos mediante el programa
estadistico SPSS 25, este programa tiene una variedad de técnicas que son muy Utiles
para diversos analisis y ademas es una herramienta informatica de facil uso, y se puede
entender de manera muy rapida. El uso de este programa ayudo mucho a poder realizar
un correcto manejo de los resultados y mas ain cuando se requiere en medidas de
relacion. Se utilizo tablas simples para que se pueda interpretar los resultados y sean
entendidos de manera mas rapida y coherente, ademas las tablas presentan una
distribucion de las dimensiones de las dos variables en este trabajo de investigacion
(Grima, 2012). El trabajo de investigacion se fundamenta en la relacion de la variable
Gestiéon del Cambio Organizacional y el Engagement y se utilizo el coeficiente de
correlacién de Spearman en donde se indaga la relacion entre dos variables, ademas este

coeficiente vario entre los valores -1 y +1 (Mendenhall, Beaver, & Beaver, 2010)
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CAPITULO I
RESULTADO Y DISCUCION
3.1. Resultados por variables de control

3.1.1. Dato de control: Sexo

Tabla 6: Dato de control - Sexo

Sexo n %
Femenino 45 60.00
Masculino 30 40.00
Total 75 100

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 6: Dato de control: Sexo

Sexo

‘.60%
60
40

20

Femenino Masculino

Fuente: Elaboracion propia con los datos de la Tabla 6

En latabla 6 respecto al dato de control sexo, se describe del total de 75 colaboradores
administrativos encuestados en el Hospital 111 Goyeneche, el 60% son de género
femenino y el 30% son de género masculino, por lo que se puede concluir que el

género femenino tiene un mayor porcentaje.
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3.1.2. Dato de control: Edad

Tabla 7: Dato de control - Edad

Edad n %
22-28 afios 10 13.3
29 -35 afios 12 16
36-42 afios 14 18.7
43-49 afios 10 13.3
50-56 afios 12 16
57-63 afios 10 13.3
64 - 70 afios 7 9.3

Total 75 100

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 7. Dato de control: Edad
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Fuente: Elaboracion propia con los datos de la Tabla 7

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




%, UNIVERSIDAD
REPOQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM < DE SANTA MARIA

Tabla 8: Medidas estadisticas - Edad

MEDIDA VALOR
Media 14.2714286

Mediana 13.3
Moda 133

Desviacion estandar | 2.97585522

Varianza 8.85571429

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 7 se observa que, en la totalidad de 75 colaboradores administrativos del
Hospital 111 Goyeneche, el 13.3% oscilan entre 22 y 28 afios de edad, el 16% oscilan
entre 29 y 35 afios de edad, el 18.7% oscilan entre 36 y 42 afios de edad, el 13.3%
oscilan entre 43 y 49 afios de edad, el 16% oscila entre 50 y 56 afios de edad, el 13.3%

oscilan entre 57 y 63 afios y finalmente el 9.3% oscila entre 64 y 70 afios de edad.

3.1.3. Dato de control: Estado Civil

Tabla 9: Dato de control - Estado Civil

Estado civil n %
Soltero 29 38.7
Casado 40 53.3
Divorciado 5 6.7
Conviviente 1 1.3
Total 75 100

Fuente: Elaboracion Propia

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPQSITORIO DE

~B\—CATOLICA
TESIS UCSM < DE SANTA MARIA

- ﬁﬁ'% UNIVERSIDAD

Figura 8. Dato de control: Estado Civil
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Fuente: Elaboracion propia con los datos de la Tabla 9

Tabla 10: Medidas estadisticas - Estado civil

MEDIDA VALOR
Media
25
Mediana
22.7
Desviacion estandar

25.0676418
Varianza

628.386667

Fuente: Tabla 9

En la tabla 9 respecto al estado civil, de los 75 colaboradores administrativos
encuestados se observa que el 38.7% son solteros, el 53.3% son casados, el 6.7% son
divorciados y por ultimo el 1.3% son convivientes. Por la evidencia mostrada, mas

del 50% de colaboradores administrativos encuestados son casados.
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3.1.4. Dato de control: Condicion Laboral

Tabla 11: Dato de control - Condicion Laboral

Condicion Laboral n %
CAS- DL 1057 21 28
DL 276 40 533
SNP- TERCEROS 14 187
Total 107 100

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 9. Dato de control: Condicion Laboral

Condicion Laboral
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Fuente: Elaboracion propia con los datos de la Tabla 11

Tabla 12: Medidas estadisticas - Condicion Laboral

MEDIDA VALOR
Media 33.3333333
Mediana 28
Desviacion estandar 17.905958
Varianza 320.623333

Fuente: Tabla 11
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En latabla 11 respecto a la condicion laboral, de los 75 colaboradores administrativos
encuestados, el 28% tienen una condicion laboral bajo el régimen laboral CAS (DL
1057); el 53.3% tienen una condicion laboral bajo el régimen laboral publico (DL
276); por ultimo, con un 18.7% tiene una condicion laboral por terceros. Por la
evidencia, la mayor cantidad de colaboradores administrativos encuestados

pertenecen al régimen laboral pablico (DL 276).

3.1.5. Dato de control: Grado de Instruccién

Tabla 13: Dato de control - Grado de Instruccion

Grado de instruccion n %
Secundaria Completa 4 53
Superior no Universitario 21 28
Bachiller 48 64
Maestria 2 27
Total 75 100

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 10. Dato de control: Grado de Instruccion
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Fuente: Elaboracion propia con los datos de la Tabla 13
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Tabla 14: Medidas estadisticas - Grado de Instruccion

MEDIDA VALOR
Media
25
Mediana
16.65
Desviacion estandar

28.374754
Varianza

805.126667

Fuente: Tabla 13

En la tabla 13 respecto al grado de instruccion, de los 75 colaboradores
administrativos encuestados, el 5.3% tienen secundaria completa, el 28% tienen el
grado de superior no universitario, el 64% tienen el gado de bachiller y finalmente el
2.7% tienen el grado de maestria. Por evidencia se puede observar que la mayor

cantidad de colaboradores administrativos encuestados tienen el grado de bachiller.

3.1.6. Dato de control: Reconocimiento Laboral

Tabla 15: Dato de control - Reconocimiento Laboral

Afios n %
0 -5 Afios 28 373
6 - 20 Afios 24 32
21 - 30 Afios 10 133
31- mas 13 173
Total 75 100

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 11. Dato de control: Reconocimiento Laboral
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Fuente: Elaboracion propia con los datos de la Tabla 15

Tabla 16: Medidas estadisticas - Reconocimiento Laboral

MEDIDA VALOR
Media
24.975
Mediana
24.65
Desviacion estandar
11.4959051
Varianza
132.155833

Fuente: Tabla 15

En la tabla 15 se observa que, de la totalidad de 75 colaboradores administrativos
encuestados, el 37.3% estan prestando sus servicios entre 0 y 5 afios, el 32% esta
prestando sus servicios entre 6 y 20 afios, el 13.3% esta prestando sus servicios 21 a
30 afos, y finalmente el 17.3% esta prestando su servicio de 31 a mas afios. Segun la
evidencia se llega a la conclusion que el mayor porcentaje de los trabajadores
encuestados del Hospital 111 Goyeneche tienen trabajando entre 0-5 afios y 6-20 afios

conun 69.3%
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3.2. Resultados por dimensiones
3.2.1. Dimension de la variable de la Gestion del Cambio Organizacional

3.2.1.1 Agrupacion porcentual de la dimension Valoracion

Tabla 17: Agrupacion porcentual de la dimension Valoracion

n %
Deficiente 35 46.7%
Regular 29 38.7%
Eficiente 11 14.7%
Total 75 100

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 12. Agrupacion porcentual de la dimension Valoracion
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Fuente: Elaboracion propia con los datos de la Tabla 17

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




v . UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE i CATOLICA

TESIS UCSM -« DE SANTA MARIA

Tabla 18: Medidas estadisticas - Dimensién Valoracién

MEDIDA VALOR
Media 33.3666667
Mediana 38.7
Desviacion estandar 16.653328
Varianza 277.333333

Fuente: Tabla 17

En la tabla 17, en cuanto a la dimension de Valoracion de la variable Gestion del
Cambio Organizacional, se analiza que, del total de colaboradores administrativos
del Hospital 111 Goyeneche, se han encontrado las siguientes incidencias mas altas:

el 46.7% considera que es deficiente y el 38.7% considera que es regular.

Por lo mostrado en la tabla 17, se puede observar que el mayor porcentaje de
colaboradores opinan que las convicciones principales que tiene el colaborador con
la organizacion y los valores alienados que generan cambios en la cultura son

deficientes.

3.2.1.2 Agrupacion porcentual de la dimension Comunicacion

Tabla 19: Agrupacion porcentual de la dimension Comunicacion

n %
Deficiente 32 43%
Regular 32 43%
Eficiente 11 14%
Total 75 100

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 13. Agrupacioén porcentual de la dimension Comunicacion
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Fuente: Elaboracion propia con los datos de la Tabla 19

Tabla 20: Medidas estadisticas - Dimensién Comunicacion

MEDIDA VALOR
Media 33.3333333
Mediana 427

Desviacion estandar 17.3615476

Varianza

301.423333

Fuente: Tabla 19

En la tabla 19, en cuanto a la dimension de Comunicacion de la variable Gestion
del Cambio Organizacional, se analiza que, del total de colaboradores
administrativos del Hospital 1l1 Goyeneche, se han encontrado las siguientes
incidencias mas altas: el 43% considera que es regular y el 43% considera que es
deficiente.

Por lo mostrado en la tabla 19, se puede observar que el mayor porcentaje de
colaboradores opinan que el flujo de mensajes que se dan entre los colaboradores y
la influencia de toma de decisiones, opiniones, conducta entre el publico externo e
interno con el objetivo de cumplir la misién y visién de la organizacion es Regular—
Deficiente.
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3.2.1.3 Agrupacion porcentual de la dimension Conocimiento

Tabla 21: Agrupacion porcentual de la dimensién Conocimiento

Deficiente 35 46.7%

Regular 20  26.7%
Eficiente 20 26.7%
Total 75 100

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 14. Agrupacion porcentual de la dimension Conocimiento
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Fuente: Elaboracion propia con los datos de la Tabla 21
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Tabla 22: Medidas estadisticas - dimension Conocimiento

MEDIDA VALOR
Media 33.3666667
Mediana 26.7
Moda 26.7
Desviacion estandar 11.5470054
Varianza 133.333333

Fuente: Tabla 21

En latabla 21, en cuanto a la dimension de Conocimiento de la variable Gestion del
Cambio Organizacional, se analiza que, del total de colaboradores administrativos
del Hospital 111 Goyeneche, se han encontrado las siguientes incidencias mas altas:
el 46.7% considera que es deficiente, el 26.7% considera que es regular y el 26.7%

considera que es eficiente.

Por lo mostrado en la tabla 21, se puede observar que el mayor porcentaje de
colaboradores opinan que la capacitacion y entrenamiento de los directores es
Deficiente.

3.2.1.4 Agrupacion porcentual de la dimension Motivacion

Tabla 23: Agrupacion porcentual de la dimensién Motivacion

n %
Deficiente 45  60%
Regular 24 32%
Eficiente 6 8%
Total 75 100

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 15. Agrupacion porcentual de la dimension Motivacion
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Fuente: Elaboracion propia con los datos de la Tabla 23

Tabla 24: Medidas estadisticas - dimension Motivacién

MEDIDA VALOR
Media

33.3333333

Mediana
32
Desviacion estandar

26.0256284
Varianza

677.333333

Fuente: Tabla 23

En la tabla 23, en cuanto a la dimension de Motivacion de la variable Gestion del
Cambio Organizacional, se analiza que, del total de colaboradores administrativos
del Hospital 111 Goyeneche, se han encontrado las siguientes incidencias mas altas:

el 60% considera que es deficiente, el 32% considera que es regular.

Por lo mostrado en la tabla 23, se puede observar que el mayor porcentaje de
colaboradores opinan que estimulo e inicio que conduce una persona a realizar un

acto profesional o personal y asi conseguir los objetivos, mision y vision de la
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entidad donde labora es deficiente. Es decir, los colaboradores no se sienten

motivados y estan desganados, y eso ocasiona demora en entrega del producto.

3.2.1.5 Agrupacién porcentual de la dimension Liderazgo

Tabla 25: Agrupacion porcentual de la dimension Liderazgo

n %

Deficiente 34  45.3%

Regular 32 427%
Eficiente 9 12%
Total 75 100

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 16. Agrupacion porcentual de la dimension Liderazgo
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Fuente: Elaboracion propia con los datos de la Tabla 25
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Tabla 26: Medidas estadisticas - dimension Liderazgo

MEDIDA VALOR
Media

33.3333333

Mediana
42.7
Desviacion estandar

18.5208891
Varianza

343.023333

Fuente: Tabla 25

En la tabla 25, en cuanto a la dimension de Liderazgo de la variable Gestion del
Cambio Organizacional, se analiza que, del total de colaboradores administrativos
del Hospital 111 Goyeneche, se han encontrado las siguientes incidencias mas altas:

el 45.3% considera que es deficiente, el 42.7% considera que es regular.

Por lo mostrado en la tabla 25, se puede observar que el mayor porcentaje de
colaboradores opinan que la influencia donde una persona facilita con sus acciones
al cambio de un grupo de personas hacia un mismo punto es Deficiente - Regular.

3.2.2. Nivel de la Gestion del Cambio Organizacional

Tabla 27: Agrupacidon porcentual de la Gestion del Cambio Organizacional

n %
Deficiente 26 34.7%
Regular 49 65.3%
Total 75 100

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 17. Agrupacioén porcentual de la Gestion del Cambio Organizacional
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Fuente: Elaboracion propia con los datos de la Tabla 27

Tabla 28: Medidas estadisticas - Gestion del Cambio Organizacional

MEDIDA VALOR
Media 50
Mediana 50
Desviacion estandar 216374675
Varianza 468.18

Fuente: Tabla 27

En la tabla 27, la variable Gestion del Cambio Organizacional, se analiza que, del
total de colaboradores administrativos del Hospital 11l Goyeneche de Arequipa, se
han encontrado las siguientes incidencias mas altas: un 65.3% considera que es
Regular y un 34.7% considera que es Deficiente, cabe recalcar que un 0% considera

que es Eficiente.

Por lo mostrado en la tabla 27, se puede observar que el mayor porcentaje de
colaboradores consideran que los cambios lo consideran regular, que existio un
rompimiento dentro de la organizacion y esa ruptura es debido a que se quiebra el
equilibrio organizacional en el cual se basa la solidez que percibe el personal al

desarrollar sus actividades dentro de la organizacion.
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3.2.3. Dimensiones del Engagement

3.2.3.1. Agrupacién porcentual de la dimensién Vigor

Tabla 29: Agrupacion porcentual de la dimension vigor

n %
Muy Bajo 1 1.3%
Bajo 14 18.7%
Promedio 30 40%
Alto 24 32%
Muy Alto 6 8%
Total 75 100

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 18. Agrupacion porcentual de la dimension Vigor
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Fuente: Elaboracion propia con los datos de la Tabla 29
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Tabla 30: Medidas estadisticas - dimension vigor

MEDIDA VALOR
Media
20
Mediana
18.7
Desviacion estandar
16.1197084

Varianza

259.845

Fuente: Tabla 29

En la tabla 29, en cuanto a la dimensidn vigor de la variable Engagement, se analiza
que, del total de colaboradores administrativos del Hospital 11l Goyeneche de
Arequipa, se han encontrado las siguientes incidencias mas altas: el 40% tiene un

vigor promedio, el 32% tiene un vigor alto y finalmente el 18.7% tiene un vigor bajo.

Por lo mostrado en la tabla 29, se puede observar que el mayor porcentaje de
colaboradores consideran que tienen una vitalidad, energia y desempefio en nivel
Promedio — Medio, en donde el esfuerzo que ellos realizan y la voluntad para

demostrar su capacidad y persistencia a las dificultades es mayormente Promedio.

Cabe recalcar que un 18.7% considera que el Vigor tiene un nivel bajo, porque no se
sienten motivados en la gestion de la organizacion, no se encuentran con una

vitalidad y energia adecuada.
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3.2.3.2. Agrupacion porcentual de la dimension Dedicacién

Tabla 31: Agrupacion porcentual de la dimension Dedicacion

n %
Muy Bajo 1 1.3%
Bajo 6 8%
Promedio 40 53.3%
Alto 21 28%
Muy Alto 7 9.3%
Total 75 100

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 19. Agrupacion porcentual de la dimension Dedicacion
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Fuente: Elaboracion propia con los datos de la Tabla 31
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Tabla 32: Medidas estadisticas - dimension Dedicacién

MEDIDA VALOR
Media 10.98
Mediana 93
Desviacion estandar 21.1013507
Varianza 445.267

Fuente: Tabla 31

En la tabla 31, en cuanto a la dimensién Dedicacidon de la variable Engagement, se
analiza que, del total de colaboradores administrativos del Hospital 111 Goyeneche de
Arequipa, se han encontrado las siguientes incidencias mas altas: el 53.3% tienen una

dedicacion promedio y el 28% tiene una dedicacion Alta.

Por lo mostrado en la tabla 31, se puede observar que el mayor porcentaje de
colaboradores consideran que la demostracion de entusiasmo, reconocimiento e
inspiracion a nuevos desafios que conlleva un colaborador en una actividad
especifica tiene un nivel Promedio. También cabe recalcar que un 8% considera que

se tiene una dedicacion baja y un 9.3% considera que tiene una dedicacion muy alta.

3.2.3.2. Agrupacion porcentual de la dimension Absorcion

Tabla 33: Agrupacion porcentual de la dimension Absorcion

n %

Bajo 6 8%
Promedio 31 41.3%
Alto 34  45.3%

Muy Alto 4 5.3%

Total 75 100

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 20. Agrupacion porcentual de la dimension Absorcion
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Fuente: Elaboracion propia con los datos de la Tabla 33

Tabla 34: Medidas estadisticas - dimension Absorcién

MEDIDA VALOR
Media 24.975
Mediana 24.65
Moda 21.2514117
Desviacion estandar 4516225
Varianza

Fuente: Tabla 33

En la tabla 33, en cuanto a la dimension Absorcion de la variable Engagement, se

analiza que, del total de colaboradores administrativos del Hospital I11 Goyeneche de

Arequipa, se han encontrado las siguientes incidencias mas altas: el 45.3% tienen una

dedicacion Alta y el 41.3% tiene una dedicacién Promedio.

Por lo mostrado en la tabla 33, se puede la facultad para llegar un nivel de

concentracion donde la persona experimenta placer con las actividades que ejecuta y

no estar consciente del tiempo dentro del trabajo porque esta plenamente introducida

con las actividades es Promedio -Alto.
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Ello es porque los colaboradores les gusta la labor que realizan, las actividades son
su punto de concentracion y estan convencidos que la organizacion tiene que seguir
adelante a pesar que exista una gestion deficiente.

3.2.4. Nivel del Engagement

Tabla 35: Agrupacion porcentual del Engagement

n %
bajo 14 18.7%
promedio 32 42.7%
alto 29 38.7%
total 75 100

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 21. Agrupacion porcentual del Engagement
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Fuente: Elaboracion propia con los datos de la Tabla 35
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Tabla 36: Medidas estadisticas - Engagement

MEDIDA VALOR
Media

33.3666667

Mediana
38.7
Desviacion estandar

12.858201
Varianza

165.333333

Fuente: Tabla 35

En la tabla 35, la variable Engagement, se analiza que, del total de colaboradores
administrativos del Hospital II1 Goyeneche de Arequipa, se han observado las
siguientes incidencias mas altas: un 42.7% considera que tiene un nivel promedio de
engagement, un 38.7% que tiene un nivel alto de engagement y un 18.7% considera

que tiene un nivel bajo de engagement.

Por lo mostrado en la tabla 35, se puede analizar que el mayor porcentaje de
colaboradores Administrativos del Hospital 11l Goyeneche tiene un nivel de

Engagement Promedio.

Esto es porque los colaboradores consideran que, si tienen un compromiso con la
institucion, pero este no es de nivel alto por una deficiente gestién del Cambio, no
estan motivados, consideran que no existe un Liderazgo adecuado, pero de igual
manera se encuentran involucrados con las actividades que realizan porque saben que
de ello depende el desarrollo de la Organizacion, en este caso del Hospital 11l

Goyeneche.
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3.3. Resultados correlacionales

Tabla 37: Valores Posibles del Coeficiente R de Pearson

-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.50 Correlacion negativa media
-0.25 Correlacion negativa débil
-0.10 Correlacion negativa muy deébil
0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil
+0.50 Correlacion positiva media
+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Tomado de Hernandez, R. Fernandez, C &amp; Baptista, P. (2010, p.312)

El coeficiente de correlacion ayuda en este trabajo de investigacion porque mide la
relacion estadistica de dos variables, el coeficiente ademas puede tomar un rango de
valores de +1 a -1, ayuda al trabajo de investigacion a conocer la correlacion lineal

entre las dos variables estudiadas.
3.3.1. Correlacion General

Tabla 38: Valores obtenidos de la correlacion entre la Gestion del Cambio

Organizacional y el Engagement

Engagement
Gestion del cambio Correlacion de Pearson -473
organizacional L
Sig. (bilateral) 0.0000

Fuente: Elaboracion Propia
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En la tabla 38 se puede observar que, entre la Gestion del Cambio Organizacional y
el Engagement existe una relacion significativa, esta es una correlacion negativa

media (R=-0.473; p=0.000). El impacto de una variable sobre la otra es proporcional.
e HIPOTESIS

Dado que el cambio organizacional es el proceso por medio del cual las
organizaciones pasan de su estado actual a un futuro deseado para aumentar su
efectividad, y el engagement laboral implica el involucramiento y entusiasmo de

un colaborador por las actividades que definen su trabajo.

Es probable que es el cambio organizacional se relacione negativamente con el

engagement laboral.

3.4. Discucion

El proposito de la presente investigacion fue determinar la relacion entre la gestion de
cambio organizacional y el engagement en colaboradores administrativos del Hospital 111

Goyeneche entre los afios 2021-2022.

Los resultados obtenidos determinan que existe una relacion negativa entre las dos varibles
estudiadas Gestion del cambio organizacional y Engagement como se puede observar en la
Tabla 28 con una R=-0.473; p=0.000, motivo por el cual se aprueba la Hipotesis de

investigacion.

Donde refleja que actualmente los colaboradores opinan que no existe una buena gestion del
cambio organizacional, hubo mucho cambio de directores en el transcurso del 2021 y 2022,

y ello conlleva que cada director cambie a los jefes de oficinas.

Se encontro diversas investigaciones con las variables estudiadas, Garcia y Vesga (2020)
realizaron un estudio en donde evalian la relacién entre la disposicion al cambio
organizacional y el engagement, concluyeron que si existe una relacion y esta esta inclinada
al rango favorable. Al contrario de la investigacion realizada en la cual se tiene una relacién
negativa, en donde la gestion del cambio organizacional afecta negativamente al engagement
y se puede apreciar cuando al constante cambio de directores de diferentes areas del
nosocomio existe un engagement medio y no alto como se deberia esperar de un adecuado

cambio organizacional.
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En tanto, Ramirez (2009), nos indica que los cambios si no son de forma correcta, puede
existir un rompimiento dentro de la organizacion, una ruptura en la estructura, debido a que,
se quiebra el equilibrio organizacional en el cual se basa la solidez que percibe el personal

al desarrollar sus actividades dentro de la organizacion.

Para el investigador Judrez (2015), el engagement es un estado psicoldgico agradable, grato”
y unido con la parte laboral, pero inclinado por la presencia de tres cualidades que
determinan un estado en el mismo momento afectivo y cognitivo aproximadamente

persistente en su comportamiento laboral: vigor, dedicacion y absorcion.

Es importante precisar, en el marco legal se tiene el articulo 18, articulo 19 del decreto
Legislativo 276, La ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del
Sector Publico, en donde hace referencia a las diversas definiciones de la variable
Engagement, donde menciona a las capacitaciones para los diferentes niveles de carrera,

ademas los métodos para evaluar los méritos individuales y de competencia al cargo.
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CONCLUSIONES

e Primera

Respecto a los resultados obtenidos en la investigacion realizada, si existe una
relacion entre la gestion del cambio organizacional y el engagement, existe una
relacion significativa, esta es una correlacion negativa media (R=-0.473; p=0.000)
en los colaboradores administrativos del Hospital 111 Goyeneche. En otros términos,
el impacto de una variable sobre la otra es proporcional, cabe resaltar que existe un
nivel regular respecto a la gestion del cambio organizacional y un nivel promedio

respecto al engagement.

e Segunda

Existe un nivel deficiente respecto a la valoracion con el 46.7%, los colaboradores
opinan que las convicciones principales que tiene el colaborador con la organizacién
y los valores alienados que generan cambios en la cultura son deficientes. Opinan
que con tanto cambio dentro de la institucion y al ellos no ser valorados genero un

leve rechazo a la institucion.

e Tercera
Existe un nivel regular respecto a la comunicacion con un 43%, los colaboradores
opinan que el flujo de mensajes que se dan entre los colaboradores y la influencia de
toma de decisiones, opiniones, conducta entre el publico externo e interno con el
objetivo de cumplir la mision y vision de la organizacion. Al respecto, algunos
colaboradores tuvieron reuniones con el director del Hospital Goyeneche para que

saque algunos jefes de oficia, pero no fueron escuchados.

e (Cuarta

Existe un nivel deficiente respecto al conocimiento con un 46.7%, porque no existe
la capacitacion y entrenamiento necesario para que puedan rendir dentro de la
institucion. Los colaboradores pidieron a los diversos directores del Hospital méas
charlas respecto a temas administrativos (SIAF, siga, presupuesto), pero solo

encontraron respuestas negativas.
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e Quinta

Existe un nivel deficiente respecto a la motivacion con un 60%, los colaboradores
opinan que estimulo e inicio que conduce una persona a realizar un acto profesional
o0 personal y asi conseguir los objetivos, misién y vision de la entidad donde labora
es deficiente. Es decir, los colaboradores no se sienten motivados y estan desganados,

y €s0 ocasiona demora en entrega del producto
e Sexta

Existe un nivel deficiente respecto al liderazgo con un 45.3%, ello es porque no existe
una influencia correcta donde el colaborador pueda ser guiado. Ellos estiman que los
diferentes directores no tienen la experiencia para manejar el hospital por ello no son

lideres.
e Setima

El personal administrativo del Hospital 111 Goyeneche tiene un nivel de vigor del
72% promedio — alto, tienen vitalidad y energia para desempefiar sus funciones
designadas por el jefe superior y demostrando su capacidad, pero no llegan a un vigor
muy alto porque no se sienten la motivacion necesaria por los diversos problemas

que existe.
e Octava

El personal administrativo del Hospital 111 Goyeneche tiene un nivel de dedicacion
del 53.3% promedio, teniendo en cuenta que los colaboradores sienten que el trabajo
que realizan es importante y tiene un propo6sito para la organizacion, ademas saben
que va a existir nuevos desafios por los cambios que existe y a pesar de que no estén
muy de acuerdo, de igual manera reconocen que lo que realizan tiene un pro para la

institucion.
e Novena

El personal administrativo del Hospital 111 Goyeneche tiene un nivel de absorcion del
86,6% promedio-alto, teniendo en cuenta que los colaboradores experimentan placer
con las actividades que ejecuta y no estar consciente del tiempo dentro del trabajo

porque esta plenamente introducida con las actividades.
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RECOMENDACIONES

e Primera recomendacion

Se recomienda al director del Hospital 111 Goyeneche que una adecuada gestion del
cambio organizacional depende del lider dentro de la institucion porque de ello
conlleva a diversas modificaciones dentro del rumbo que estd caminando la entidad
publica. En los afios 2021-2022 ha habido muchos cambios y eso influye en el
engagement de todos los colaboradores y para que las dos variables se relacionen de
manera positiva es importante conocer a cada colaborador, saber cual es su
compromiso con la institucion y ademas saber designar a un gran lider para cada

unidad organica.

e Segunda recomendacion

Se recomienda al nuevo Gerente de Salud de Arequipa poder nombrar en las
diferentes redes y hospitales a trabajadores eficientes y que esta decisidn importante
no sea por poder politico porque de ello depende la salud y la educacion del publico
en general, ademas el cambio dentro de una organizacion tiene que ser de manera
estratégica y con las exigencias del mercado el cual permita a las diferentes
direcciones que puedan funcionar, de igual manera al Director del Hospital 111
Goyeneche se recomienda designar a su personal de confianza con todos los estudios
y experiencia correspondiente para cargos tan importantes, tiene que ser un lider y

tener la capacidad para poder responder a las adversidades en el entorno publico.

e Tercera recomendacion

Se recomienda al Director de Personal y al Director de recursos humanos tomar en
cuenta el compromiso que tienen los colaboradores con el trabajo que realizan y con
el Hospital, el importante el involucramiento de la Alta direccion y se mejore
procesos estratégicos de la gestibn humana, es importante realizar charlas y
capacitaciones al respecto. Se tiene que emplear los recursos de la empresa el cual

son el empoderamiento, el feedback y el apoyo social.
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ANEXOS
Anexo 1: Matriz de consistencia
PREGUNTAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Y DIMENSIONES TIPOY
DISENO
Interrogante principal Objetivo general Hipotesis general INDICADOR SUBINDICADOR ITEMS
;Cual es la relacién entre la| Determinar la relacién entre la| Dado que la gestion Valoracion 12 e
gestion del cambio | gestion del cambio | del cambio Circunstancias y competitividad 34 . pode
investigacion
organizacional y el engagement | organizacional y el engagement| organizacional es . . 56 Descriptivo
de los colaboradores | de los colaboradores | el  proceso  por Cuidado y pertenencia 7.8 Correlacional
administrativos del hospital III | administrativos del hospital III| medio del cual las Comunicacién ) 9.10 .
o Oportunidades 11,12 Nivel de
Goyeneche, 2021-2022? Goyeneche, 2021-2022 organizaclones Investigacion
13,14.15
pasan de su estado Tnformacion 16,17.18 Enfoque
e cuantitativo
Interrogantes especificas Objetivos especificos actual a un futuro Conocimientos Conocimientos adquiridos 19.20
d d - . . . o
Determinar el nivel de la|;Cuél es el nivel de la valoracién eseado para Conocimientos aplicados 21,22 I Drls‘:{m d.e .
. aumentar su Motivacion 23.24 nvestigacion
valoracion de los colaboradores | de los colaboradores Evaluacia 596 disefios
efectividad, y el vatuacion . lacional
administrativos del hospital IIT | administrativos del hospital III 3728 correlacionales.
engagement laboral y ’
Goyeneche, 2021-2022 Goyeneche, 202120222 gag Aceptacion 2930
implica el = i TR Instrumento:
: ) . ) iderazgo andos del lider , £ lari
Identificar el nivel de la|;Cudl es el nivel de laf. . ormulario
o © o involucramiento y Ambiente laboral 33,34.,35
comunicacion de los | comunicacion de los entusiasmo de un Escucha preguntas 36.37.28 Muestra
colaboradores administrativos | colaboradores administrativos del| 1 b 0 por Ias Politicas de cambio 39.40 75
colaboradores

del hospital III Goyeneche,
2021-2022

Evaluar el nivel de

conocimiento de los

hospital III Goyeneche, 2021-
20227

;Cual es el nivel de conocimiento

de los colaboradores

actividades  que

definen su trabajo.

Publicacién autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPOSITORIO DE

- UNIVERSIDAD

\—CATOLICA

TESIS UCSM

~-¢®  DE SANTA MARIA

colaboradores administrativos
del hospital III Goyeneche,
2021-2022

Identificar el nivel de Ia
motivacion de los
colaboradores administrativos
del hospital III Goyeneche,
2021-2022

Evaluar el nivel de liderazgo de
los colaboradores
administrativos del hospital IIT
Goyeneche, 2021-2022

Determinar ¢l nivel del vigor de
los colaboradores
administrativos del hospital IIT
Goyeneche, 2021-2022

Identificar el nivel de
dedicacién de los colaboradores
administrativos del hospital IIT
Goyeneche, 2021-2022

Evaluar el nivel de absorcion de
los colaboradores
administrativos del hospital IIT
Goyeneche, 2021-2022

administrativos del hospital III
Goyeneche, 2021-20227

/ Cual es el nivel de la motivacion
de los
administrativos del hospital III
Goyeneche, 2021-20227

colaboradores

;Cual es el nivel de liderazgo de
los colaboradores administrativos
del hospital IIT Goyeneche, 2021-
20227

/Cual es el nivel del vigor de los
colaboradores administrativos del
hospital III Goyeneche, 2021-
20227

. Cual es el nivel de dedicacion de
los colaboradores admimstrativos
del hospital IIT Goyeneche, 2021-
20227

. Cual es el nivel de absorcion de
los colaboradores admimstrativos
del hospital IIT Goyeneche, 2021-
20227

DIMENSION INDICADOR ITEMS
vigor energia y entusiasmo 1.4, 8
persistencia 12,15, 18
dedicacion significado y proposito 2,10
mspiracién y desafio 5,7,13
absorcion mvolucramiento 3.6,9
inmersion 11,14, 16
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Anexo 2: Cuestionario para la variable cambio organizacional

Estimado trabajador, este cuestionario es anonimo. tiene la finalidad de conocer cual
es su opinidn acerca de su ambiente laboral. A continuacion, le presentamos una serie

de preguntas a las cuales les agradeceremos responda con total sinceridad:

o Sexo: ( )M ( )F

o Edad:

o Area donde labora:

o Cargo:

o Afios de servicios laborado:

o Condicion Laboral: CAS / NOMBRADO / TERCEROS

o Estado Civil:

o Ultimo grado de estudio alcanzado:
FINALIDAD:

El presente instrumento tiene por finalidad conocer vuestra percepeion respecto a la gestion

del cambio organizacional en el Hospital III Goyeneche.

INSTRUCCIONES: Estimado servidor publico sirvase marcar una de las alternativas que
aparecen en el lado lateral derecho. la que mas se acerca a su apreciacion, no existen
respuestas correctas ni incorrectas. Los resultados se trataran de manera general,

confidencial y andénima.

ESCALA

Siempre | Casi siempre | Casi nunca | Nunca

4 3 2 1
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items Valores

N.® | Dimension 01: Valoracion 4 (3 (2|1

1 Estov de acuerdo en poner un esfuerzo mas alla que lo esperado normalmente
para que la organizacion sea exitosa

2 Siento lealtad a esta organizacion en la cual laboro actualmente

3 Un r:gunb.i_n en mi actual cicunstancia puede contribuir a mejorar la
organizacion

4 Hay mucho por ganar compitiendo con los compafieros en esta organizacion.

5 Sov realmente cuidadoso para que la organizacion no tenga fallas

6 Usualmente siento un fuerte sentido de pertenencia en mi organizacion

1 Considero que la honradez es mas importante que el deseo de superarse

8 La honradez v el respeto a los demas son valores con los que cuenta la empresa
Dimensién 02: COMUNICACION

0 Mi institucion promueve v comunica oportunidades de capacitacion

10 | Mi jefe me mantiene enterado de las demandas del trabajo futuro

11 | Mi jefe me da informacion sobre oporturudades de capacitacion

12 | Creo que la comunicacion entre todos los niveles jerarquicos de la
organizacion es la que se necesita

13 | La comunicacion con mi jefe mmediato es adecuada

14 | La comunicacion con mi jefe mmediato es efectiva

15 | La comunicacion con mi jefe mmediato es oportuna

16 | La comunicacion con mi jefe inmediato crea buena imagen de mi persona

17 | La comunicacion con mi jefe inmediato contribuye en mi desempefio laboral

18 Db'gengn informacion clara v concisa para que mi trabajo sea realizado de la
ITEJOr Manera
Dimensién 03: CONOCIMIENTOS

19 | Todo el personal de la empresa aprovecha al maximo los conocimientos
adquiridos en los cursos de capacitacion
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20

Los conocimientos de cada persona les ha proporcionado en lugar jerarquico
dentro de la organizacion

21

Considero que la capacitacion es un beneficio mayor para mi que para la
Organizacion

22

Creo que los conocimientos del personal contratado por el area de recursos
humanes aumentan la capacidad de estos

Dimension 04: MOTIVACION

23

Son justos los procedimientos de promocion dentro de la organizacidn

24

Son justos los procedimientos para evaluar el desempetio de los empleados

Son justos los procedimientos para determinar los incrementos en los salarios

26

Estov usualmente conforme con mi trabajo actual

27

S1ento que mis compafieros apovarian mas los provecto si recibieran alguna
motivacion

28

Creo que la motivacidon que proporciona la institucion es la adecuada

20

Mis compafieros me motivan para apovar los proyectos de mejora de la
institucion

30

El ambiente laboral me motiva a hacer las cosas bien desde el principio

Dimension 05: LIDERAZGO

31

Observo que en mi institucion hay liderazgo para el cumplimiento de las metas

32

Observo que mi jefe inmediato nos da el ejemplo de cémo hacer las cosas

33

M jefe me ofrece el mejor ambiente para realizar mejor mi trabajo

34

A jefe me permite saber qué trabajo necesita ser realizado

M jefe me permite saber qué areas de mi desemperio son débiles

36

51 tengo problemas, mi jefe esta dispuesto a escucharme

37

A1 jefe toma el tiempo para escucharme lo que tengo que decir

38

Cuando hago una pregunta, mi jefe hace lo mejor que puede para darme una
respuesta

39

M jefe explica claramente las politicas de cambio en la organizacion

40

M1 jefe nos permite saber acerca de los cambios que se requieren
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Anexo 3: Cuestionario para la variable engagement laboral

Estimado trabajador, este cuestionario es andnimo, tiene la finalidad de conocer cudl es su
opinidn acerca de su ambiente laboral. A continuacion, le presentamos una serie de preguntas
a la= cuales les agradeceremos responda con total sinceridad

Encuesta de Bienestar v Trabajo UWES-17

Las siguientes preguntas se refieren a los senfimientos de las personas en el trabajo. Por
favor, lea cuidadosamente cada pregunta v decida si usted se ha senfido de esa forma. 5i
nunca se ha sentido asi, marque 0 (cero), v en caso contrario indique cuantas veces se ha

sentido asi considerando el nimero que aparece en 1a siguiente escala de respuesta (de 1 a

6)
. AR Eg g o
B gs| BB 5|85, 8
IR AR
Responda con sinceridad Egn ﬁﬁ %E o EE’? g% r-%:é
A C8| 5 B g5|S8| E
&l g
0 1 2 3 4 5 1]
1 En mi trabajo me siento lleno de
energia.
9 Mi trabajo esta lleno de significado v
proposito.
3 El tiempo vuela cuando estoy
trabajando.

4 | Soy fuerte v vigoroso en mi trabajo.

5 | Estoy entusiasmado con mi trabajo.

Cuando estov trabajando, olvido todo
lo que pasa alrededor de mi.

7 | Mi trabajo me inspira.

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

Sov feliz cuando estoy absorto en mi
trabajo.

10| Estoy orgulloso del trabajo que hago.

11 | Estov inmerso en mi trabajo.
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12 Puedo continuar trabajando durante
largos periodos de tiempo.

13 [ M1 trabajo es retador.

14 [ Me “dejo llevar” por mi trabajo.

15 | Sov muy persistente en mi trabajo.
Me es dificil “desconectarme™ de mi
trabajo.

Incluso cuando las cosas no van bien,
continio trabajando.

16

17
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Anexo 4: Anexo de aceptacion del Hospital 111 Goyeneche Arequipa

GOBIERNO REGIONAL

AREQUIPA

HOSPITAL
GOVENECHE

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL"

Arequipa. 27 de Setiembre del 2022.
OFICIO N° 260 _2022- GR/GRS/HG-DG-OPER- .-

Srta.
Vania Marisol Suarez Jacobo
Presente.-

Con agrado me dirijo a usted. para saludarla cordialmente y mediante el presente

informarle que encontrandose el Tema de su Proyecto de Investigacion acorde a nuestro interes

| de mejora en la Oficina de Personal e Institucion. autorizamos la realizacion del Tema
i “RELACION DE LA GESTION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL Y EL ENGAGEMET EN COLABORADORES
ADMINISTRATIVOS DEL HOSPITAL GOYENECHE DE AREQUIPA. 2021-2022. Agradeciendo nos

remita el informe final con los resultados de la Aplicacion de la Investigacion
| Sin otro particular le expresamos nuestra consideracion.

| Atentamente,

DRt CRTPR A TPI ) SO T TPy PRP PO

I'Vllfu-de—uj‘g %mcncz Zarate

C.M.P 34 E. 17956

/ /’A
wczmnsggﬂcw CT/u.

~.
C.c.: archivo - UC. 2022.

. ¢ G E 3RS
Expediente: o 4 o

Documento: 3 & M L0 7

% VHL/ /0
A 4
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Anexo 5: Evidencia fotogréafica del trabajo de campo
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