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ENGAGEMENT Y DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL DE SALUD DE
UNA CLINICA DE LIMA METROPOLITANA

GERDI SEBASTIAN VERA YCHPAS

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN
La presente investigacion tuvo como finalidad determinar la relacion entre engagement
y desempefio laboral en el personal de salud de una clinica de Lima Metropolitana. El
tipo fue basico o puro, ya que solo busca ampliar nuevos conocimientos. El disefio fue
no experimental, transaccional y correlacional, dado que no se manipular variables, se
recoge informacion en un solo momento y el propésito fue encontrar la relacion entre
ambas variables. La poblacién estuvo conformada por 185 colaboradores, a quienes
se les aplicaron encuestas. Entre los principales resultados, mediante el coeficiente de
correlacion de Pearson, se obtuvo una correlacién positiva considerable entre la
dimensién vigor y desemperio laboral de .893 siendo significativa con un p<.05, una
correlacion muy fuerte entre la dimension dedicacion y desempefio laboral de .923
siendo significativa con un p<.05 y una correlacién muy fuerte entre la dimension
absorcion y desempefio laboral de .920 siendo significativa con un p<.05. Se llego a
concluir una correlacion muy fuerte entre engagement y desempefio laboral de .975
siendo significativa con un p<.05, asi mismo, se pudo inferir que, en la medida que se
incremente el engagement, mayor sera el desempefio laboral de los colaboradores en

sus puestos de trabajo.

Palabras clave: engagement, desempeiio laboral, recursos humanos



ENGAGEMENT AND JOB PERFORMANCE IN THE HEALTH PERSONNEL OF A
CLINIC IN METROPOLITAN LIMA

GERDI SEBASTIAN VERA YCHPAS

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT
The objective of this research was to determine the relationship between engagement
and work performance in the health personnel of a clinic in Metropolitan Lima. The type
was basic or pure, and only seeks to expand new knowledge. The design was
experimental, transactional and correlational, since by not manipulating variables,
information is collected in a single moment and the purpose was to find the relationship
between both variables. The population was made up of 185 collaborators, each time
they applied surveys. Among the main results, using the Pearson correlation
coefficient, a considerable positive correlation was obtained between the vigor
dimension and work performance of .893, which is significant with p<.05, a very strong
correlation between the dedication dimension and work performance. .923 is significant
with p<.05 and a very strong correlation between the absorption dimension and job
performance of .920 is significant with p<.05. It was possible to conclude a very strong
correlation between commitment and work performance of .975, which is significant
with p<.05, likewise, it can be inferred that, as commitment increases, the work

performance of the collaborators will be elderly. their workplaces.

Keywords: engagement, job performance, human resources



ENGAJAMENTO E DESEMPENHO NO TRABALHO DO PESSOAL DE SAUDE
DE UMA CLINICA EM LIMA METROPOLITANA

GERDI SEBASTIAN VERA YCHPAS

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMO
O objetivo desta pesquisa foi determinar a relacdo entre engajamento e desempenho
no trabalho no pessoal de saude de uma clinica na regido metropolitana de Lima. O
tipo era basico ou puro, e busca apenas ampliar novos conhecimentos. O desenho foi
experimental, transacional e correlacional, pois ao ndo manipular variaveis, as
informacdes sao coletadas em um Gnico momento e o objetivo era encontrar a relacao
entre ambas as variaveis. A populacao foi composta por 185 colaboradores, cada vez
gue aplicaram pesquisas. Entre os principais resultados, utilizando o coeficiente de
correlacdo de Pearson, obteve-se uma correlacdo positiva consideravel entre a
dimensao vigor e desempenho no trabalho de 0,893, sendo significativa com p<0,05,
correlacdo muito forte entre a dimensao dedicacdo e desempenho no trabalho. 923 é
significativo com p<0,05 e uma correlacdo muito forte entre a dimenséo de absorcao
e desempenho no trabalho de 0,920 é significativa com p<0,05. Foi possivel concluir
uma correlacdo muito forte entre comprometimento e desempenho no trabalho de
0,975, o que é significativo com p<0,05, da mesma forma, pode-se inferir que, a
medida que o comprometimento aumenta, o desempenho no trabalho dos

colaboradores serd idoso. seus locais de trabalho.

Palavras-chave: engajamento, desempenho no trabalho, recursos humanos



INTRODUCCION

En los ultimos tiempos las empresas han cambiado repentinamente y contar
con trabajadores que cumplan sus horarios laborales ya no es suficiente. Esto se debe
a que existe una diferencia entre trabajar por obligacion y por compromiso, siendo el
segundo el mas importante ya que conlleva a que la organizacion tenga resultados
escalables en el largo plazo. Ante dicho suceso nace el engagement, el cual conlleva
gue los trabajadores se muestren altamente comprometidos hacia los objetivos
empresariales y su productividad sea mas alta ante sus funciones. En este caso, los
colaboradores de la clinica no se sienten muy comprometidos ni entusiasmados
durante sus jornadas laborales y su desempefio no es el mas eficiente en sus puestos
de trabajo.

En esta tesis se plante6 como formulacion del problema general ¢Existe
relacion entre engagement y desempefio laboral en el personal de salud de una clinica
de Lima Metropolitana? Teniendo como objetivo determinar la relacién entre
engagement y desempefio laboral.

En cuanto a la metodologia, el tipo de investigacion fue basica o pura, con un
disefio no experimental, transaccional y correlacional, tomando como poblacién a 185
colaboradores, a quienes se les aplicaron encuestas en relaciébn a engagement y
desempefio laboral.

El presente estudio ha sido estructurado en cinco capitulos, los cuales se
detallan a continuacion:

En el capitulo I, se fundamentd la realidad problematica, la justificacion e
importancia de la investigacion, se plasmaron los objetivos tanto especificos como
general y las limitaciones que se presentaron durante el desarrollo del estudio. En el

capitulo I, estuvo conformado por los antecedentes relacionados a las variables a nivel
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internacional, nacional y local, las bases teéricas cientificas respaldadas por autores y
la definicion de los términos béasicos utilizados en esta investigacion. En el capitulo 111,
se explico el tipo y disefio de investigacion, se calculo la poblacion y muestra de
estudio, se plantearon las hip6tesis correspondientes, se argumentaron las variables
y operacionalizacion para el disefio de los instrumentos, se plasmaron los métodos y
técnicas de investigacion, y finalmente el procedimiento de analisis de datos. En el
capitulo 1V, se desarrollaron los resultados descriptivos obtenidos de los instrumentos
aplicados y los resultados inferenciales para contrastar las hipétesis que se plantearon
en un inicio. En el capitulo V, se argumento la discusion de los resultados, se plasman
las conclusiones en relacion a los objetivos planteados y finalmente se redactan las

recomendaciones para contrastar la problemética.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Realidad problematica

La salud ocupacional en diversas instituciones ha pasado a un segundo plano,
dado que su forma de competir en el mercado es mostrar el mejor producto o servicio,
descuidando el bienestar de los colaboradores. Existe un fuerte vinculo entre la
persona con su trabajo, pero cuando sus funciones tienden a ser desgastantes,
prevalece una denotacion negativa que afecta a su bienestar psicolégico. Asi mismo,
generar compromiso en los trabajadores se ha convertido en un gran reto, puesto que
suelen permanecer en sus puestos por la dependencia de un sueldo mas no porque
se muestren incentivados a cumplir con sus funciones. Ante esa deficiencia, a lo largo
del tiempo, han existido diversos calificativos como pasién por el trabajo, compromiso
con la empresa y enganche laboral hasta que estos conceptos se consolidaron y nace
el engagement laboral.

A nivel mundial, en Ecuador, Carrillo (2020) testificé que el 50% del personal
tienden a ser mas energéticos y persistentes cuando se sienten enganchados con las
metas organizacionales, incluso, extienden el horario de sus jornadas laborales. Este
resultado muestra que es muy valioso que las empresas dispongan de un personal
comprometido, siempre y cuando las condiciones sean las mas 6ptimas, ya que toman
su trabajo como algo significativo y establecen un vinculo afectivo con sus clientes.

De forma similar, en Argentina, Lupano y Waisman (2018) afirmaron que el
23.08% del personal asumen retos y desafios que estimulen su creatividad para estar
preparados ante cualquier conflicto que se presente. Asi mismo, los niveles de
engagement contribuyen al desarrollo profesional y personal de los colaboradores,
ademas, se beneficia el area de recursos humanos, puesto que los resultados se ven
reflejados en el crecimiento del talento del personal.

En relacion a lo anterior, en Cuba, Bohérquez et al. (2020) sefialaron que el
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57.32% de los colaboradores tienen un mejor desenvolvimiento en sus actividades
cuando cuentan con las competencias y habilidades que requieren sus puestos de
trabajo. Esto evidencia que las empresas deben evaluar constantemente a su
personal, con el propdsito de identificar sus puntos débiles y contrarrestarlos mediante
un programa de capacitacion que permita maximizar la productividad organizacional.

A nivel nacional, en Arequipa, Arias (2020) sustentdé que el 55.7% de los
trabajadores muestran un alto compromiso cuando no se sienten quemados en sus
areas laborales, dado que su estado mental es positivo y las funciones que ejecutan
contribuyen a su bienestar. Del mismo modo, al contar con una actitud favorable,
mejora notablemente las relaciones con sus demas comparieros favoreciendo a que
el clima laboral sea saludable y posean una alta concentracion ante sus actividades.

Sin embargo, en Lambayeque, Ruiz et al. (2020) manifestaron que la ausencia
del engagement ha provocado que el 46% de los colaboradores muestren una
productividad laboral baja, lo cual repercute negativamente a los resultados
organizacionales y no se alcancen los objetivos periddicamente. Esto se debe a que
no reciben las capacitaciones necesarias que puedan potenciar sus conocimientos y
afecte al grado de comunicacion interna que se da a nivel interno.

En este mismo sentido, en Tacna, Pinto et al. (2020) argumentaron que el 42%
de los colaboradores tienen un bajo rendimiento cuando el &rea de recursos humanos
no realiza un control sobre las capacitaciones que se desarrollan en la organizacion.
Las evaluaciones cumplen un rol importante ante cualquier capacitacion que se
desarrolle, y si no se logra medir el antes y después, representara una mala inversion
hacia la empresa y no incrementara la productividad organizacional.

La clinica de Lima Metropolitana se dedica a brindar servicios de salud de

manera confiable y segura, realizando prevenciones, diagnosticos y tratamientos con
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el proposito de contribuir al bienestar de sus pacientes. Sus servicios se basan en el
sistema de control de calidad, el cual estd conformado por un conjunto de
profesionales y equipos de alta tecnologia para prevenir cualquier tipo de riesgo que
pueda alterar la salud de las personas.

De acuerdo a lo observado, los colaboradores no se muestran muy energéticos
ni entusiasmados ante sus labores, ocasionando que no tengan muchas ganas por
seguir dando su maximo esfuerzo. Asi mismo, en algunas ocasiones, han tenido
sobrecargo de tareas por parte de los superiores, originando que se sientan agotados
afectando directamente a su estado fisico y psicolégico. Ademas, la mayoria de veces,
anhelan que sus horas de trabajo terminen los mas pronto posible, causando que no
se concentren el maximo antes las actividades que se les delegan ni se sientan
orgullosos por ser parte de la institucion. Por ultimo, no se sienten muy comprometidos
con la clinica, lo que provoca que no alcancen los objetivos plasmados en el tiempo
establecido por la gerencia.

Por otro lado, el personal posee un rendimiento estable, es decir, no aumenta,
pero tampoco disminuye, debido que el area de recursos humanos no programa
constantemente capacitaciones que les permita mejorar sus competencias y
habilidades para que les sea mas facil terminar sus tareas. Del mismo modo, no
suelen tomar iniciativa en sus puestos de trabajo, lo cual ocasiona que no desarrollen
su creatividad, no aporten ideas y sean dependientes de las érdenes de los superiores.
Al momento de las actividades grupales, les resulta complicado formar equipos de
trabajo, originando que no establezcan relaciones de confianza con los demas
colaboradores ni con los superiores. Finalmente, no reciben reconocimientos ni
incentivos en funcidn a sus logros causando que no se encuentren motivados en seguir

aportando valor a la clinica y no se sientan valorados.
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De acuerdo a lo expuesto anteriormente, esta es la problemética que viene
afectando a la clinica, por esa razén, mediante los resultados cuantitativos que se
obtengan de los instrumentos, este estudio tiene como finalidad hallar la relacion entre
engagement y desempefio laboral, para luego, plantear sugerencias que permitan
contrastar estas deficiencias.

1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

Tal y como lo sefialdé Soliz (2019) la justificacion consiste en argumentar los
motivos o razones por la cual se esta llevando a cabo un estudio y la relevancia que
tiene su informacion hacia el conocimiento cientifico. Del mismo modo, se divide en
tedrica, practica y metodoldgica.

1.2.1. Justificacion tedrica

La presente tesis se sustent6 en conceptos y teorias que explican la relevancia
del engagement y el desempefio laboral, dado que ambos son puntos centrales para
el crecimiento interno de la empresa y se desarrolle el talento humano mediante el
compromiso del colaborador. Asi mismo, los resultados que se obtengan de los
instrumentos, podran ser utilizados como referencia para proximas investigaciones
semejantes.

1.2.2. Justificacion practica

La clinica podra disponer de un personal altamente comprometido con los
objetivos empresariales y logren los resultados esperados. Asi mismo, los
colaboradores serdn mas competitivos en sus puestos de trabajo, reduciendo los
indices de rotacion y se incremente su permanencia en la empresa. Finalmente, el
gerente tras visualizar los resultados obtenidos en este estudio, podra determinar qué
acciones se deben tomar para contrastar esta problematica y no afecte la

productividad del personal.
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1.2.3. Justificacién metodoldgica
Los instrumentos estructurados en funcion al engagement y desempefio laboral
contribuyeron a que, mediante una serie de items, se puedan medir ambas variables,
se cumplan con los objetivos del estudio y finalmente se pueda contrastar la hipotesis
planteada en un inicio.
1.3. Objetivos de la investigacion: general y especificos
1.3.1. Objetivo general
e Determinar la relacion entre engagement y desempefio laboral en el personal
de salud de una clinica de Lima Metropolitana.
1.3.2. Objetivos especificos
e Diagnosticar el nivel de engagement en el personal de salud de una clinica de
Lima Metropolitana.
¢ Identificar el nivel de desempefio laboral en el personal de salud de una clinica
de Lima Metropolitana.
e Determinar la relacion entre vigor y desempefio laboral en el personal de salud
de una clinica de Lima Metropolitana.
e Determinar la relacion entre dedicacion y desempefio laboral en el personal de
salud de una clinica de Lima Metropolitana.
e Determinar la relacién entre absorcién y desempefio laboral en el personal de
salud de una clinica de Lima Metropolitana.
1.4. Limitaciones de la investigacion
Se tuvo algunas limitaciones en cuanto a la busqueda de informacion de
algunos antecedentes; sin embargo, se consideraron los mas similares posibles al
tema de investigacion con cinco afios de antigiiedad. Por otro lado, en cuanto a las

bases tedricas, se seleccionaron las mas actuales y relevantes.
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2.1. Antecedentes de estudios
2.1.1. Internacionales

En México, Juarez (2021) planteé como objetivo analizar la relacién entre
engagement en el trabajo con el desempefio del personal. El tipo fue correlacional con
una poblacién de 194 trabajadores. Se utiliz6 el modelo UWES y sus resultados
revelaron que el engagement en el trabajo se relacion6 medianamente y
significativamente con el desempefio con un coeficiente de .45 y con un p<.0l. Se
concluyé6 que los trabajadores de la institucion se mostraron medianamente
comprometidos con los resultados de la organizacion, sin embargo, permanecieron
con energia, despertaron con ganas de laborar y tuvieron un buen rendimiento.

En Irdn, Rahimi y Rostami (2018) efectuaron un estudio con el objetivo de medir
el impacto que tiene las emociones y el engagement en el rendimiento del personal.
Fue de tipo cuantitativo y la muestra de 80 personas. Se empled el modelo UWES y
los resultados evidenciaron que el engagement se asocié positivamente con el
desempenio del trabajador con un coeficiente de .728 siendo una correlacion positiva
moderada y con un p<.05. Terminaron concluyendo que la inteligencia emocional tuvo
una gran influencia significativa en el rendimiento de los colaboradores, ademas,
generod que su grado de compromiso esté mas alto ante las metas empresariales.

En Espafia, Lisbona et al. (2018) en su investigacion establecieron como
objetivo hallar el efecto del engagement laboral en la iniciativa y desempefio del
personal. El disefio fue transversal y 118 colaboradores fue la muestra. Se aplico el
modelo UWES y sus encuestas indicaron que el engagement laboral guardoé una
relacion baja y significativa con el desempefio del trabajador con un coeficiente de .234
y con un p<.01. Llegaron a concluir que el engagement fortalecio el rendimiento de los

colaboradores, ademas, contribuy6 a que tengan iniciativa en sus puestos de trabajo,
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ocasionando que tomen sus propias decisiones y actlen sin la necesidad de ser
supervisados por sus superiores.

En Chile, Vasquez et al. (2020) en su estudio cuyo proposito fue medir los
efectos que genera el engagement en el rendimiento de los colaboradores. El tipo fue
correlacional con una muestra de 201 trabajadores. Se utilizé el modelo UWES y como
resultados hallaron que el engagement laboral se relacion6 medianamente y
significativamente con el desempeio del trabajador ya que se obtuvo un coeficiente
de .47 y un p<.01. Finalizaron concluyendo que la confianza y el compromiso que
tienen los colaboradores contribuyeron a que su rendimiento sea mas o6ptimo,
causando que alcancen las metas plasmadas por la gerencia antes del tiempo
previamente establecido.

2.1.2. Nacionales

En Lambayeque, Chanduvi (2021) corroboré si el engagement se asocia con el
desempefio del personal. El disefio fue correlacional y la poblacion de 100
colaboradores. Se empled el modelo UWES vy al encuestar encontré que la dimension
vigor guardé una relacion muy alta con el desempefio del personal, debido a que se
obtuvo un coeficiente de .941 y un p<.05. Se concluy6 que el engagement de los
trabajadores fue mediano, dado que no se sintieron orgullosos de ser parte de la
institucion y no fueron felices con las funciones que se les encargaron, lo que genera
gue los resultados empresariales no logren ser alcanzados satisfactoriamente.

En Moquegua, Quispe (2022) demostro si el rendimiento del personal mejora
con el engagement. El tipo fue correlacional con una muestra de 94 trabajadores. Se
aplicé el modelo UWES y sus cuestionarios indicaron que la dimensién vigor tuvo una
relacion débil y significativa con el desempefio laboral ya que se obtuvo un coeficiente

de .214 y un p<.05. Termind concluyendo que los colaboradores contaron con un alto
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nivel de engagement, lo cual ocasiond que sus tareas las terminen de manera 6ptima,
tengan un vinculo con la organizacion y participen activamente en la toma de
decisiones en sus puestos de trabajo.

En Cusco, Villacorta y Aglero (2021) midieron el grado de asociacion entre el
engagement con el rendimiento del colaborador. El tipo fue correlacional y la muestra
de 54 trabajadores. Utilizaron el modelo UWES vy sus resultados revelaron que la
dimension absorcion establecié una relacion medianamente significativa con el
desempeifio del trabajador, dado que se obtuvo un coeficiente de .449 y un p<.05.
Llegaron a concluir que los colaboradores tuvieron un comportamiento muy energeético
ante sus funciones laborales, sin embargo, suelen desconcentrarse facilmente, lo cual
originé que no cumplan con sus tareas en las fechas programadas por la empresa.

En Trujillo, Alvan (2019) en su tesis plante6 como objetivo demostrar si el
rendimiento del trabajador incrementa con el engagement. El tipo fue correlacional y
73 colaboradores fue la muestra. Se empled el modelo UWES vy los resultados
evidenciaron que la dimension absorcién establecié una relacion medianamente baja
con el desempeiio del colaborador, debido a que se obtuvo un coeficiente de .459 y
un p<.05. Finalizé concluyendo que el engagement ha permitido que los trabajadores
tengan un desempefio mas eficiente con las tareas que le suelen delegar sus
superiores, incluso, se mostraron mas energéticos y se sintieron identificados con la
razon de la empresa.

2.1.3. Locales

Manrique (2021) en su estudio tuvo como objetivo calcular el grado de
asociacion que tiene el rendimiento de los trabajadores con el engagement. El tipo fue
correlacional con una poblacion de 53 trabajadores. Se aplicé el modelo UWES y sus

encuestas arrojaron un coeficiente de .808 entre la dimension dedicacion y desempefio
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laboral, lo cual indica una correlacion positiva moderada y significativa ya que se
obtuvo un p<.05. Se concluyé que el bajo nivel de engagement ha provocado que el
personal no tenga un buen rendimiento e influya negativamente en su estado
psicologico, causando que no se sientan a gusto durante sus jornadas laborales y se
agoten con mucha facilidad.

Aguilar (2022) en su investigacion establecié como objetivo demostrar si el
engagement fortalece el rendimiento del personal. El tipo fue correlacional y la
poblacién de 90 colaboradores. Se utilizé el modelo UWES y como resultados hallé un
coeficiente de .807 y un p<.05 lo cual indica una correlacién positiva considerable y a
la vez significativa entre dedicacion y desempefio del colaborador. Termind
concluyendo que el engagement gener6 cambios positivos en el rendimiento del
trabajador, ocasionando que se sientan motivados, inspirados y energéticos al
momento que se les encargan determinadas actividades en sus puestos laborales.

Bello y Linares (2021) en su tesis cuyo proposito fue calcular la asociacion entre
el engagement y el rendimiento de los trabajadores. El tipo fue correlacional y 31
colaboradores fue la muestra. Se emple6 el modelo UWES y al encuestar encontraron
un coeficiente de .853 y un p<.05 entre la dimension vigor con el rendimiento de los
colaboradores, lo cual sefiala una correlacion positiva considerable y significativa.
Llegaron a concluir que el compromiso de los trabajadores ha provocado que
establezcan una conexion emocional positiva con su trabajo y su entorno,
construyendo lazos de confianza y se logren los objetivos propuestos por la gerencia.

Huamanchumo (2021) en su estudio tuvo como finalidad corroborar si el
engagement fortalece la productividad del personal. El tipo fue correlacional con una
muestra de 70 colaboradores. Se aplicé el modelo UWES y sus cuestionarios indicaron

gue la dimension dedicacion guardo una relacion positiva considerable y significativa
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con la productividad de los colaboradores, ya que se obtuvo un coeficiente de ,771y
un p<.05. Finaliz6 concluyendo que el engagement ha tenido un impacto positivo en
la productividad de los trabajadores, ocasionando que sean eficientes y se muestren
altamente comprometidos con las metas programadas por los superiores.

2.2. Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado

2.2.1. Engagement

Definiciones de engagement.

Rosado et al. (2020) afirmaron que el engagement es el vinculo emocional que
tiene el trabajador respecto a sus funciones laborales, en el que se muestra
comprometido, energético y entusiasmado para conseguir los resultados en la
organizacion.

Reed (2019) indica que el engagement se refiere al estado mental positivo en
el que se encuentra el trabajador durante el transcurso de sus jornadas laborales,
ejecutando sus tareas con mucha energia, entusiasmo y compromiso con la finalidad
de contribuir a los resultados de la organizacion.

Wilkinson et al. (2021) sustentaron que el engagement es el grado de
compromiso que poseen los colaboradores hacia su trabajo, mostrando una alta
concentracion ante sus actividades laborales y las culmina con altos niveles de energia
y entusiasmo.

Teoria de demanda y recursos laborales.

Segun lo que plasma Sanchez (2020) esta teoria fundamenta el engagement,
puesto que su funcion es prevenir posibles desgastes fisicos y psicologicos de los
trabajadores en la empresa. Para ello, se enfoca en dos componentes: los recursos
laborales (motivacionales) y las demandas organizacionales (estresores).

En cuanto a los recursos laborales, son elementos motivacionales que logran
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contrarrestar los desgastes fisicos y psicoldgicos de los colaboradores. Ademas, el
personal se encuentra satisfecho ante sus necesidades basicas, como la estabilidad
laboral, el crecimiento personal, la autonomia y las relaciones interpersonales
(Sanchez, 2020).

En lo que respecta a las demandas organizacionales, son aquellos factores
estresores que atentan contra el bienestar personal, causando agotamiento, estrés y
bajos niveles de energia. Asi mismo, los colaboradores llegan a ese estado debido a
las exigencias por parte de los superiores, puesto que solo se enfocan en los
resultados de la empresa y descuidan sus necesidades (Sanchez, 2020).

El propdsito de esta teoria es que los colaboradores encuentren un equilibrio
entre su trabajo y sus motivaciones. Sin embargo, suelen estar quemados en el trabajo
cuando se les otorga cargas excesivas de tareas por parte de los jefes y llevan un
ritmo laboral bastante acelerado. En la mayoria de veces, a pesar de ello, contindan
laborando, y no porque se sientan comprometidos, sino por temor a ser despedidos.
Por esa razon, el area de recursos humanos tiene que priorizar la calidad de vida
laboral para que la productividad organizacional no se vea afectada y los
colaboradores se mantengan por mas periodos en la compafia (Sanchez, 2020).

Beneficios de engagement.

Ariza et al. (2021) sefialaron que el engagement tiene una gran importancia en
las organizaciones que suelen despedir y contratar a nuevo personal con bastante
frecuencia. Por ello, contar con colaboradores altamente comprometidos genera que
tengan altos niveles energia y entusiasmo para alcanzar cada una de las metas
trazadas por la gerencia. Asi mismo, el engagement genera los siguientes beneficios:

Los trabajadores se sienten incentivados a alcanzar en su totalidad los objetivos

institucionales, dado que laboran con mucha energia y estan al servicio de la
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organizacioén, asi mismo, estan preparados a afrontar algun desafio o reto que se les
presente (Ariza et al., 2021).

El ambiente de trabajo es saludable y motivador, ya que el personal conoce
cada una de sus funciones sin la necesidad que dependan de supervisiones,
generando que se establezcan mejores relaciones con los superiores (Ariza, 2021).

Mayor proactividad en los puestos de trabajo, puesto que los colaboradores
asumen con responsabilidad cada una de las funciones que se les delegan, ademas,
poseen la habilidad de tomar decisiones propias y aportar ideas cuando sea necesario
(Ariza et al., 2021).

Admiracion por parte de los superiores, ya que los trabajadores son vistos como
profesionales de alto rendimiento y culminan cada una de sus tareas de forma exitosa,
asi mismo, se incrementan las probabilidades que asciendan en la empresa (Ariza et
al., 2021).

Mayor bienestar fisico y psicol6gico, dado que el personal no toma su trabajo
como algo forzado, sino como alentador y esta dispuesto a dar su maximo esfuerzo
con la finalidad de contribuir a la compafia. Ademas, ya no padeceran de estrés ni
agotamiento, causando que su permanencia en la institucion sea por extensos
espacios de tiempo (Ariza et al., 2021).

Determinantes para el engagement

Moriano et al. (2018) sostienen que promover el engagement en las
organizaciones se enfoca en garantizar resultados escalables en el tiempo, sin
embargo, el personal debe de laborar en un contexto apropiado y gestionar sus
emociones ante distintas situaciones, de tal forma que se pueda reducir los indices de
agotamiento y se muestren mas energeéticos. Para ello, es relevante que la empresa

tome en cuenta los siguientes puntos, los cuales son:
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Priorizar las recompensas: Los trabajadores no solo deben adquirir
conocimientos generales, sino especializados de tal manera que sus funciones
cada vez sean mas optimizadas. Asi mismo, se debe de programar una serie
de recompensas que vayan acordes a los logros que van alcanzando en sus
puestos de trabajo. Ademas, se deben evitar los castigos en su totalidad, es
decir, si por alguna razén cometen algun tipo de error, solo se les debe de
brindar retroalimentacion que contribuya a su empoderamiento y se mantengan
firmes con el propdsito organizacional (Moriano et al., 2018).

Actuar de forma igualitaria: Los trabajadores deben de ser tratados de forma
equitativa y evitar las preferencias individuales. Para ello, la gerencia debe de
proponer que las premiaciones sean grupales y no individuales, con el propésito
gue se genere una sinergia colectiva y todos se sientan impulsados a contribuir
al crecimiento institucional (Moriano et al., 2018).

Gestion de problemas: Las posibles complicaciones son parte del proceso del
crecimiento empresarial, pero lo que hace la diferencia es la estrategia que se
sigue para poder darle solucién o poder evitarlas lo mas pronto posible. Asi
mismo, es imprescindible que se programen reuniones grupales, en la que los
miembros de la empresa compartan sus criterios y lleguen a tomar una decision
final. En este punto se valora mucho la proactividad y creatividad, de tal forma
gue los trabajadores dispongan de sus ideas para hacer frente a la resolucién
de conflictos y asuman un rol de liderazgo en sus areas de trabajo (Moriano et
al., 2018).

Informacion actualizada: EI mercado suele cambiar constantemente y eso
obliga a que las empresas cada vez logren generar cambios internos y externos

para mantenerse vigentes. Por esa razon, la informacion no solo debe
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actualizarse, sino ser compartida por las diferentes areas de la empresa para
que los colaboradores tengan la misma filosofia y no pierdan el enfoque ante
sus actividades cotidianas (Moriano et al., 2018).

Ayuda inmediata: Los trabajadores cada dia afrontan nuevos retos que se
presentan durante sus jornadas, por ello, es esencial que reciban apoyo por
parte de los directivos de tal manera que tomen decisiones en conjunto y mejore
la comunicacion vertical. Ademas, este apoyo tiene que estar sujeto a
capacitaciones, con la finalidad que los colaboradores no se muestren
dependientes de sus jefes y puedan laborar con mas eficiencia (Moriano et al.,
2018).

Dimensiones de engagement.

Segun Rosado et al. (2020) sostienen que el engagement se divide en las

siguientes dimensiones basadas en el modelo UWES de Salanova y Shaufeli, las

cuales son:

Vigor: Se refiere al nivel energético y resistencia mental que poseen los
colaboradores ante sus funciones laborales. Asi mismo, estan dispuestos a dar
su maximo esfuerzo para hacer frente ante cualquier problema o dificultad que
pueda ocurrir en sus puestos de trabajo, incluso, en la mayoria de ocasiones,
trabajan mas horas de lo normal si lo creen pertinente (Rosado et al., 2020).
Dedicacion: Es el grado de entusiasmo e inspiracibn que perciben los
trabajadores cuando se les encomiendan una lista de tareas. Del mismo modo,
el personal no solo es participe en la organizacion, sino que se siente tan
orgulloso de pertenecer a ella que pueden asumir cualquier tipo de reto que se
les presente con total normalidad (Rosado et al., 2020).

Absorcién: Consiste en la felicidad que les surge a los colaboradores cuando
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se encuentran altamente concentrados en sus jornadas laborales. Estan tan

inmersos en su trabajo, que les causa bastante placer y el tiempo pasa volando,

obviando los sucesos que pasan a su alrededor. Ademas, les resulta dificil
abandonar una tarea sin antes haberla culminado eficientemente (Rosado et

al., 2020).

2.2.2. Desempeiio laboral

Definiciones de desempeiio laboral

Bayon (2019) sefiala que el desempefio laboral son las habilidades y
competencias que disponen los trabajadores para contribuir a los objetivos fijados por
la organizacién, cumpliendo con sus tareas de forma eficiente.

Chen (2019) indica que el desempefio laboral estd compuesto por los
comportamientos y actitudes de los colaboradores que aportan a los resultados
organizacionales y que son medidos cada cierto tiempo.

Murphy et al. (2018) afirmaron que el desempefio laboral se define como los
conocimientos, experiencias y competencias que el colaborador pone en practica para
culminar determinadas tareas establecidas por la organizacion.

Teoriade Xy Y de McGregor.

Pérez (2018) afirma que esta teoria explica el desempefio de los colaboradores
distinguiendo a dos tipos de personas Xy Y.

En lo que corresponde a X son las personas que sienten desagrado por su
trabajo y hacen todo lo posible por evitarlo, mostrando un comportamiento egoista ante
las necesidades de la empresa. Tiene pocas ambiciones y no asumen las
responsabilidades que se les asigna en cada uno de sus puestos de trabajo. La Unica
forma que tomen accidn en las organizaciones es controlandolos y dandoles 6rdenes

muy especificas y estrictas, de lo contrario, solo emprenderan pocas actividades y no
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aportaran resultados en la empresa (Pérez, 2018).

En cuanto a Y son las personas que no son perezosas, asumen
responsabilidades y toman su trabajo como alto natural, dado que promueven un
ambiente propicio con las condiciones apropiadas en sus puestos de trabajo. No
necesitan que sean supervisados ni que les den 6rdenes, ya que ellos mismos se
autodirigen hacia los objetivos plasmados por la empresa y tienen un control sobre su
comportamiento. Ademas, reciben compensaciones como estimulos por parte de la
organizacion para que sigan dando su maximo rendimiento ante las funciones que se
les delega (Pérez, 2018).

Del mismo modo, si los directivos identifican que sus colaboradores actian
como X, seran autocraticos y podran aplicarles correctivos para que puedan tomar
accion. En cambio, si el personal actia como Y, los directivos seran democraticos con
los trabajadores y les daran incentivos cada cierto tiempo para que sigan asumiendo
con responsabilidad sus actividades y tengan gusto por su trabajo. Asi mismo, para
gue la empresa tenga un crecimiento interno y sea mas competitiva en el mercado, el
personal debe modelar los comportamientos de Y, de tal forma que tengan un
rendimiento 6ptimo en cada uno de sus puestos de trabajo (Pérez, 2018).

Beneficios de desempeiio laboral.

Checa (2018) indica que los principales beneficios del desempefio laboral son
los siguientes:

e Calidad en los resultados: Los colaboradores muestran un mejor rendimiento
gue contribuyan a los resultados de la empresa, haciendo bien su trabajo y
culminandolo en el menor tiempo posible. Ademas, conocen a profundidad sus
funciones que no necesitan que los superiores les den 6rdenes a cada momento

(Checa, 2018).
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Autonomia: El personal de trabajo tiene la habilidad para tomar sus propias
decisiones en sus puestos laborales y tengan el control ante cualquier situacion
gue pueda ocurrir. Asi mismo, los colaboradores se sienten empoderados y son
independientes, de tal manera que asuman con responsabilidad las tareas que
se les deleguen (Checa, 2018).

Disciplina laboral: Los trabajadores respetan y acatan cada una de las normas
establecidas por la gerencia. Estos parametros les permite alcanzar niveles de
productividad y les causa satisfaccion conforme vayan avanzando. Del mismo
modo, se les suele otorgar recompensas para que se sientan estimulados a
seguir contribuyendo al crecimiento de la empresa (Checa, 2018).

Creatividad: Los colaboradores ponen a prueba su ingenio e imaginacion para
generar ideas y nuevos conceptos que aporten al desarrollo de la organizacion.
Asi mismo, suelen enfrentar retos y desafios constantemente, con la finalidad
gue sus ideas vayan contribuyendo al cambio y cada vez sean mas grandes
(Checa, 2018).

Rapidez en resolucién de conflictos: Los trabajadores poseen habilidades para
resolver cualquier tipo de conflicto o problema que pueda ocurrir. Estos
conflictos pueden ser internos (colaboradores) o externos (clientes), en el que
analizan las causas, plantean una serie de alternativas, eligen las mas
apropiadas y posteriormente se evallan los resultados (Checa, 2018).
Flexibilidad: El personal trabaja en un horario flexible acorde a sus obligaciones
otorgadas en sus puestos de trabajo. Esto ocurre ya que no laboran en funcién
a las horas establecidas, sino en base a proyectos u objetivos propuestos por
la gerencia, con el propésito que sea alto el impacto en los resultados

organizacionales (Checa, 2018).
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Evaluacién de desempefio

Alles (2019) afirma que el rendimiento del personal debe de ser medido para

gue las mejoras sean notorias y se reduzcan gastos innecesarios. Asi mismo, se

deben plantear evaluaciones que sean especificas en cada una de sus competencias

para luego poder contrarrestarlas mediante programas de capacitacion. Para un mayor

resultado, la evaluacion debe de ser global, es decir, todos los miembros de la

organizacion deben de recibirla para que se forme un mejor ambiente de trabajo. Las

fases a seguir en la evaluacion de desempefio son las siguientes:

Definir el puesto: Las personas se encuentran ubicadas en puestos especificos
gue van acordes a sus habilidades, de tal manera de evitar la rotacion de
personal y se maximice la productividad. Asi mismo, se plantean una serie de
tareas y responsabilidades que se deben de seguir para contribuir a los
resultados de la organizacion (Alles, 2019).

Evaluar el rendimiento: Las herramientas de evaluacion deben estar enfocadas
en relacién a puntuaciones numéricas para que la medicion del colaborador
ante sus puestos sea mas concreta. Estos instrumentos son elaborados por
especialistas para que los resultados sean mas exactos y posteriormente se
planteen estrategias en relacion a los puntos débiles (Alles, 2019).
Retroalimentacion: Es la Gltima fase del proceso de evaluacién y los superiores
tras evidenciar los resultados de los instrumentos, brindan retroalimentacion
para contrastar las deficiencias que estén alterando la productividad del
personal. Ademas, se organizan reuniones grupales para poder plantear
posibles alternativas que sean favorables para la empresa. Sin embargo, si los
resultados son negativos, se contratan estrategas externos que den soluciones

desde otra Optica y la organizacion tenga un gran cambio (Alles, 2019).



31

Dimensiones de desempefio laboral.

Segun Bayon (2019) afirma que el desemperio laboral esta compuesto por las

siguientes dimensiones:

Desarrollo: Consiste en aquellas capacitaciones que reciben los colaboradores
con la finalidad de mejorar sus actitudes, conocimientos y habilidades que
requieren sus puestos de trabajo. Para que el personal tenga un mejor
desarrollo, debe mejorar sus habilidades como: solucion de problemas,
iniciativa, aporte de ideas y adaptabilidad al entorno (Bayon, 2019).
Relaciones: Se refiere a la forma de cémo los colaboradores se comunican con
sus colegas y con sus superiores. Cuando se promueve buenas relaciones,
tienen la facilidad de formar equipos de trabajo, promover lazos de confianza y
comprender mejor las necesidades de los demas (Bayon, 2019).
Reconocimiento: Es la compensacion que otorga la empresa cuando los
trabajadores alcanzan determinados logros en un plazo establecido. Los
reconocimientos son importantes porque permiten que el personal se sienta
valorado, se motive a seguir laborando y tenga deseos de ascender
profesionalmente. Los principales reconocimientos son los incentivos
econdmicos y las premiaciones en publico (Bayén, 2019).

Ambiente: Es la percepcién que tienen los colaboradores acerca de su lugar de
trabajo y cumplen funciones especificas. Un buen ambiente de trabajo se
caracteriza cuando se les otorga los recursos necesarios, se sienten seguros y
reciben el apoyo de los directivos. Ademas, para que den su maximo
rendimiento, su puesto debe estar acorde con sus capacidades y estar

conformes con las politicas establecidas (Bayon, 2019).
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2.3. Definicidén conceptual de la terminologia empleada

e Capacitacion: Es un proceso integrador y fundamental para las empresas que
consiste en instruir a los colaboradores proporcionandoles informacién tedrica
y practica que le permita mejorar sus conocimientos y actitudes en sus areas
de trabajo (Anguis, 2018).

e Desempeiio laboral: Es el proceso que tienen los trabajadores para gestionar
sus actividades eficientemente, poniendo en practica sus conocimientos y
habilidades, para alcanzar las metas institucionales en un plazo determinado
(Garcia, 2022).

e Engagement: Es el estado positivo en el que se encuentra el trabajador y se
encuentra caracterizado por su energia, involucramiento y eficacia ante los
objetivos organizacionales, ademas, funciona como el antidoto ante el estrés o
agotamiento laboral (Caldas, 2018).

e Estrés laboral: Es una experiencia emocional negativa asociada con cambios
fisicos y psicolégicos que surge con las exigencias de tareas otorgadas a los
colaboradores y afecta notablemente a su productividad individual (Huber,
2019).

e Evaluacion de desempefio: Es una herramienta que mide el rendimiento del
colaborador frente a sus puestos de trabajo y que permite que los objetivos de
la empresa se cumplan de manera correcta y en el tiempo establecido (Martha,
2019).

¢ Incentivos econdmicos: Son los mecanismos 0 recompensas que se les otorgan
a los colaboradores cuando alcanzan determinados logros que benefician a la
organizacion (McPake et al., 2020).

e Motivacion laboral: Son los factores que inducen a que el colaborador
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emprenda una determinada accion para alcanzar un objetivo especifico, y a la
vez, cubra las necesidades que tiene en su entorno laboral (Napolitano, 2018).
Relaciones interpersonales: Es la capacidad que tiene el personal para
establecer vinculos de comunicacibn con los demas colaboradores y
comprender sus estados de animo, y posteriormente, se creen lazos de

confianza (Amo, 2019).



CAPITULO 1lI

MARCO METODOLOGICO
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3.1. Tipo y disefio de investigacién
3.1.1. Tipo de investigacion

El tipo fue bésica o pura, dado que su propdsito principal fue sélo descubrir
nuevos conocimientos a partir de la recoleccion de informacion y no resolver
problemas especificos, es decir, sin la necesidad de alguna implementacion o
ejecucion (Linares, 2019).

3.1.2. Disefio de investigacioén

El disefio fue no experimental, transaccional y correlacional. Gavilanez (2021)
afirma que fue no experimental, ya que las variables son analizadas en su estado
natural sin realizar alguna manipulacion; y transaccional, puesto que la informacion se
recolectd6 mediante los instrumentos en un momento especifico. Por ultimo, fue
correlacional, dado que el objetivo principal de esta investigacion fue encontrar la
relacion entre ambas variables, en este caso, de engagement y desempefio laboral.
3.2. Poblaciéon y muestra

La poblacién se refiere al numero de sujetos o individuos que presentan rasgos
y caracteristicas en comun para llevar a cabo un estudio (Polgar y Tomas, 2021). Asi
mismo, la poblacion estuvo compuesta por 185 colaboradores de la clinica.

La muestra consiste en una porcion o subconjunto de elementos que conforman
la poblacion y que debe ser representativa (Quintalla et al., 2020). Debido a que la
poblacién es una cantidad accesible para la recoleccién de informacion, no se realizé
ningun tipo de muestreo, por tanto, solo se considero a la poblacion establecida.

3.3. Hipotesis

La hipoétesis consiste en plantear una posible respuesta inicial a partir de una

serie de datos para dar respuesta a la formulacion del problema (Escobar y Bilbao,

2020). Asi mismo, se plantearon las siguientes hipotesis:
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3.3.1. Hipo6tesis general
e Hac: Existe relacion significativa entre engagement y desempefio laboral en el
personal de salud de una clinica de Lima Metropolitana.
3.3.2. Hipétesis especificas
e Ha: Existe relacion significativa entre vigor y desempefio en el personal de
salud de una clinica de Lima Metropolitana.
e H2: Existe relacion significativa entre dedicacién y desempefio laboral en el
personal de salud de una clinica de Lima Metropolitana.
e Has: Existe relacion significativa entre absorcion y desempefio laboral en el
personal de salud de una clinica de Lima Metropolitana.
3.4. Variables — Operacionalizaciéon
3.4.1. Definicion conceptual de engagement
El engagement es el vinculo emocional que tiene el trabajador respecto a sus
funciones laborales, en el que se muestra comprometido, energético y entusiasmado
para conseguir los resultados en la organizacién (Rosado et al., 2020).
3.4.2. Definicion operacional de engagement
El engagement segun el modelo UWES de Salanova y Shaufeli se descompone
en tres dimensiones: Vigor, dedicacion y absorcion. Asi mismo, se subdividen en 15

items que son necesarios para medir el engagement de los colaboradores.



Tabla 1

Operacionalizacion de engagement
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Dimensiones

Indicadores

items

Escala de medicion y

valores

Niveles y rangos

Vigor

Dedicacion

Absorcion

Energia
Periodo
Ganas
Persistente
Vigoroso
Retador
Inspiracion
Entusiasmo
Orgullo
Significado
Olvido
Tiempo
Llevar
Inmerso

Feliz

lal5

6 al 10

11 al 15

Escala Likert:

Total acuerdo

Acuerdo
Indiferente

Desacuerdo

Total desacuerdo

Muy alto: [61 - 75)
Alto: [46 - 60)
Medio: [31 - 45)
Bajo: [16 - 30)
Muy bajo: [1 - 15)

3.4.3. Definicion conceptual de desempefio laboral

El desempefio laboral son las habilidades y competencias que disponen los

trabajadores para contribuir a los objetivos fijados por la organizacion, cumpliendo con

sus tareas de forma eficiente (Bayon, 2019).

3.4.4. Definicion operacional de desempefio laboral

El desempefio laboral esta conformado por cuatro dimensiones: desarrollo,

relaciones, reconocimiento y ambiente. Del mismo modo, se derivan 20 items para

medir el desempefio de los colaboradores en la empresa.
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Tabla 2
Operacionalizacion de desempefio laboral

Escala de medicion

Dimensiones Indicadores items Niveles y rangos
y valores
Desarrollo Capacitacion lal5 Escala Likert: Muy alto: [81 - 100)
Solucién e Total acuerdo Alto: [61 - 80)
Iniciativa e Acuerdo Medio: [41 - 60)
Ideas e Indiferente Bajo: [21 - 40)
Adaptabilidad e Desacuerdo Muy bajo: [1 - 20)
Relaciones Colegas 6 al 10 e Total
Superiores desacuerdo
Equipos
Confianza

Comprension
Reconocimiento Valorado 11 al 15
Motivacién
Ascenso
Incentivos
Premiaciones
Ambiente Recursos 16 al 20
Seguridad
Apoyo
Puesto

Politicas

3.5. Métodos y técnicas de investigacion
Método de investigacion

El método que se emple6 fue el método cientifico, Naupas et al. (2018) afirman
gue este método consiste en un procedimiento ordenado que permite generar el
conocimiento cientifico, partiendo desde la identificacion de un problema hasta
contrastar las hipétesis mediante la recoleccion de informacion.
Técnica de investigacion

En cuanto a la técnica se empled la encuesta, seguin Wilson (2021) es una
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herramienta que esta constituida por una lista de premisas o items para luego analizar
las respuestas u opiniones de las personas seleccionadas en un estudio. Del mismo
modo, se emplearon las escalas de Likert, Macazana et al. (2021) afirma que esta
escala es utilizada para recolectar las respuestas de los sujetos en niveles ordinales
con sus respectivas valoraciones y finalmente se puedan medir las variables. En este
caso, se emplearon cinco escalas de respuesta: total acuerdo (5), acuerdo (4),
indiferente (3), desacuerdo (2) y total desacuerdo (1).

3.5.1. Cuestionario de engagement (Modelo UWES)

Descripcién del instrumento.

El cuestionario UWES (Utrecht Work Engagement Scale) fue elaborado por los
psicélogos Marisa Salanova y Wilmar Schaufeli en el afio 2004. El objetivo fue construir
una serie de premisas que permitan explicar el estado psicoloégico de los
colaboradores ante sus funciones laborales y puedan evitar grados de agotamiento,
cansancio u otros sintomas que les genere desgaste. El instrumento fue disefiado en
escalas Likert y se baso6 en tres dimensiones: vigor, dedicacién y absorcion, en el cual
se derivaron 15 items para medir la reaccién de los sujetos.

Aspectos psicométricos de la prueba original.

El analisis factorial del modelo UWES indica que los modelos de los tres
factores se ajustan adecuadamente a los valores y se obtuvo un coeficiente de .81
superando el criterio recomendado de .70. Asi mismo, los resultados de la confiabilidad
de las dimensiones fueron: Vigor obtuvo .83, dedicacion .85 y absorcion .87. Dichos
resultados son significativos ya que se obtuvo un p<.01.

Aspectos psicométricos de la prueba adaptada.

Laureano et al. (2020) implementaron el modelo UWES a 115 colaboradores de

una empresa privada de Lima Metropolitana, en el que encontraron que los items



40

guardan concordancia con lo que pretende medir el engagement, ya que se obtuvo
una confiabilidad total de .85. Ademas, para sus dimensiones, se obtuvo una
confiabilidad de .87 para vigor, .84 para dedicacién y .81 para absorcién siendo
significativas con un p<.05.
3.5.2. Cuestionario de desempeiio laboral

El instrumento respecto a desempefio laboral fue construido a criterio del
investigador tomando como referencia al autor Bayon (2019) en el que descompone
la variable en cuatro dimensiones: desarrollo, relaciones, reconocimiento y ambiente.
Asi mismo, se derivan 20 items construidos con escalas Likert para medir el
desempefio de los colaboradores en la clinica. No obstante, antes de ser aplicado,
este cuestionario fue validado por tres expertos en la materia y fue procesado
estadisticamente para calcular su fiabilidad.
3.5.3. Validacién de los instrumentos

En cuanto a la validacion de expertos, Giraldo et al. (2018) afirma que la
validacion consiste en que los items planteados en el cuestionario tengan relacién con
los constructos tedricos estudiados. Asi mismo, los instrumentos fueron evaluados por
el criterio de tres especialistas en el tema de estudio, considerando la congruencia
entre indicadores, dimensiones y variables que fueron derivados de las bases tedricas.

Los resultados fueron los siguientes:

Tabla 3
Validacion del cuestionario de engagement
Validador Resultado de aplicabilidad
MAG. Claudia Karina Guevara Cordero Aplicable
MAG. Ethel Ricardina Camarena Jorge Aplicable
MAG. Carmen Ines Diaz Chavez Aplicable

En la tabla 3 se puede visualizar que la validacion respecto al cuestionario de
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engagement es aplicable, dado que los tres especialistas, mediante una revision
profunda y sistemética, manifestaron su conformidad ante cada uno de los items que

fueron derivados de la operacionalizacion.

Tabla 4
Validacion del cuestionario de desempefio laboral
Validador Resultado de aplicabilidad
MAG. Claudia Karina Guevara Cordero Aplicable
MAG. Ethel Ricardina Camarena Jorge Aplicable
MAG. Carmen Ines Diaz Chavez Aplicable

En la tabla 4 se puede observar que la validacion referente al cuestionario de
desempefio laboral es aplicable, dado que los tres especialistas, tras una revision
profunda y sistemética, plasmaron su conformidad ante cada uno de los items que
fueron originados de la operacionalizacion.

3.6. Procesamiento de los datos

Respecto al procesamiento de datos, se realiz6 de la siguiente forma:

e Se tomd el modelo UWES para el instrumento referente a engagement y se
construyo el instrumento respecto a desempefio laboral.

e Se validaron los cuestionarios por tres expertos en la materia.

e Los cuestionarios fueron aplicados a los colaboradores de la clinica para
conocer sus opiniones y respuestas ante los items planteados.

e Se emplearon tablas y figuras en Excel para el andlisis e interpretacién de cada
uno de los resultados.

e Se validé la hipétesis planteada mediante el procesamiento de datos en el
programa SPSS.

e Se elaboraron las conclusiones en funcién a los objetivos planteados.

e Se trazaron recomendaciones como opcion estratégica ante la problematica.



CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS
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4.1. Andlisis de fiabilidad de las variables

Respecto al alfa de Cronbach, Ledn et al. (2021) lo definen como un coeficiente
gue sirve para medir la fiabilidad del cuestionario, considerando que su valor debe de
ser superior a .75 para que posea una excelente confiabilidad. Del mismo modo, tras
su aplicacion a los colaboradores de la clinica, se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla5
Confiabilidad del cuestionario de engagement

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.963 15

En la tabla 5 se puede apreciar que el cuestionario de engagement posee un
alfa de Cronbach de .963 siendo N el numero de items que conforman el instrumento,

por tanto, posee una excelente confiabilidad al ser superior a .75.

Tabla 6

Confiabilidad del cuestionario de desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.969 20

En la tabla 6 se puede observar que el cuestionario de desempefio laboral
posee un alfa Cronbach de .969 siendo N la cantidad de items que constituyen el
instrumento, por ende, tiene una excelente confiabilidad al ser mayor a .75.

4.2. Resultados descriptivos de las dimensiones con la variable

4.2.1. Resultados de engagement
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Tabla 7
Nivel de engagement
Nivel Vigor Dedicacion Absorcién Engagement

fi % fi % fi % fi %
Muy Alto 48 26% 18 10% 18 10% 24 13%
Alto 66 36% 24 13% 38 21% 36 19%
Medio 43 23% 55 30% 49 26% 86 46%
Bajo 19 10% 78 42% 72 39% 31 17%
Muy Bajo 9 5% 10 5% 8 4% 8 4%
Total 185 100% 185 100% 185 100% 185 100%

En la tabla 7, del 100% de los colaboradores, en cuanto, a vigor, el 36% se
encuentra en un nivel alto, puesto que se muestran energéticos, persistentes y
vigorosos en sus puestos de trabajo, ademas tienen tantas ganas por seguir laborando
gue pueden continuar haciéndolo por largos periodos de tiempo. Respecto a
dedicacion, el 42% se encuentra en un nivel bajo, dado que su trabajo no les parece
inspirador ni retador y no le encuentran significado a las funciones que se les encargan,
asi mismo, no se sienten entusiasmados ni orgullosos de ser parte de la organizacion.
Referente a absorcién, el 39% se encuentra en un nivel bajo, ya que no son tan felices
con las funciones que desempefian y suelen desconcentrarse con mucha facilidad, del
mismo modo, el tiempo pasa tan lento que estdn mas atentos a la hora de salida que
a su horario laboral. Finalmente, en lo que corresponde a engagement, el 46% se
encuentra en un nivel medio, debido a que las dimensiones dedicacion y absorcion
son las que mas inciden en la variable, lo que origina que no se muestren muy
energeticos ni comprometidos al momento de conseguir los resultados plasmados en
la organizacion.

4.2.2. Resultados de desempefio laboral
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Tabla 8
Nivel de desempefio laboral

_ Desarrollo  Relaciones Reconocimiento  Ambiente Desempefio
Nivel laboral

fi % fi % fi % fi % fi %

Muy Alto 21 11% 55 30% 18 10% 48 26% 30 16%
Alto 24 13% 60 32% 36 19% 73 3% 43 23%
Medio 61 33% 44 24% 45 24% 45  24% 69 37%
Bajo 67 36% 18 10% 62 34% 13 7% 37 20%
Muy Bajo 12 6% 8 4% 24 13% 6 3% 6 3%
Total 185 100% 185 100% 185 100% 185 100% 185  100%

En la tabla 8, del 100% de los colaboradores, en lo que se refiere a desarrollo,
el 36% se encuentra en un nivel bajo, debido a que no reciben las capacitaciones
necesarias que les permita mejorar sus habilidades, tales como solucionar problemas,
iniciativa laboral, aporte de ideas y adaptabilidad a los cambios que puedan acontecer.
En cuanto a relaciones, el 32% se encuentra en un nivel alto, puesto que entablan una
buena comunicacién con sus colegas, mantienen una relacién transparente con sus
superiores, forman equipos de trabajo, promueven vinculos de confianza y
comprenden las necesidades de los demas. En lo que corresponde a reconocimiento,
el 34% se encuentra en un nivel bajo, dado que no valoran su esfuerzo, no se sienten
motivados ante sus funciones, no tienen deseos de ascender profesionalmente, no
reciben incentivos ni premiaciones acorde a sus logros alcanzados. En relacion al
ambiente, el 39% se encuentra en un nivel alto, ya que disponen de los recursos
necesarios para culminar sus labores, su puesto es seguro y acorde a sus
capacidades, reciben apoyo por parte de los directivos y estan conformes con las
politicas establecidas por la direccion. Por ultimo, en lo que respecta a desempefio
laboral, el 37% se encuentra en un nivel medio, puesto que las dimensiones desarrollo

y reconocimiento son las que mas afectan a la variable, lo que causa que su
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rendimiento no sea el mas 6ptimo ante sus funciones laborales y no aporten valor a la

clinica.
4.3. Contrastacion de hipétesis
4.3.1. Contrastacion de hipétesis general

Tabla 9

Correlacién entre engagement y desempefio laboral

Engagement Desempefio laboral
Correlacién de Pearson 1 975"
Engagement Sig. (bilateral) .000
N 185 185
Correlacién de Pearson 975" 1
Desempeiio _ _
Sig. (bilateral) .000
laboral
N 185 185

En la tabla 9, mediante el coeficiente de correlaciéon de Pearson, se obtuvo una

correlacion muy fuerte entre engagement y desempefio laboral de .975 siendo

significativa con un p<.05, por tanto, se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la nula.

Asi mismo, se puede inferir que, en la medida que se incremente el engagement,

mayor sera el desempenfio laboral de los colaboradores en sus puestos de trabajo.

4.3.2. Contrastacion de hipétesis especifica 1

Tabla 10

Correlacién entre vigor y desempefio laboral

Vigor Desempefio laboral
Correlaciéon de Pearson 1 .893"
Vigor Sig. (bilateral) .000
N 185 185
Correlaciéon de Pearson .893" 1
Desempeiio _ _
Sig. (bilateral) .000
laboral
N 185 185
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En la tabla 10, por medio del coeficiente de correlacién de Pearson, se obtuvo
una correlacion positiva considerable entre la dimension vigor y desemperio laboral de
.893 siendo significativa con un p<.05, por tanto, se acepta la hipotesis alterna y se
rechaza la nula. En este sentido, se puede inferir que, si los colaboradores son
vigorosos, podran tener un mejor rendimiento ante sus actividades.

4.3.3. Contrastacion de hipotesis especifica 2

Tabla 11

Correlacién entre dedicacion y desemperio laboral

Dedicacion Desempefio laboral
Correlaciéon de Pearson 1 .923"
Dedicacion Sig. (bilateral) .000
N 185 185
Correlacién de Pearson .923" 1
Desempeiio _ _
Sig. (bilateral) .000
laboral
N 185 185

En la tabla 11, a través del coeficiente de correlacion de Pearson, se obtuvo
una correlacion muy fuerte entre la dimension dedicacion y desempefio laboral de .923
siendo significativa con un p<.05, por tanto, se acepta la hip6tesis alterna y se rechaza
la nula. Del mismo modo, este resultado indica que, si los colaboradores incrementan
su dedicacion, su rendimiento sera mas 6ptimo.

4.3.4. Contrastacion de hipétesis especifica 3



Tabla 12

Correlacion entre absorcion y desempefio laboral

48

Absorcién Desemperio laboral
Correlaciéon de Pearson 1 .920"
Absorcién Sig. (bilateral) .000
N 185 185
Correlacién de Pearson .920" 1
Desempeiio _ _
Sig. (bilateral) .000
laboral
N 185 185

En la tabla 12, tras aplicar el coeficiente de correlacion de Pearson, se obtuvo

una correlacién muy fuerte entre la dimensién absorcién y desempefio laboral de .920

siendo significativa con un p<.05, por tanto, se acepta la hipétesis alterna y se rechaza

la nula. Esto significa que si el personal se encuentra absorto en su trabajo, su

desempefio sera mas alto ante sus funciones laborales.



CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES
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5.1. Discusiones

Determinar la relacion entre engagement y desempefio laboral en el personal
de salud de una clinica de Lima Metropolitana, mediante el coeficiente de correlacion
de Pearson, se obtuvo una correlacion muy fuerte entre engagement y desempefio
laboral de .975 siendo significativa con un p<.05, por tanto, se acepta la hipoétesis
alterna y se rechaza la nula.

Del mismo modo, Rahimi y Rostami (2018) obtuvieron como resultado que el
engagement se asocié positivamente con el desempefio del trabajador con un
coeficiente de .728 siendo una correlacion positiva moderada y con un p<.05. Este
resultado coincide con este estudio, ya que ambas variables guardan una fuerte
relacion, y se puede inferir que, en la medida que se incremente el engagement, mayor
sera el desempefio laboral de los colaboradores en sus puestos de trabajo.

En cambio, Vasquez et al. (2020) hallaron que el engagement laboral se
relacion6 medianamente y significativamente con el desempefio del trabajador ya que
se obtuvo un coeficiente de .47 y un p<.01. Ademas, Juérez (2021) encontr6é que el
engagement en el trabajo se relacioné medianamente y significativamente con el
desempefio con un coeficiente de .45y con un p<.01. Por ultimo, Lisbona et al. (2018)
obtuvieron que el engagement laboral guardd una relacion baja y significativa con el
desempefio del trabajador con un coeficiente de .234 y con un p<.01l. Siendo estos
resultados similares y significativos, pero en menor grado de relacién, ya que se
encuentran por debajo del .50.

Determinar la relacion entre vigor y desempefio laboral en el personal de salud
de una clinica de Lima Metropolitana, por medio del coeficiente de correlacion de
Pearson, se obtuvo una correlacion positiva considerable entre la dimension vigor y

desempenio laboral de .893 siendo significativa con un p<.05, por tanto, se acepta la
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hipotesis alterna y se rechaza la nula.

Asi mismo, Chanduvi (2021) encontr6 que la dimension vigor guardé una
relacion muy alta con el desempefio del personal, debido a que se obtuvo un
coeficiente de .941 y un p<.05. Del mismo modo, Bello y Linares (2021) hallaron un
coeficiente de .853 y un p<.05 entre la dimensién vigor con el rendimiento de los
colaboradores, lo cual sefiala una correlacion positiva considerable y significativa.
Estos resultados concuerdan con lo que se obtuvo en esta tesis, ya que hay una
correlacion positiva considerable entre vigor y desemperio laboral, y se puede inferir
que, si los colaboradores son vigorosos, podran tener un mejor rendimiento ante sus
actividades. Sin embargo, Quispe (2022) encontré que la dimensién vigor tuvo una
relacion débil y significativa con el desempefio laboral ya que se obtuvo un coeficiente
de .214 y un p<.05 siendo este resultado similar pero una correlacién positiva baja.

Tal como lo argumentan Rosado et al. (2020) el vigor se refiere al nivel
energético y resistencia mental que poseen los colaboradores ante sus funciones
laborales. Asi mismo, estan dispuestos a dar su maximo esfuerzo para hacer frente
ante cualquier problema o dificultad que pueda ocurrir en sus puestos de trabajo,
incluso, en la mayoria de ocasiones, trabajan mas horas de lo normal si lo creen
pertinente.

Determinar la relacién entre dedicacion y desempefio laboral en el personal de
salud de una clinica de Lima Metropolitana, a través del coeficiente de correlacion de
Pearson, se obtuvo una correlacion muy fuerte entre la dimension dedicacion vy
desempenio laboral de .923 siendo significativa con un p<.05, por tanto, se acepta la
hipotesis alterna y se rechaza la nula.

De igual forma, Manrique (2021) obtuvo un coeficiente de .808 entre la

dimension dedicacion y desempefio laboral, lo cual indica una correlacion positiva
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moderada y significativa ya que se obtuvo un p<.05. De la misma manera, Aguilar
(2022) encontré un coeficiente de .807 y un p<.05 lo cual indica una correlacién
positiva considerable y a la vez significativa entre dedicacion y desempefio del
colaborador. Finalmente, Huamanchumo (2021) hall6 que la dimension dedicacion
guardo una relacion positiva considerable y significativa con la productividad de los
colaboradores, ya que se obtuvo un coeficiente de ,771 y un p<.05. Estos resultados
se asemejan a esta investigacion, ya que se obtuvo una correlacion significativa y muy
fuerte entre dedicacion y desempefio laboral, lo cual indica que, si los colaboradores
incrementan su dedicacion, su rendimiento sera mas 6ptimo.

Segun lo que plasman Rosado et al. (2020) la dedicacién es el grado de
entusiasmo e inspiracién que perciben los trabajadores cuando se les encomiendan
una lista de tareas. Del mismo modo, el personal no solo es participe en la
organizacion, sino que se siente tan orgulloso de pertenecer a ella que pueden asumir
cualquier tipo de reto que se les presente con total normalidad

Determinar la relacién entre absorcién y desempefio laboral en el personal de
salud de una clinica de Lima Metropolitana, se obtuvo una correlacién muy fuerte entre
la dimension absorcion y desemperio laboral de .920 siendo significativa con un p<.05,
por tanto, se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la nula.

Del mismo modo, Villacorta y Aguero (2021) hallaron que la dimension
absorcion establecioé una relacibn medianamente significativa con el desempefio del
trabajador, dado que se obtuvo un coeficiente de .449 y un p<.05 y Alvan (2019)
encontré que la dimension absorcion establecio una relacion medianamente baja con
el desempeiio del colaborador, debido a que se obtuvo un coeficiente de .459 y un
p<.05. Este resultado tiene poca similitud con este estudio, ya que las correlaciones

son positivas y significativas, pero son medianas dado que son inferior a .50.
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En relacién a este resultado, Rosado et al. (2020) la absorcion consiste en la
felicidad que les surge a los colaboradores cuando se encuentran altamente
concentrados en sus jornadas laborales. Estdn tan inmersos en su trabajo, que les
causa bastante placer y el tiempo pasa volando, obviando los sucesos que pasan a su
alrededor. Ademas, les resulta dificil abandonar una tarea sin antes haberla culminado
eficientemente.

Por ultimo, el entorno laboral se ha convertido en un gran desafio para los
directivos de las organizaciones, puesto que, son conscientes que la contribucién del
personal es primordial para los triunfos empresariales, sin embargo, esto ocurre
cuando los colaboradores asocian sus tareas con grados de felicidad, responsabilidad
y entusiasmo. Cabe destacar que la pasién se manifiesta cuando el personal es
productivo y tiene la voluntad de enfrentarse ante cualquier reto para alcanzar los
objetivos institucionales. Esto indica que el engagement cumple un rol importante para
el desarrollo de las organizaciones, por esa razén, los resultados que se han obtenido
tras el procesamiento estadistico de este estudio, pueden ser distintos si es que se
aplican los mismos instrumentos en diferentes escenarios, con la finalidad que se
pueda comprobar si Unicamente el engagement tiene un impacto positivo en el
rendimiento del personal, tal y como lo muestra la literatura plasmada en el marco
tedrico.

5.2. Conclusiones
e En lo que respecta a la relacion entre engagement y desempefio laboral en el
personal de salud de una clinica de Lima Metropolitana, mediante el coeficiente
de correlacion de Pearson, se determind una correlacion muy fuerte entre
engagement y desempefio laboral de .975 siendo significativa con un p<.05, asi

mismo, se puede inferir que, en la medida que se incremente el engagement,
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mayor sera el desempefio laboral de los colaboradores en sus puestos de
trabajo.

e Enlo que se refiere a la relacion entre vigor y desempefio laboral en el personal
de salud de una clinica de Lima Metropolitana, por medio del coeficiente de
correlacion de Pearson, se determiné una correlacion positiva considerable
entre la dimension vigor y desempefio laboral de .893 siendo significativa con
un p<.05, en este sentido, se puede inferir que, si los colaboradores son
vigorosos, podran tener un mejor rendimiento ante sus actividades.

e En lo que corresponde a la relacion entre dedicacion y desemperio laboral en
el personal de salud de una clinica de Lima Metropolitana, a través del
coeficiente de correlacion de Pearson, se determind una correlacion muy fuerte
entre la dimension dedicacién y desempefio laboral de .923 siendo significativa
con un p<.05, del mismo modo, este resultado indica que, si los colaboradores
incrementan su dedicacion, su rendimiento sera mas éptimo.

e En cuanto a la relacién entre absorcién y desempefio laboral en el personal de
salud de una clinica de Lima Metropolitana, tras aplicar el coeficiente de
correlacion de Pearson, se determind una correlacion muy fuerte entre la
dimensién absorcion y desempefio laboral de .920 siendo significativa con un
p<.05, esto significa que, si el personal se encuentra absorto en su trabajo, su
desempenfio sera mas alto ante sus funciones laborales.

5.3. Recomendaciones

1. Los colaboradores deben de recibir talleres motivacionales, con la finalidad que
incrementen sus niveles de energia y den su maximo esfuerzo para hacer frente
ante cualquier problema o dificultad que se presente en sus puestos laborales.

2. El area de recursos humanos debe de promover incentivos economicos
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grupales, de tal forma que los trabajadores estén dispuestos a asumir nuevos
retos y desafios que contribuyan al crecimiento interno de la clinica y a la vez
sean beneficiados salarialmente.

El personal debe recibir un proceso de coaching, con el propdésito que no
pierdan concentracion y enfoque ante las metas establecidas por la clinica,
ademas, se sentirdn empoderados y terminaran sus tareas de forma eficiente.
El gerente de la clinica debe de implementar un programa de engagement para
mejorar el desempeiio de los colaboradores, con la finalidad que, mediante su
compromiso y entusiasmo, alcancen los objetivos empresariales en el tiempo

establecido y su rendimiento sea el mas 6ptimo.
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ANEXOS



Tabla 13

Matriz de consistencia

Anexo 1. Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVO MARCO TEORICO HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA
Problema general: Objetivo general: Antecedentes Hipodtesis general: Variable 1 Tipo de
¢Existe relacibn entre Determinar la relacion Internacional: Existe relacion investigacion:
engagement y entre engagement Yy e En México, Juarez significativa entre Engagement Bésica o pura
desemperio laboral en el desempefio laboral en el (2021) plante6 engagement y
personal de salud de una personal de salud de una como objetivo desempefio laboral en Dimensiones Disefio de
clinica de Lima clinica de Lima analizar la relacion el personal de salud de Vigor investigacion:
Metropolitana? Metropolitana. entre engagement una clinica de Lima Dedicacion No

en el trabajo con el Metropolitana. Absorcién experimental,
Problemas especificos: Obijetivos especificos: desempefio  del transaccional y
e (Cudl es el nivel de e Diagnosticar el nivel personal. Hipotesis especificas: correlacional.
engagement en el de engagementenel e En Irdn, Rahimi y Hi: Existe relacion
personal de salud de personal de salud de Rostami  (2018) significativa entre vigor Metodo:
una clinica de Lima una clinica de Lima efectud un estudio y desempefio en el Variable 2 Cientifico
Metropolitana? Metropolitana. con el objetivo de personal de salud de
e (;Cual es el nivel de e Identificar el nivel de medir el impacto una clinica de Lima Desempefio Tecnica:
desempefio laboral desempefio laboral que tiene las Metropolitana. laboral Encuesta
en el personal de en el personal de emociones y el H2: Existe relacion
salud de una clinica salud de una clinica engagement en el significativa entre Dimensiones
de Lima de Lima rendimiento  del dedicacion Desarrollo
Metropolitana? Metropolitana. personal. desempefio laboral en Relaciones
e (Existe relacién entre e Determinar la el personal de salud de Reconocimiento
vigor y desempefio relacién entre vigor y Nacional: una clinica de Lima Ambiente
laboral en el personal desempeiio laboral e En Lambayeque, Metropolitana.
de salud de una en el personal de Chanduvi (2021) Hs: Existe relacién
clinica de Lima salud de una clinica corrobor6  si el significativa entre
Metropolitana? de Lima engagement  se absorcion y desempefio
e (Existe relacién entre Metropolitana. asocia con el [aboral en el personal de
dedicacion y e Determinar la desempefio  del salud de una clinica de
desempefio laboral relacion entre personal. Lima Metropolitana.




en el personal de
salud de una clinica
de Lima
Metropolitana?

¢ Existe relacion entre
absorcion y
desempefio laboral
en el personal de
salud de una clinica
de Lima
Metropolitana?

dedicacion y
desempeiio laboral
en el personal de
salud de una clinica
de Lima
Metropolitana.

Determinar la
relacion entre
absorcion y
desempefio laboral
en el personal de
salud de una clinica
de Lima

Metropolitana.

e En Moquegua,
Quispe (2022)
demostr6 si el

rendimiento del

personal mejora
con el
engagement.

Local:

e Manrique (2021)
en su estudio tuvo
como objetivo
calcular el grado

de asociacion que
tiene el
rendimiento de los
trabajadores con
el engagement.

e Aguilar (2022) en
su investigacién
estableci6 como
objetivo demostrar
si el engagement
fortalece el
rendimiento  del
personal.




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE ENGAGEMENT
OBJETIVO: El presente instrumento tiene como finalidad medir el nivel de
engagement en la Clinica La Luz S.A.C. INSTRUCCIONES: Sefale con una X,
en aquella opcién que exprese su conformidad, percepcién, sentir o actuar en

cada una de las afirmaciones siguientes:

Puntuaciones de escala Likert
TA A | D D
5 4 3 2 1

(TA=Total Acuerdo) (A= Acuerdo) (I=Indiferente) (D=Desacuerdo) (TD=Total
Desacuerdo)

ITEMS TA|A|I|D|TD

VIGOR
1 | En mi trabajo me siento lleno de energia.

2 | Puedo continuar trabajando durante largos periodos de
tiempo.

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

Soy muy persistente en mi trabajo.

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.
DEDICACION

6 | Mitrabajo es retador.

7 | Mi trabajo me inspira.

8 | Estoy entusiasmado con mi trabajo.
9 | Estoy orgulloso del trabajo que hago.
10 | Mi trabajo esta lleno de significado.

ABSORCION
11 | Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa

alrededor de mi.

12 | El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

13 | Me dejo llevar por mi trabajo.

14 | Estoy inmerso en mi trabajo.

15 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.




CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
OBJETIVO: EIl presente instrumento tiene como finalidad medir el nivel de
desempefio laboral en la Clinica La Luz S.A.C.
INSTRUCCIONES: Sefiale con una X, en aquella opcidon que exprese su
conformidad, percepcién, sentir o actuar en cada una de las afirmaciones
siguientes:

Sexo: Masculino ( ) Femenino ( )

Puntuaciones de escala Likert
TA A | D TD
5 4 3 2 1

(TA=Total Acuerdo) (A= Acuerdo) (I=Indiferente) (D=Desacuerdo) (TD=Total

Desacuerdo)
ITEMS TA|A|I|D|TD
DESARROLLO
1 | Recibo capacitaciones que me permiten mejorar mis
habilidades.

2 | Cuento con la capacidad para solucionar cualquier
problema que se presente.

3 | Tomo la iniciativa para conseguir las metas empresariales
sin esperar a recibir érdenes.

4 | Aporto ideas que contribuyen al crecimiento
organizacional.

5 | Me adapto con facilidad ante cualquier cambio que pueda
ocurrir.

RELACIONES

Entablo una buena comunicaciéon con mis colegas.

Mantengo una comunicacioén transparente con mis
superiores.

8 | Formo equipos de trabajo para alcanzar los objetivos
propuestos.

9 | Se fomenta relaciones de confianza en mi puesto de
trabajo.




10

Logro comprender las necesidades de los demas
colaboradores.

RECONOCIMIENTO

11 | Valoran mi esfuerzo cuando culmino determinadas tareas.

12 | Me siento motivado a seguir cumpliendo con mis
funciones.

13 | Tengo deseos de ascender profesionalmente.

14 | Recibo incentivos econdémicos cuando mi desempefio es
eficiente.

15 | Me brindan premiaciones en funcién a mis logros
alcanzados.
AMBIENTE

16 | Me otorgan los recursos necesarios para culminar con
mis funciones.

17 | Me siento seguro en mi puesto de trabajo.

18 | Recibo el apoyo de los directivos cuando lo requiero.

19 | El puesto donde laboro esta acorde con mis capacidades.

20 | Estoy conforme con las politicas establecidas por la

direccion.
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Anexo 4. Carta de permiso

Ul
d
@

" La Luz

Lima, 15 de junio ,2022

Sr. Gerdi Sebastian Vera Ychpas
Estudiante de Psicologia
Universidad Auténoma del Peru
Presente -

Referencia :  Solicitud de autorizacién para realizar trabajo de investigacion

Estimado Sr. Vera:

Tengo el agrado de dirigirme para comunicarle que habiendo sido revisada su solicitud
referente al trabajo de investigacion sobre “Engagement y desempefio laboral en la
Clinica La Luz S.A.C.Lima — 2022, doy mi APROBACION, para el desarrollo de
dicha investigacion.

Sin otro particular quedo de usted.

Atentamente,

Eco. Migliel Durand Guerrero
Gerente General
Clinica La Luz

@ Central (01) 613 9292

© 090900 o0o

www.clinicalaluz.com.pe




Anexo 5. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Hola mi nombre es GERDI SEBASTIAN VERA YCHPAS , y estoy en proceso de obtencidon
de mi titulo profesional como LICENCIADO EN PSICOLOGIA por la Universidad Auténoma del
Peru. Actualmente estoy realizando un estudio para conocer acerca de la relacion entre
engagementy desempefio laboral, para ello quiero pedirte tu apoyo.

Tu participacion en el estudio consistiria en responder a dos instrumentos, uno de 15
preguntas y otro de 20 preguntas, el tiempo que te llevaria resolverlo sera de 15 minutos
aproximadamente.

Tu participacion en el estudio es voluntaria, es tu decision si participas o no en el
estudio. Esta informacion sera confidencial. Esto quiere decir que no diremos a nadie tus
respuestas.

Si aceptas participar, te pido que por favor pongas una ( V) en el cuadrito de abajo que
dice “Si quiero participar”. Si no quieres participar, no pongas ninguna ( V). Si quiero participar

o

\ _ 1 Siquiero participar

Fecha: de de 2022




Anexo 6. Cantidad de colaboradores de la Clinica La Luz S.A.C.

Clinica
La Luz

COLABORADORES | CANTIDAD |
Médicos 23
Personal técnico 48
Jefes administrativos 6
Administradores )
Personal asistencial 23
Coordinadores 9
Personal licenciado 16
Servicios generales 19
Atencién al cliente 36
TOTAL 185




Anexo 7. Validacién de instrumentos

Validacion del instrumento: ENGAGEMENT

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombre del juez validador. Mg.: CLAUDIA KARINA GUEVARA CORDERO
DNI: 43617299

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico [ ] Estadistico [ X]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo.

2Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.

son suficientes para medir la dimension.

Validacién del instrumento: DESEMPENO LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombre del juez validador. Mg.: CLAUDIA KARINA GUEVARA CORDERO
DNI: 43617299

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodoldgico [ ] Estadistico [ X ]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo.

2Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.

son suficientes para medir la dimension.



Validacion del instrumento: ENGAGEMENT

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombre del juez validador. Mg/Lic./Ing.: ETHEL RICARDINA CAMARENA
JORGE

DNI: 06769369

Especialidad del validador:  Tematico [ x] Metodoldgico [ ] Estadistico[ ]

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

2Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo.

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

Firma del Experto Informante.

Validacién del instrumento: DESEMPENO LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombre del juez validador. Mg/Lic./Ing.: ETHEL RICARDINA CAMARENA
JORGE

DNI: 06769369

Especialidad del validador:  Tematico [ x] Metodoldgico [ ] Estadistico [ ]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo.

2Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo.

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

Firma del Experto Informante.



Validacion del instrumento: ENGAGEMENT

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombre del juez validador. Mg.: CARMEN INES DiAZ CHAVEZ
DNI: 10341983

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodoldgico [ X ] Estadistico [ ]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo.

2Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo.

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

Firma del Experto Informante.

Validacién del instrumento: DESEMPENO LABORAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombre del juez validador. Mg.: CARMEN INES DIAZ CHAVEZ
DNI: 10341983

Especialidad del validador: Tematico [ ] Metodolégico [ X ] Estadistico[ ]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo.

2Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo.

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

Firma del Experto Informante.



Anexo 8. Evidencias fotogréficas
En las siguientes imagenes se puede apreciar al autor aplicando los

instrumentos a los colaboradores de la clinica.




Anexo 9. Resultados de los instrumentos

Resultados del instrumento de engagement

RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DE ENGAGEMENT

N° ITEMS TA| A |1 | D | TD |Total
1 |En mi trabajo me siento lleno de energia. 18 | 85 |25| 36 | 21 | 185
2 |Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo. 48 | 72 |24| 25 | 16 | 185
3 |Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar. 24 | 84 |30| 26 | 21 | 185
4 |Soy muy persistente en mi trabajo. 36 | 73 |18 37 | 21 | 185
5 |Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. 45 | 72 |25| 25 | 15 | 185
6 |Mi trabajo es retador. 24 | 18 |24|103| 16 | 185
7 [Mi trabajo me inspira. 6 | 54 (12| 73 | 40 | 185
8 |Estoy entusiasmado con mi trabajo. 6 | 31 (18|102| 28 | 185
9 |Estoy orgulloso del trabajo que hago. 7 | 36 (18| 66 | 58 | 185
10 |Mi trabajo esta lleno de significado. 12 | 18 |18 (103 | 34 | 185
11 |Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi. 25| 18 |25|103| 14 | 185
12 |El tiempo vuela cuando estoy trabajando. 6 | 54 (21| 66 | 38 | 185
13 |Me dejo llevar por mi trabajo. 6 | 30 ({19104 | 26 | 185
14 |Estoy inmerso en mi trabajo. 7 | 36 (18| 62 | 62 | 185
15 |Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo. 6 | 56 (18| 67 | 38 | 185
Resultados del instrumento de desempeiio laboral
RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
N° iTEMS TA| A |1 | D | TD |Total
1 |Recibo capacitaciones que me permiten mejorar mis habilidades. 7 | 56 (12| 73 | 37 | 185
2 |Cuento con la capacidad para solucionar cualquier problema que se presente. 7 | 30 [19]105| 24 | 185
3 |Tomo la iniciativa para conseguir las metas empresariales sin esperar a recibir ordenes. 7 | 38 (25| 54 | 61 | 185
4 |Aporto ideas que contribuyen al crecimiento organizacional. 20 | 13 (18| 97 | 37 [ 185
5 |Me adapto con facilidad ante cualquier cambio que pueda ocurrir. 14 | 43 |25)| 60 | 43 | 185
6 |Entablo una buena comunicacion con mis colegas. 37 | 73 (19| 36 | 20 | 185
7 |Mantengo una comunicacién fransparente con mis superiores. 49 | 72 (24| 25 | 15 | 185
8 |Formo equipos de trabajo para alcanzar los objetivos propuestos. 19 | 84 |24| 37 | 21 | 185
9 |Sefomenta relaciones de confianza en mi puesto de trabajo. 18 | 85 |24 31 | 27 | 185
10 |Logro comprender las necesidades de los demas colaboradores. 24 | 86 (31| 24 | 20 | 185
11 |Valoran mi esfuerzo cuando culmino determinadas tareas. 31 | 25 |24| 80 | 25 | 185
12 |Me siento mativado a seguir cumpliendo con mis funciones. 12 | 25 |19 104 | 25 | 185
13 |Tengo deseos de ascender profesionalmente. 12 | 31 |12| 68 | 62 | 185
14 |Recibo incentivos econdmicos cuando mi desempefio es eficiente. 30 | 25 (25| 80 | 25 | 185
15 |Me brindan premiaciones en funcion a mis logros alcanzados. 12 | 24 |19]|105| 25 | 185
16 |Me otorgan los recursos necesarios para culminar con mis funciones. 19 | 84 |24 40 | 18 | 185
17 |Me siento seguro en mi puesto de trabajo. 49 | 74 (25| 24 | 13 [ 185
18 |Recibo el apoyo de los directivos cuando lo requiero. 25| 85 (30| 26 | 19 [ 185
19 |El puesto donde laboro esta acorde con mis capacidades. 36 | 72 (19| 45 | 13 [ 185
20 |Estoy conforme con las politicas establecidas por la direccion. 25| 90 (13| 38 | 19 [ 185




