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RESUMEN

La presente tesis tuvo como objetivo elaborar una propuesta de engagement
laboral para mejorar el desempefio organizacional en la Red de Salud Pacasmayo
— Guadalupe 2023. El tipo fue descriptivo — propositivo, en el que se describieron y
analizaron las variables; y posteriormente, se elabor6 una propuesta como solucion
a la problematica. El disefio fue no experimental — transaccional, dado que no se
manipularon variables y se recogio informacion en un solo momento. La poblacion
estuvo conformada por 115 colaboradores que pertenecen al area administrativa.
Como técnica se empleo la encuesta y como instrumento el cuestionario con la
finalidad de cumplir los objetivos de este estudio. Entre los resultados mas
destacados se obtuvo que el 53% se encuentra en un nivel medio respecto a
engagement laboral, puesto que no muestran entusiasmo ni orgullo por cumplir con
las tareas que les encargan y no se sienten felices en su trabajo. Por otro lado, el
46% se encuentra en un nivel medio referente a desempefio organizacional, debido
a que no les otorgan formaciones que les permita desarrollarse profesionalmente y
no reciben incentivos ni premiaciones cuando alcanzan determinados logros.
Finalmente, como conclusion, se elabordé una propuesta de engagement laboral
para mejorar el desempefio organizacional en la Red de Salud Pacasmayo, con el
proposito que el personal administrativo se muestre comprometido, energético,
entusiasmado y con un desempenio eficiente ante el cumplimiento de los objetivos

organizacionales.

Palabras clave: engagement laboral, desempefio organizacional y recursos

humanos.
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ABSTRACT

The objective of this thesis was to elaborate a proposal of labor commitment
to improve organizational performance in the Pacasmayo - Guadalupe 2023 Health
Network. The type was descriptive - purposeful, in which the variables were
described and analyzed; and later, a proposal was elaborated as a solution to the
problem. The design was non-experimental - transactional, since no variables were
manipulated and information was collected at a single moment. The population
consisted of 115 collaborators who belonged to the administrative area. The survey
was used as a technique and the questionnaire as an instrument in order to meet the
objectives of this study. Among the most outstanding results, it was obtained that
53% are at a medium level with respect to a work commitment, since they do not
show enthusiasm or pride in fulfilling the tasks that lesn entrusts and they do not feel
happy in their work. On the other hand, 46% are at a medium level regarding
organizational performance, because they are not given training that allows them to
develop professionally and they do not receive incentives or awards when they
achieve certain achievements. Finally, as a conclusion, a labor commitment proposal
was elaborated to improve the organizational performance in the Pacasmayo Health
Network, with the purpose that the administrative personnel show themselves
committed, energetic, enthusiastic and with an efficient performance before the

fulfillment of organizational goals.

Keywords: work engagement, organizational performance and human

resources.
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.  INTRODUCCION

1.1. Realidad problemética

Hoy en dia las organizaciones se encuentran en constantes cambios para
adaptarse a las condiciones de trabajo actuales, lo que implica que para los
colaboradores cumplir con sus funciones ya no es suficiente, sino que ahora se
busca su compromiso. Los retos y desafios siempre van a existir, pero lo que marca
la diferencia es la actitud para afrontarlos y mantener la estabilidad de la institucion.
Dentro de este contexto, el engagement surge para generar compromiso en los
trabajadores, elevando sus niveles de energia y entusiasmo, y tenga un impacto
positivo en la gestion del talento humano. Asi mismo, las organizaciones podran
construir ambientes favorables, contar con colaboradores sanos y retenerlos por

mucho mas tiempo.

En el contexto internacional

En Ecuador, Valenzuela y Villegas (2023) afirmaron que el desinterés de las
organizaciones por la salud y bienestar de los colaboradores ha conllevado que
carezcan de compromiso. El personal se ha visto en la necesidad de trabajar por
largas jornadas debido a la presion por parte de los directivos para aumentar su
productividad, lo que causa que se sientan agotados y laboren por obligacion. Ante
la necesidad de generar engagement, las organizaciones altamente competitivas
ponen como prioridad el bienestar fisico y psicol6gico de sus trabajadores, con la
finalidad que sean felices y muestren compromiso hacia los objetivos. Ademas, se
podréa desarrollar una cultura organizacional positiva, donde todos los colaboradores
trabajen en conjunto, muestren autonomia y sean productivos en sus areas de

trabajo.

En Argentina, Daghero et al. (2022) indica que la sobrecarga laboral genera
grandes dafios psicolégicos a los colaboradores y perjudica su compromiso. El
personal de trabajo es un factor determinante que impulsa a que las organizaciones

sean competitivas, por ende, la presion por querer que terminen sus labores antes
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del tiempo establecido, puede traer resultados severos que alteren la productividad.
Ante ello, el engagement se enfoca en que los colaboradores ejerzan sus labores
con 6ptimas condiciones de salud, disfruten las actividades que les delegan; y, sobre
todo, asuman retos que se presenten. Sin embargo, la gerencia debe de
recompensar cada logro que alcanza determinado colaborador, con la finalidad que

no pierda esa energia y entusiasmo por seguir aportando valor a la institucion.

En Espafia, Garcia et al. (2021) testifica que las condiciones laborales inciden
directamente en el compromiso del personal. La falta de equipos no solo puede
alterar el cumplimiento de metas en el tiempo previamente establecido, sino también
que puede causar el agotamiento del colaborador y pierda el interés por seguir
alcanzando logros en la organizacion. Asi mismo, el engagement funciona como un
antidoto ante el cansancio y desgaste psicologico del personal, el cual permite que
mantenga elevado sus niveles de energia y compromiso; siempre y cuando
disponga de equipos tecnoldgicos y modernos que les facilite sus tareas. De esta
forma, se puede inferir que los trabajadores podran mostrar un alto compromiso si

la organizacion les otorga los recursos necesarios que contribuya a sus actividades.

En Colombia, Del Rio, et al. (2022) sefiala que el desempefio del colaborador
en las organizaciones se ve afectado cuando no les dan oportunidades de formacion
profesional. La falta de desarrollo de habilidades repercute no solo en el rendimiento
laboral, sino también en la comunicacién entre los trabajadores y ante solucion de
posibles conflictos. Del mismo modo, para potenciar el desempefio, las instituciones
deben de innovar el talento humano mediante programas de capacitacion que
garanticen el crecimiento del personal. Sin embargo, estas formaciones deben estar
enfocadas en resultados, es decir, se tienen que implementar test de medicion para

corroborar que ha causado efectos positivos en los colaboradores.

En México, Espinoza et al. (2023) argumenta que las actividades que atentan
contra la salud fisica y mental de las personas tienden a producir un bajo rendimiento
en las organizaciones. Esto ocurre cuando los colaboradores no se encuentran
ubicados en puestos acordes a sus habilidades, por tanto, se les delegan funciones

qgue no dominan o no tienen experiencia. Asi mismo, para incrementar el desempefio
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organizacional, es imprescindible que se haga una evaluacion de los puestos de
trabajo con el proposito de detectar aquellas deficiencias que inciden en los
colaboradores. De esta forma, el area de recursos humanos podra tomar mejores
decisiones y contar con un personal altamente competitivo con ganas de dar su

maximo esfuerzo.

En el contexto nacional

En Lima, Matta (2022) indica que el poco engagement del personal se debe
a la falta de apoyo por parte de los directos y de los deméas miembros. El trabajo en
equipo se ha convertido en un desafio para muchas organizaciones, dado que los
intereses a nivel individual no precisamente van alineados con los de la institucion.
Ante dicho suceso, el engagement es un estado afectivo-motivacional que favorece
al compromiso de los colaboradores para mejorar el potencial de innovacion, en el
que implica el trabajo en equipo, la autonomia y la confianza. Adicional a lo
expuesto, el engagement contribuye al equilibrio de esfuerzo-recompensa, en el que
los trabajadores se sentiran comprometidos a dar su maximo potencial y

consecuentemente la organizacion los beneficie con salarios o capacitaciones.

En Cusco, Leguia y Valeriano (2022) afirman que la falta de reconocimiento
de los trabajadores por parte de los jefes de area afecta a su compromiso con la
organizacion. Los seres humanos tienen la necesidad de ser reconocidos, tanto
como personas y como profesionales, de tal forma que la relacion entre gerentes —
colaboradores aporten al logro de las metas en conjunto. Asi mismo, el engagement
funciona como un nuevo modelo de gestién enfocado en resultados con el fin que
los colaboradores se sientan impulsados al desarrollo de la organizacién mediante
su rendimiento. En este sentido, para fortalecer las relaciones interpersonales, es
importante que se realicen actividades fuera del area de trabajo con la finalidad que
los miembros de la institucion se conozcan mas como personas y se formen vinculos

amicales.

En Arequipa, Arias (2021) testifica que el liderazgo mal gestionado conlleva

al bajo engagement de las instituciones. El rol del lider no procura imponer un
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reglamento y que todo se cumpla como es debido, sino de negociar la estabilidad
del colaborador con las recompensas que se le pueda ofrecer. Es por ello, que el
engagement ayuda a que el personal mejore a nivel fisico, cognitivo y emocional,
con la finalidad que desarrolle su compromiso hacia la organizacion y su estadia sea
mas placentera. Ademas, con el engagement se reducen los niveles de ausentismo
y se les otorga oportunidades de ascenso de forma equitativa a todos los

trabajadores.

En Puno, Hancco et al. (2021) sefiala que el desempefio del colaborador es
afectado cuando no hay buenas relaciones interpersonales. La comunicacion es la
base principal para que se formen equipos de trabajo, y si se crean vinculos de
confianza, permitira que los colaboradores no se distraigan ante la consecucion de
los objetivos. Del mismo modo, el desempefio organizacional serd ascendente
cuando la gerencia tome la decision de implementar propuestas de valor que
fortalezcan los vinculos interpersonales entre los trabajadores. Asi mismo, no solo
se formaran lazos de confianza, sino también que el comportamiento del
colaborador sera con autonomia, lo que genera que cumplan con sus funciones sin

depender de los directivos.

En Piura, Mogollén et al. (2020) argumenta que el desempefio organizacional
se encuentra influenciado por las habilidades que desarrollan en sus puestos. Esto
significa que periédicamente el area de recursos humanos debe de hacer
seguimiento a los trabajadores para corroborar que estdn dando un buen
rendimiento; en caso los resultados no sean los esperados, se deben de tomar
nuevas medidas. Del mismo modo, las evaluaciones son esenciales para corroborar
qgue el desempefio del colaborador es 6ptimo e ir escalando su crecimiento dentro
de la organizacion. Ademas, si logra destacar ante los demas miembros, se les
podran dar remuneraciones atractivas que les permita sentirse valorados y

motivados por la institucion.

15



En el contexto local

La Red de Salud Pacasmayo esta conformada por once establecimientos
cuyo propdsito principal es brindar el cuidado integral y atencidon recuperativa,
mostrando solidaridad y respeto a la vida de la poblacién de la provincia de
Pacasmayo. Asi mismo, se enfoca en lograr un alto grado de salud y bienestar de

tal forma de anticipar los problemas que determinan la salud de los ciudadanos.

En su diagnéstico principal, los colaboradores han mostrado poca energia y
ganas por ejercer sus funciones en sus puestos de trabajo, originando que laboren
con un pésimo estado de animo y lo trasmita a sus demas compafieros. Del mismo
modo, no cuentan con la suficiente persistencia ante las dificultades que se
presentan en su trabajo, ocasionando que los objetivos no se alcancen en el tiempo
establecido por la institucion. Ademas, en ciertos momentos, se han sentido
presionados ante el cumplimiento de tareas en sus puestos laborales, causando que
presenten estados de agotamiento y afecte a su estado psicolégico y fisico.
Finalmente, se han mostrado algo insatisfechos en sus puestos de trabajo, lo que
ha provocado que no se sientan comprometidos con el crecimiento de la

organizacion.

Por otro lado, no han recibido programas de formacion que los ayude a
desarrollarse profesionalmente, generando que su desempefio se mantenga y no
sea escalable a través del tiempo. Asi mismo, les resulta complicado tomar sus
propias decisiones en sus puestos de trabajo, ocasionando que se vuelvan
dependientes de las 6rdenes de sus superiores. En cuanto a la comunicacién entre
los trabajadores, no es la mas transparente, por ende, les cuesta trabajo formar
equipos para alcanzar las metas organizacionales. Por Udltimo, no se sienten
motivados a cumplir con sus funciones laborales, debido a que no les otorgan

reconocimientos ni incentivos que los estimulen a aportar valor a la institucion.

De acuerdo a lo manifestado anteriormente, esta es la problemética que
presenta la Red de Salud Pacasmayo, por ello, esta investigacion tiene como
finalidad elaborar una propuesta de engagement laboral que permita potenciar el
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desempefio organizacional, de tal forma que se reduzcan las deficiencias

encontradas y se promueva una mejor gestion del talento humano.

1.2. Trabajos previos

A nivel internacional

En Chile, Ossay Jiménez (2021) plasmaron medir el impacto del engagement
en la calidad de vida del colaborador. El tipo fue cuantitativo y la poblacion de 241
colaboradores. Como resultados hallaron que el engagement incide en un 67.2% en
la calidad de vida de los trabajadores, lo que origina que su compromiso potencie
un desarrollo positivo en la organizacion y sean estables en sus puestos de trabajo.
Se concluye que el engagement ha permitido que se implementen estrategias
efectivas para el desarrollo organizacional, lo que ha generado que el personal se

sienta motivado y tenga un desempefio sobresaliente.

En México, Eliseo (2020) planted verificar si el engagement causa la
motivaciéon en el personal. El tipo fue cuantitativo y la poblacion de 100
colaboradores, de los cuales el 90% consideran que formar parte de un grupo es
muy importante para su crecimiento, dado que les permite compartir ideas e
iniciativas con sus colegas en cada area de trabajo. Llegd a concluir que el poco
compromiso y la baja motivacion han causado que los trabajadores sean rotados
constantemente, ademas, no le han tomado el interés suficiente a las tareas que les

han encargado cada uno de los directivos.

En Colombia, Gallego et al. (2019) propuso verificar si el engagement
favorece a la calidad de vida del personal. El tipo fue cuantitativo y 41 trabajadores
fue la muestra. Sus resultados demostraron que el 73% consideran que la
organizacion les brinda oportunidades de desarrollo, de tal forma que puedan
potenciar sus habilidades y reducir sus debilidades que perjudican su rendimiento.
Finaliz6 concluyendo que el engagement ha favorecido la eficacia de los
colaboradores, dado que han mejorado su comunicacion y poseen la habilidad de
construir equipos de trabajo.
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En Bolivia, Arismedi (2021) plasmé mejorar el desempefio organizacional
mediante un diagndstico del clima laboral. El tipo fue cuantitativo y la poblacion de
107 colaboradores, quienes el 23% afirman que su permanencia en la empresa se
debe al salario y los beneficios que reciben, lo que provoca que se sientan a gusto
con las labores que desempefian y asuman desafios que se presenten en el camino.
Concluy6é que el rendimiento del colaborador esta siendo afectado cuando no
valoran su esfuerzo, no reciben apoyo por parte de los directivos y existe una

deficiente comunicacion.

En Ecuador, Jiménez (2021) planteé medir el impacto del ambiente laboral
en el desempeifio institucional. El tipo fue cuantitativo y 54 colaboradores la muestra.
Sus resultados evidenciaron que el 35% forman equipos de trabajo para el logro de
objetivos, lo que provoca que se promueva el compafierismo en la organizacion y
se sientan contentos. Termin6 concluyendo que los colaboradores poseen un bajo
rendimiento al momento que los directivos los presionan a realizar actividades
tediosas y no les otorgan reconocimientos cuando muestran un 6ptimo rendimiento

€n sus puestos.

A nivel nacional

En Cusco, Chavez (2023) plasmo corroborar si el engagement impacta en la
satisfaccion del personal. El tipo fue cuantitativo y la muestra de 178 colaboradores,
de los cuales el 38.76% se encuentra en un nivel medio de engagement, puesto que
no estan muy comprometidos con los objetivos plasmados por la organizacién y
tienen dificultades para acatar ordenes de los superiores. Concluyé que el
engagement se asocia positivamente con la satisfaccion del personal, lo que indica
que, si se muestran comprometidos y con un estado emocional positivo, podran

incrementar los niveles de satisfaccion hacia su trabajo.

En Lima, Suarez (2023) planted analizar si el engagement mejora la calidad
de vida del personal. El tipo fue cuantitativo y la muestra de 161 trabajadores,
quienes el 50.3% posee un nivel medio de engagement, debido a que tienen bajos

niveles energéticos cada vez que acuden a su centro de labores y se sienten
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agotados durante sus jornadas laborales. Termind concluyendo que la calidad de
vida del colaborador suele ser mejor cuando su grado de compromiso incrementa,
ocasionando que su rendimiento sea mas 6ptimo y los objetivos organizacionales

se alineen a sus objetivos personales.

En Ancash, Diaz (2022) propuso medir el impacto del engagement en el
desempenio laboral. El tipo fue cuantitativo y la poblacion de 36 trabajadores, de los
cuales el 63.9% posee un nivel alto de vigor, debido a que son energéticos en sus
puestos, tienen muchas ganas por seguir laborando y son persistentes ante
cualquier imprevisto que se presente en la institucion. Llegé a concluir que el
engagement tiene un gran impacto positivo en el rendimiento del personal, dado que
su grado de compromiso, entusiasmo y energia favorecen a que pongan en practica

sus habilidades y experiencia para aportar valor a la institucion.

En Piura, Aguilar y Cabanillas (2021) plasmaron identificar los componentes
motivacionales que contribuyen al desempefo laboral. El tipo fue cuantitativo y la
poblacion de 18 colaboradores. Sus resultados demostraron que el 51.70% afirman
gue se sienten motivados por los beneficios extrinsecos tales como las relaciones
interpersonales, incrementos salariales y condiciones de trabajo, o que genera que
su rendimiento sea Optimo en sus puestos. Finalizaron concluyendo que la
motivacion incide en el desempefio, sin embargo, la institucion debe de tomar en
cuenta elementos intrinsecos como el reconocimiento, con la finalidad que genere

sentido de pertenencia en el personal.

En Cajamarca, Calderén (2023) planteé demostrar si el desempefio del
personal incrementa tras sentirse mas motivados. El tipo fue cuantitativo y la
muestra de 52 colaboradores, de los cuales el 61.54% se encuentra en nivel medio
de desempefio laboral, ya que no les dedican el esfuerzo suficiente a sus funciones
laborales y no son eficientes ante el logro de las metas propuestas por la
organizacion. Concluyé que los colaboradores mostraran un buen rendimiento
cuando la institucién les brinde oportunidades de crecimiento profesional, ya sea

capacitaciones o talleres practicos que les permita mejorar su productividad.
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A nivel local

Salazar (2022) propuso implementar el engagement para fortalecer el
desempefio de la organizacion. El tipo fue propositivo y la poblacion de 133
administrativos, de los cuales el 42% se encuentra en nivel bajo referente a
dedicacion, puesto que consideran que en su trabajo no se presentan retos que los
estimulen a alcanzarlos y no se sienten orgullosos de laborar en la organizacion.
Termin6é concluyendo que el plan de engagement ha logrado que el personal
muestre un desempefio Optimo, ademas, son vistos como mejores profesionales

ante los ojos del publico en general.

Bazéan y Chanamé (2022) plantearon calcular el impacto del engagement en
el desempefio. El tipo fue cuantitativo y la poblacion de 70 colaboradores, quienes
el 37% estan en un nivel bajo de absorcién, debido a que no se concentran lo
suficiente ante sus actividades y no se sienten felices con las tareas que
desempefan en sus puestos de trabajo. Llegd a concluir que el compromiso de los
colaboradores esta siendo afectado por la poca motivacion que sienten hacia sus
funciones laborales, lo que genera que no alcancen de forma exitosa los objetivos

planteados por la gerencia.

Delgado y Vivanco (2022) plasmaron corroborar si el engagement ocasiona
un buen desempefio organizacional. El tipo fue cuantitativo y la muestra de 35
trabajadores. Sus resultados demostraron que el engagement incide en un 84.9%
en el desempeiio del personal, lo que muestra que, si su compromiso hacia los
objetivos es alto, mostraran un rendimiento Optimo ante el cumplimiento de los
objetivos organizacionales. Finalizaron concluyendo que hay un fuerte vinculo entre
en el engagement con el desempefio, sin embargo, se deben implementar talleres

de motivacion para incrementar los niveles energéticos de los colaboradores.

Espino (2023) propuso comprobar si el desempefio laboral incrementa tras
mejorar el clima de la organizacion. El tipo fue cuantitativo y la muestra de 102
colaboradores, de los cuales el 55.8% tienen sus competencias desarrolladas

acorde a sus puestos laborales, debido a que la institucion les otorga capacitaciones

20



enfocadas en su crecimiento profesional. Concluyé que un buen clima laboral
favorece el desempefio del personal, dado que los trabajadores tienen aspiraciones

de crecer en la organizacion y ha mejorado la imagen corporativa hacia el publico.

Quispe (2022) planteo verificar si la motivacion incide de forma positiva en el
desempefio. El tipo fue cuantitativo y la muestra de 55 colaboradores. Sus
resultados evidenciaron que el 42% no forman equipos de trabajo al momento de
asumir sus responsabilidades, lo que causa que presenten ciertos incumplimientos
en sus areas de trabajo y se originen conflictos ante sus supervisores. Termino
concluyendo que el desempefio del personal no es eficiente, provocando que no se
logren los objetivos en el tiempo plasmado por la organizacién y se incremente los

grados de rotacion.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Engagement laboral

Definiciones

Gomez y Gonzales (2022) lo definen como el compromiso que tienen los
colaboradores hacia su trabajo, en el que manifiestan su energia, entusiasmo vy
ganas para contribuir al cumplimiento de los objetivos plasmados por la

organizacion.

Gasevic y Okenwa (2023) afirman que es el estado mental positivo que siente
el personal hacia las actividades que se les encargan en sus puestos laborales, asi
mismo, se muestran entusiasmados y activos para dar su maximo desempefio ante

las metas institucionales.

Kinder et al. (2022) sefiala que es el compromiso, satisfaccion y vinculo que
tienen los trabajadores hacia la organizacion, en el que se sienten identificados y
orgullosos, y a la vez estan dispuestos a alcanzar los objetivos en los plazos

determinados por la gerencia.
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Teoria de la demanda y recursos laborales

Orgambidez et al. (2020) argumenta que este modelo se caracteriza por ser
flexible y comprensivo en el que se puede analizar, explicar y pronosticar la salud
de los colaboradores y su impacto en los objetivos de la organizacion. Las premisas
gue se plasman en este modelo es que las funciones que ejercen los trabajadores
pueden tener repercusiones negativas en la salud del personal. Basicamente se

basa en dos factores: las demandas laborales y los recursos laborales.

Demandas laborales: son aquellos componentes estresores que atentan
contra la salud psicologica de las personas, y cuando se presenta en altos grados,
provoca fatiga, estrés y agotamiento. En su mayoria se da cuando la gerencia toma
medidas muy severas para que se cumplan los objetivos de la organizacién, sin

importarle que las actividades causen un impacto negativo en el personal.

Recursos laborales: se presentan como agentes motivacionales que hacen
frente a los desgastes fisicos y psicolégicos de los colaboradores en sus areas de
trabajo. En este punto, las personas se sienten comodas con las actividades que se
les delegan, ademas, estos factores conducen a la consecucién de logros

institucionales estimulando el crecimiento y desarrollo profesional.

Figura 1 Teoria de la demanda y recursos laborales

&+
Demandas
Laborales Burnout Malestar
€=
Recursos .
Laborales Engagement — Bienestar

Nota: En esta teoria se aprecia que las demandas laborales generan el
sindrome del burnout y eso conlleva a que los colaboradores sientan malestar. Por
otro lado, los recursos laborales contribuyen al egagement y favorecen el bienestar

en la organizacion.
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Esta teoria se centra en explicar la situacion que pasan muchas instituciones
publicas para que puedan tener una mejor gestion de su personal en su estado
psicoldgico y en su rendimiento. Como se ha explicado anteriormente, la sobrecarga
laboral y la presion del tiempo de entrega, puede causar repercusiones muy serias
en los trabajadores, desde presentar sintomas de estrés o terminar fuera de la
organizacion. A nivel gerencial, esto puede generar que los colaboradores se vean
en la necesidad de acudir a otras instituciones y puedan trasmitir su mala
experiencia de su anterior trabajo afectando a la reputacion de la organizacion. Por
esa razon, la gerencia debe de procurar implementar este modelo para que su
personal no pierda la motivacion y entusiasmo por querer alcanzar los objetivos,
ademas, se sentiran mas saludables y dispuestos a dar su maximo potencial ante la

ejecucion de sus actividades.

Dimensiones

Segun Gdémez y Gonzales (2022) afirman que el instrumento UWES de
Salanova y Shaufeli permite medir el engagementy a la vez se descompone en las

siguientes dimensiones:

Vigor

Hace referencia a los niveles de energia y resistencia mental que poseen los
colaboradores mientras ejecutan sus actividades. El personal esta dispuesto a
seqguir esforzandose sin sentirse fatigados o agotados, ademas, disponen de una
actitud positiva para afrontar cualquier dificultad o complicacion que se presente.

Dedicacion

Consiste en el significado que le dan los colaboradores a las funciones que
ejecutan en sus areas laborales. Se caracteriza cuando las personas muestran
entusiasmo hacia sus actividades, se sienten orgullosos por ser parte de la
organizacion y se sienten inspirados a seguir cumpliendo las tareas que se les

delegan dentro de un periodo.
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Absorcion

Se refiere al estado de felicidad que siente el personal cuando se encuentra
altamente concentrado en su trabajo. Asi mismo, se mantienen tan enfocados que
les resulta dificil abandonar una tarea sin haberla concluido satisfactoriamente o

distraerse por las cosas que puedan acontecer a su alrededor.

Recursos que influyen en el engagement

Vera (2022) indica que los colaboradores disponen de sus propias
capacidades para poder controlar e influir positivamente en el entorno laboral. Estos
recursos son considerados como autoevaluaciones que ayudan a predecir el
establecimiento de metas, el desarrollo laboral, la motivacion y la calidad de vida del

personal. Los principales recursos que inciden en el egagement son:

Creencias: los colaboradores poseen creencias, estilos de pensamientos y
competencias emocionales que generan un impacto sobre su salud fisica y
psicolégica. Este conjunto de elementos se les denomina como capital psicologico
positivo, en el que los trabajadores poseen confianza para realizar tareas dificiles
con éxito, optimismo para alcanzar las metas a futuro y capacidad de persistencia

cuando se presenten problemas y adversidades.

Autoeficacia: es un recurso destacado dentro de las organizaciones
vinculadas con el engagement y ayuda a reducir los agentes estresores que
amortiguan a los colaboradores. Ademas, logra influir en las metas personales y
medir los niveles de logro en cada area laboral. Los altos niveles de autoeficacia
permiten reducir los niveles de estrés y agotamiento emocional en los
colaboradores, ya que favorece los niveles de energia y potencia las ganas para

cumplir las tareas.

Optimismo: es uno de los recursos dentro de la psicologia organizacional que
ayuda a que los trabajadores puedan adaptarse ante cualquier cambio que pueda

acontecer. En este punto, el personal es persistente, no toman importancia a las
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condiciones laborales y mantienen la esperanza que las cosas se puedan mejorar
aun cuando todo esta en contra. Su énfasis se centra en que las personas se sientan
seguras de si mismas, ya que, a menor optimismo, podran sentirse dudosas y
desgastadas profesionalmente originando que presenten sintomas de estrés. Del
mismo modo, al poseer altos niveles de esperanza, genera que los colaboradores
se sientan bien psicolégicamente, puesto que estaran activos por conseguir los

objetivos por propia voluntad, sin esperar a recibir alguna orden o mandato.

Resiliencia: es un recurso fundamental en el mundo laboral que permite que
las personas puedan recuperarse ante cualquier adversidad. También es
considerado como la capacidad que permite reducir las incertidumbres, conflictos y
fracasos; mediante un cambio positivo enfocado en el progreso y la responsabilidad.
No se trata que el colaborador salga ileso de una situacion tediosa, sino que pueda
tener la autonomia de vencer cualquier dificultad. Las personas resilientes tienen la
capacidad de solucionar problemas, buscar mejores cambios para la organizacion y
asumir riesgos, lo cual también hace frente a reducir posibles fatigas o cansancios

emocionales.
Figura 2 Recursos que influyen en el engagement

Creencias

Resiliencia

N 7/

Nota: Recursos que influyen en el engagement: creencias, autoeficacia,
optimismo y resiliencia; los cuales favorecen al desarrollo del colaborador al

momento que asume sus responsabilidades.
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La pasion en el engagement

Ojeda et al. (2022) argumenta que la pasion es un potente componente que
fortalece el engagement, ya que alimenta las emociones e intensifica las acciones
de los colaboradores mediante sus grados de energia. Ademas, se ha convertido en
una ventaja muy poderosa para que las instituciones dispongan de personas

impulsadas por la pasion y consigan el éxito esperado por la direccion.

La pasion se encuentra vinculada con el compromiso del personal, dado que
muestren interés, disfrutan del tiempo laboral y son persistentes ante sus actividades
de trabajo. Una persona con pasién, no solo consigue su propio éxito, sino también
el éxito de la organizacién, ya que permite comprender los procesos psicolégicos
gue se presentan en el entorno laboral y los vincula con los suyos, con la finalidad

gue se compartan los mismos objetivos.

En este marco, el colaborador que es apasionado muestra un
comportamiento optimista, entabla mejores relaciones interpersonales y tiene el
control sobre las cosas que puedan ocurrir dentro de sus puestos de trabajo. Del
mismo modo, este factor es importante dado que permite que las personas puedan
extender su estadia en la institucion, dado que su estado de &nimo lo podrén
manifestar ante la atencion del publico en general. Finalmente, las organizaciones
gue poseen colaboradores apasionados, muestran un ambiente saludable donde se

fomenta el compafierismo y el compromiso por los objetivos.

Beneficios del engagement

Calderén et al. (2020) manifiesta que el engagement involucra que los
colaboradores puedan desarrollarse con eficacia dentro de una organizacion. Su
compromiso se encuentra vinculado con los niveles de productividad, en el que
manifiestan su buen estado fisico, cognitivo y emocional hacia el rol de su trabajo.

Asi mismo, el engagement origina los siguientes beneficios:
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Interdependencia entre intereses personales y organizacionales

Los intereses personales de los colaboradores se encuentran alineados a los
de la organizacion, lo cual les permite interactuar con los deméas miembros para
conseguir un unico fin. Este factor contribuye a que puedan desarrollarse
profesionalmente, adquirir nuevos aprendizajes y experimentar el bienestar. Del
mismo modo, sentiran que no estan trabajando, sino realizando actividades que les
encanta, ya que reciben grandes beneficios que los hace sentir energéticos en todo

momento.

Mayor productividad

Los miembros de la organizacion asumen con responsabilidad cada uno de
sus roles y lo complementan con su estado emocional para que sean mas eficientes
en sus areas de trabajo. Para ello, es imprescindible que reciban capacitaciones que
potencien sus habilidades. Sin embargo, lo mas importante es que son autobnomos,
es decir, no tienen la necesidad de ser supervisados por sus jefes de area para que
tomen accién. Asi mismo, al ser productivos, tienen la facilidad de formar equipos
de trabajo, con la finalidad que puedan terminar sus tareas antes del tiempo

establecido.

Mejores relaciones con los jefes

Los trabajadores no solo cumplen con sus funciones, sino que sorprenden a
sus jefes al hacerlo de la mejor manera posible. En este punto, se desarrolla una
comunicacion basada en la confianza, en donde los jefes les brindan todo el apoyo
y recursos necesarios para que les resulte facil culminar con sus actividades. Del
mismo modo, la retroalimentacion que reciben es muy buena, ya que es mas exacta
y los ayuda a mejorar sus competencias. Es importante destacar que, si el
colaborador muestra un desempefio sobresaliente al de sus compafieros, podra

recibir reconocimientos en relacién a los logros que alcance en la organizacion.
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Ambiente saludable

Los colaboradores comprometidos laboran en un ambiente energético,
saludable y enfocado en resultados. Asi mismo, su grado de concentracion serd mas
profundo, incluso, podran laborar por largos periodos de tiempo. En este ambiente,
el dinero no es el principal motivador, sino la misién organizacional que genera que

los trabajadores se mantengan activos para terminar cada una de sus funciones.

1.3.2. Desempefio organizacional

Definiciones

Bayon (2019) lo conceptualiza como el conjunto de comportamientos,
acciones y habilidades que poseen los colaboradores para alcanzar las metas

organizacionales de forma eficiente.

Zhan et al. (2023) afirma que es el proceso en el que el colaborador pone en
practica sus habilidades y experiencia para cumplir determinadas tareas en el

tiempo establecido por la organizacion.

Akkaya (2020) indica que son los esfuerzos realizados por el personal para
conseguir los resultados organizacionales, en el que muestra su profesionalismo y

competencias para aportar el maximo valor.

Teoria del equilibrio organizacional

Moriano (2019) argumenta que esta teoria se centra en explicar el equilibrio
entre personal-organizacion, el cual se basa en un intercambio simbolégico en el
gue la institucion le otorga una serie de beneficios a los colaboradores siempre y
cuando lleguen a mostrar un rendimiento éptimo. Se le denomina también como el
intercambio negociado, en el que ambas partes llegan a un acuerdo claro y preciso,

y resultan ganadoras.
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Para que exista este equilibrio, los colaboradores tienen que mostrar un alto
rendimiento, potenciar sus habilidades, comprometerse con los objetivos y culminar
sus actividades antes del tiempo establecido. Asi mismo, deben enfocarse en dar el

méximo valor que contribuya al desarrollo de la organizacion.

En este sentido, a cambio de ello, la organizacion le otorga grandes
beneficios como incrementos salariales, capacitaciones profesionales,
oportunidades de ascenso, estabilidad laboral y seguridad en sus puestos de
trabajo. Estos elementos son esenciales para que el colaborador mantenga esas

ganas y entusiasmo, y sigan demostrando sus habilidades como profesional.

Figura 3 Teoria del equilibrio organizacional

Beneficios que Actividades que
reciben los contribuyen ala
colaboradores: organizacion:

- Incremento salarial - Alto rendimiento
- Formaciones - Habilidades

- Ascensos - Compromiso

- Estabilidad - Tiempo

- Seguridad - Esfuerzo

Nota: Esta teoria basicamente se centra cuando los colaboradores realizan
actividades que contribuyen a la organizacion, tales como: alto rendimiento,
habilidades, compromiso, tiempo y esfuerzo. Consecuentemente, la organizacion le
otorga beneficios como: incremento salarial, formaciones, ascensos, estabilidad y

seguridad.

El propésito de esta teoria es que sea reciproco el rendimiento del
colaborador con los beneficios que le otorgue la organizacién. No obstante, es
imprescindible que se realice un monitoreo del desempefio del colaborador para
corroborar que su progreso es escalable. También es importante que la organizacién
cumpla con lo que promete, en caso contrario, podria entrar a problemas legales y
perjudicar su reputacién. Adicional al equilibrio, los talleres de relaciones

interpersonales ayudan a que la relacion entre jefes-colaboradores mejore y sea
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mas transparente, ya que Se conoceran como personas y no solo como
profesionales. Finalmente, esta teoria ayuda a que se creen ambientes favorables y

se desarrolle el capital humano conforme avance el tiempo.

Dimensiones

Bayon (2019) plantea las siguientes dimensiones para medir el desempefio
del colaborador en las organizaciones:

Progreso

Son los programas de formacién que reciben los colaboradores para
desarrollarse profesionalmente dentro de la institucion. El progreso permite escalar
las habilidades de cada trabajador, entre las principales se destacan: aporte de

ideas, iniciativa en el trabajo, adaptabilidad a los cambios y solucion de problemas.

Comunicacion

Es la forma en que interaccionan los trabajadores con sus colegas y con sus
jefes de area. Las relaciones suelen ser perdurables en el tiempo y favorecen a la
institucion cuando se promueven vinculos de confianza, se construyen equipos y los

colaboradores tienen la facilidad de comprender las necesidades de los demas.

Reconocimiento

Se da cuando la organizacion toma en cuenta el desempefio sobresaliente
de un colaborador para otorgarle compensaciones. El reconocimiento es esencial
en las instituciones ya que contribuye a que el personal se sienta motivado y
valorado, ademas, le permite que tenga aspiraciones de crecer profesionalmente.
Por lo general, se suelen dar mediante incentivos econdmicos y premiaciones en

publico.
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Determinantes de un buen desempefio organizacional

Arenal (2022) argumenta que el desarrollo de las organizaciones depende
gran parte del rendimiento del colaborador, por ende, se deben hacer mediciones
de su progreso en cada uno de sus puestos de trabajo. Esto va permitir medir su
avance o identificar la problematica existente que pueda estar perjudicando su
desempefio. Es por ello, que se deben tener en cuenta los siguientes determinantes

para que el desempefio organizacional sea creciente:

Calidad del trabajo

La productividad suele ser determinante sin perder los estandares de calidad
del trabajo. El colaborador cuenta con herramientas y conoce los procesos para que
pueda lograrlo. Asi mismo, la calidad de vida del colaborador no debe de ponerse
en segundo plano, dado que no tendria sentido que hagan un buen trabajo si estan
perjudicando su salud fisica o0 mental. Este factor es tan relevante para las
evaluaciones dado que los supervisores priorizan que las cosas se hagan

correctamente.

Eficiencia

Se enfoca en maximizar la productividad con el menor esfuerzo posible. Un
trabajador eficiente es capaz de concluir sus tareas en el menor tiempo posible sin
perder la calidad. En relacion a lo anterior, las organizaciones buscan velocidad en
su personal, de tal forma que puedan agilizar la atencion al publico o cualquier tipo

de tramite.

Formacion

Se orienta al desarrollo profesional del colaborador y se mide mediante las
habilidades y experiencia que ponen en practica en su puesto de trabajo. Mediante
los programas de formacion, los trabajadores podran tener un mayor impacto en la

organizacion, dado que tendran oportunidades de seguir creciendo
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profesionalmente. Asi mismo, las capacitaciones son consideradas como una gran
inversion dado que evita la rotacion y al ausentismo laboral. Dentro de este contexto,
las instituciones que invierten en su personal, trasmiten un ambiente energético

hacia la atencién del publico y son mas competitivas.

Objetivos

Es el dltimo componente y se basa en que cada una de las funciones de los
colaboradores se encaminen al logro de objetivos. En relaciéon a la formacion, cada
uno de los programas deben de estar enfocados en potenciar las habilidades del
personal para el logro de los objetivos en el menor tiempo posible. No obstante, la
direccién debe de plasmar objetivos que sean realistas y alcanzables, de tal forma

gue los colaboradores no se sientan frustrados o desmotivados en tomar accion.

Evaluacion del desempefio organizacional

Alles (2019) sostiene que las evaluaciones deben de ejecutarse a las
personas en relacién a los puestos donde labora. Asi mismo, bajo un criterio
analogo, se toman a los trabajadores en programas internos de desarrollo para que
se les pueda evaluar en un periodo determinado. En este sentido, se podra conocer
si el perfil del evaluado esta relacionado con el puesto donde labora, para luego,
determinar la necesidad de implementar programas de formacién que les permita

potenciar sus habilidades. El proceso de la evaluacién es el siguiente:

Definir el puesto

Se plasma de forma descriptiva el puesto del colaborador. En este apartado,
el jefe y el trabajador tienen conocimiento acerca del contenido del puesto, ademas,
logran establecer acuerdos con las tareas y responsabilidades que se plantean.
Ademas, esta evaluacion se realiza en el puesto que ocupa la persona, quien es el

gue cumple sus tareas y responsabilidades acorde a los requisitos.
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Evaluar el desempefio

En esta fase se determina cual sera la herramienta o método que se pondra
en practica y posteriormente se obtendra una calificacion acorde a las respuestas
obtenidas. Es recomendable que se implementen escalas definidas que permitan

medir el grado de evaluacion bajo los parametros de cada puesto.
Retroalimentacion
El jefe brinda la retroalimentacion necesaria sobre el desempefio, los

resultados obtenidos y el progreso de cada colaborador. Ademas, plasma una serie

de sugerencias que implican tomar acciones en un futuro.

Figura 4 Proceso de la evaluacion de desempefio

1 2 3

- Evaluar el ; <.
Definir el puesto - TR - Retroalimentacién

Acuerdo jefe Herramienta Resultados

colaborador Escala Progresos
Sobre el puesto Calificacion Sugerencias

Nota: Proceso de la evaluacion de desempefio, el cual parte con tener
claridad el puesto de trabajo, luego se evalla el desempefio con herramientas y

finalmente se otorga retroalimentacion en relacion a los resultados obtenidos.
Beneficios del desempefio organizacional
Leodn et al. (2022) afirma que el desempefio organizacional se orienta en los

resultados que puedan obtener los colaboradores en determinados plazos. Asi

mismo, se generan los siguientes beneficios:
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Optimo rendimiento

Los colaboradores podran emprender acciones apropiadas que favorecen la
productividad organizacional. Las funciones que se les encargan las pueden
terminar antes del tiempo establecido por la gerencia y son proactivos en sus

puestos de trabajo.

Politicas de compensacion

Al mostrar un rendimiento 6ptimo, la organizacion establece parametros de
compensaciones en relacion a los resultados que puedan alcanzar. Ademas, esto
genera que el personal se mantenga entusiasmado por seguir dando su maximo

esfuerzo.

Necesidad de desarrollo

Las evaluaciones hacia los colaboradores permiten conocer los puntos
deficientes que hay por mejorar para luego implementar un plan de capacitacion.
Los miembros de la organizacién ahora cuentan con las mismas oportunidades de

ascender profesionalmente.

Compromiso organizacional

Los colaboradores se encuentran dispuestos a cumplir con los objetivos
plasmados por la organizacion, aun cuando las cosas parecen ser complicadas. La
creatividad de las personas la tienen desarrollada, ya que poseen un rendimiento

enfocado a resultados.

Comunicacion transparente

El personal de trabajo crea relaciones con mucha facilidad con sus colegas y
con los gerentes. Asi mismo, suelen formar equipos de trabajo, comparten ideas y

estan dispuestos a recibir constante retroalimentacion para crecer profesionalmente.
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1.4. Formulacion del problema

¢El engagement laboral mejora el desempeiio organizacional en la Red de
Salud Pacasmayo — Guadalupe 2023?

1.5. Justificacion e importancia del estudio

Tal y como la define Fernandez (2020) la justificacion se basa en argumentar
los motivos por el cual se lleva a cabo un estudio respondiendo el por qué y para

gué. Del mismo modo, se clasifica en tedrica, practica y social.

Tedrica: el presente estudio se sustenta en conceptos y teorias que
manifiestan la importancia del engagement laboral y el desempefio organizacional,
puesto que, si el compromiso del trabajador es lo suficientemente fuerte, podran
tener un rendimiento éptimo que favorezca al desarrollo de la organizacion. En este
sentido, los resultados que se obtengan de los instrumentos podran ser
referenciados por otras investigaciones cuantitativas que tengan como prioridad

elaborar una propuesta.

Practica: la Red de Salud Pacasmayo podra contar con colaboradores que
den su maximo esfuerzo para conseguir los objetivos organizacionales, ademas,
podran prevenir posibles sintomas de estrés o agotamiento laboral, de tal forma que

sean mas competitivos y saludables ante la atencién de los usuarios.

Social: los usuarios que acudan a la Red de Salud Pacasmayo recibiran una
mejor atencion por parte del personal, ya que se mostrara cordial, atento y
energético ante cualquier duda o inquietud que tengan, ademas, los tramites y

gestiones que se realicen seran mas rapidos y accesibles.
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1.6. Hipotesis

H1: El engagement laboral mejora el desempefio organizacional en la Red de
Salud Pacasmayo — Guadalupe 2023.

Ho: El engagement laboral no mejora el desempefio organizacional en la Red

de Salud Pacasmayo — Guadalupe 2023.

1.7. Objetivos

Objetivo general

Elaborar una propuesta de engagement laboral para mejorar el desempefio

organizacional en la Red de Salud Pacasmayo — Guadalupe 2023.

Objetivos especificos

Diagnosticar el nivel de engagement laboral en la Red de Salud Pacasmayo
— Guadalupe 2023.

Identificar el nivel de desempefio organizacional en la Red de Salud

Pacasmayo — Guadalupe 2023.

Disefiar una propuesta de engagement laboral para mejorar el desempefio
organizacional en la Red de Salud Pacasmayo — Guadalupe 2023.
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ll.  MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion

2.1.1. Tipo de investigacion

El tipo fue descriptivo — propositivo. Es descriptivo, dado que las propiedades
de las variables se describen, analizan e interpretan para una mejor comprension
del tema. Es propositivo, ya que, a partir de una problematica encontrada, se
plantea una propuesta que se orienta a dar solucién, en este caso, se plantea una
propuesta de engagement laboral para mejorar el desempefio organizacional
(Gavilanez, 2021).

2.1.2. Disefio de investigacion

El diseiio fue no experimental — transaccional. Es no experimental, puesto
qgue las variables de estudio no han sido manipuladas, sino analizadas en su
ambiente natural. Asi mismo, es transaccional, ya que la informacién que se
recolecto6 se dio en un momento Unico, en este caso, se aplicaron los instrumentos
a los colaboradores una sola vez (Castellano et al., 2020).

Disefio de investigacion:

M —> 00— P

Donde:
M = Muestra de estudio.

O = Informacion a recoger.

P = Propuesta
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2.2. Poblacién y muestra

La poblacion se conceptualiza como el acto de elegir a un grupo de personas
que poseen caracteristicas en comun para llevar a cabo un estudio (Hahs y Lomax,
2020). Asi mismo, la poblacion estuvo conformada por 115 colaboradores que
pertenecen al area administrativa de la Red de Salud Pacasmayo. Ademas, al ser
una cantidad accesible para la recolecciéon de informacién, no se implemento

ningun tipo de muestreo, por tanto, se tomd al nUmero de la poblacion.
2.3. Variables, operacionalizacion

2.3.1. Variables

Engagement laboral:

Gomez y Gonzales (2022) lo definen como el compromiso que tienen los
colaboradores hacia su trabajo, en el que manifiestan su energia, entusiasmo y
ganas para contribuir al cumplimiento de los objetivos plasmados por la
organizacion.

Desempefio organizacional:

Bayon (2019) lo conceptualiza como el conjunto de comportamientos,

acciones y habilidades que poseen los colaboradores para alcanzar las metas

organizacionales de forma eficiente.
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2.3.2. Operacionalizacién

Tabla 1
Operacionalizacion de engagement laboral

Variable

, ) Dimensiones
independiente

Indicadores

items

Técnicas e instrumentos de
recoleccién de datos

Vigor

Engagement Dedicacion

Absorcion

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

11-15

Encuesta - cuestionario

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacion de desempefio organizacional

Variable

dependiente Dimensiones

Indicadores items

Técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos

Progreso

Desemperio

o Comunicacion
organizacional

Reconocimiento

Formacion
Idea
Iniciativa 16 — 20
Adaptabilidad
Solucion
Colega
Jefe
Confianza 21-25
Equipo
Comprension
Motivacion
Valor
Crecimiento 26 - 30
Incentivo
Premiacion

Encuesta - cuestionario

Nota: Elaboracion propia
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2.4. Técnica e instrumentos de recoleccién de datos, validez y

confiabilidad

La técnica que se empled fue la encuesta, la cual consiste en la realizacion
de preguntas o premisas que se dan de forma escrita a un nimero de sujetos
seleccionados con el proposito de recoger la informacidn necesaria y llevar a cabo
una investigacién, ademas, es considerada como una de las técnicas mas

empleadas para estudios cuantitativos (Duefias, 2023).

El instrumento que se utilizé fue el cuestionario, el cual se define como un
conjunto de items que se construyen después de plantear los objetivos en un
estudio, asi mismo, son disefiados con un lenguaje claro y sencillo con la finalidad
gue proporcionen informacion especifica y contribuyan a la medicion de variables
(Jiménez, 2023).

La validez se conceptualiza como la consistencia que posee un instrumento
y para ello se solicita el criterio profesional de expertos en el area de estudio (Haro,
2020). Asi mismo, la validez se dio mediante tres expertos en el area de recursos
humanos con el propésito que puedan manifestar sus calificaciones respecto a la

formulacion de items y se pueden evidenciar en los anexos.

La fiabilidad se refiere a la consistencia y precision que tiene el cuestionario
con el propésito que la informacién sea confiable y mida lo que tenga que medir,
ademas, se puede corroborar si el instrumento puede ser replicado a través del
tiempo (Martin, 2020). Para objeto de esta investigacion, se aplico el alfa de

Cronbach.
Tabla 3
Fiabilidad del cuestionario
Alfa de N de
Cronbach elementos
977 30

Nota: Elaboracion propia
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En la Tabla 3 se puede apreciar que el instrumento posee un alfa de
Cronbach de 0,977 y N hace énfasis al nUmero de items que lo conforman. Segun
Barragén et al. (2021) sostiene que cuando el resultado supera al 0.80 se puede
inferir que el instrumento posee una excelente confiabilidad.

2.5. Procedimiento de analisis de datos

Los datos fueron analizados mediante el siguiente procedimiento:

Se realiz6 un documento solicitando autorizacion a la Red de Salud

Pacasmayo para llevar a cabo el estudio.

Se hizo una revision profunda sobre la literatura para la construccion de la

problematica y marco tedrico.

Se elaboraron los cuestionarios respecto a las dos variables.

Se aplicaron los instrumentos al personal administrativo de la Red de Salud

Pacasmayo.

Se proceso la informacion recolectada en los programas Excel y SPSS.

Se disefid una propuesta de engagement laboral que contribuya el

desempenfio organizacional con el proposito de eclipsar la problemética encontrada.

2.6. Aspectos éticos

Se emplearon los siguientes aspectos éticos:

Respeto: las personas que aportaron a este estudio, al pedirle su

colaboracién, se les inform6 que sus datos personales han sido tomados de forma

confidencial con la finalidad que se sientan en confianza.
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Beneficencia: el trato que se les dio a cada una de las personas fue de forma
ética y se respetd cada una de sus decisiones. Del mismo modo, su contribucion al
estudio se dio de forma voluntaria con el propdsito que los resultados no alteren el

objetivo inicial.

Justicia: las respuestas de cada uno de los sujetos fueron tomadas por igual
para evitar sesgos que alteren la objetividad del estudio, asi mismo, se les informo

que su participacion fue para fines netamente académicos.

2.7. Criterios de rigor cientifico

Se tomaron en cuenta los siguientes criterios:

Credibilidad: los resultados que se obtuvieron de los instrumentos fueron
tomados tal como lo respondieron los colaboradores administrativos, sin realizar

alguna alteracién que pueda repercutir en el objetivo del estudio.

Transferibilidad: el desarrollo de este estudio fue con el Unico fin de elaborar
una propuesta y reducir las deficiencias que atentan a la Red de Salud Pacasmayo.
Del mismo modo, los resultados cuantitativos pueden ser considerados como

referencia para otras investigaciones.

Replicabilidad: los cuestionarios se construyeron en base al marco teorico
encontrado, ademas, pueden ser replicados en escenarios publicos similares con

la finalidad que se pueda comparar la informacion numérica de los cuestionarios.

Neutralidad: la informacion obtenida fue tomada con sinceridad en relacion
a las premisas que se plantearon en los cuestionarios con el proposito que la

propuesta esté enfocada en solucionar la problemética diagnosticada al inicio.

Relevancia: los objetivos que se plantearon fueron cumplidos de manera
exitosa, asi mismo, esta propuesta evidencia las deficiencias que pueden llegar a

presentar los colaboradores de las instituciones publicas y se tomen las medidas.
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lll.  RESULTADOS

3.1. Tablasy figuras

Diagnosticar el nivel de engagement laboral en la Red de Salud Pacasmayo.

Tabla 4
Nivel de engagement laboral

Nivel n %
Muy Alto 13 11%
Alto 20 17%
Medio 61 53%
Bajo 17 15%
Muy Bajo 4 3%
Total 115 100%

Nota: Elaboracion propia

Figura 5 Nivel de engagement laboral
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40%
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10% 17% |
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0%

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

Nota: Del 100% del personal administrativo, el 53% se encuentra en un nivel
medio, puesto que no muestran entusiasmo ni orgullo por cumplir con las tareas
gue les encargan y no se sienten felices en su trabajo, lo que genera que no estén
muy comprometidos en alcanzar los objetivos propuestos por la organizacion;
mientras que el 17% esta en un nivel alto, el 15% en un nivel bajo, el 11% en un

nivel muy alto y por altimo el 3% en un nivel muy bajo.
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Tabla 5

Nivel de vigor

Nivel n %
Muy Alto 25 22%
Alto 44 38%
Medio 33 29%

Bajo 9 8%

Muy Bajo 4 3%
Total 115 100%

Nota: Elaboracion propia

Figura 6 Nivel de vigor
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Nota: Del 100% del personal administrativo, el 38% se encuentra en un nivel
alto, debido a que se sienten llenos de energia y tienen bastantes ganas que
pueden laborar por largos periodos de tiempo, ademas, se muestran persistentes y
vigorosos ante sus funciones laborales; mientras que el 29% esta en un nivel medio,
el 22% en un nivel muy alto, el 8% en un nivel bajo y por ultimo el 3% en un nivel

muy bajo.
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Tabla 6

Nivel de dedicacion

Nivel n %
Muy Alto 13 11%

Alto 9 8%
Medio 37 32%
Bajo 52 45%

Muy Bajo 4 3%
Total 115 100%

Nota: Elaboracion propia

Figura 7 Nivel de dedicacion
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Nota: Del 100% del personal administrativo, el 45% se encuentra en un nivel
Bajo, ya que consideran que su trabajo no es retador y no se sienten inspirados ni
entusiasmados para cumplir con sus actividades, del mismo modo, no les genera
orgullo ser parte de la organizacion; mientras que el 32% esta en un nivel medio, el
11% en un nivel muy alto, el 8% en un nivel alto y por ultimo el 3% en un nivel muy

bajo.
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Tabla 7

Nivel de absorciéon

Nivel n %

Muy Alto 4 3%
Alto 25 22%
Medio 33 29%
Bajo 48 42%

Muy Bajo 5 4%
Total 115 100%

Nota: Elaboracion propia

Figura 8 Nivel de absorcion
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Nota: Del 100% del personal administrativo, el 42% se encuentra en un nivel
bajo, dado que se desconcentran facilmente de sus tareas, no son felices en sus
puestos de trabajo y perciben que el tiempo pasa lento cuando se les delegan
determinadas responsabilidades; mientras que el 29% esta en un nivel medio, el
22% en un nivel alto, el 4% en un nivel muy bajo y por ultimo el 3% en un nivel muy

alto.
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Identificar el nivel de desempefio organizacional en la Red de Salud

Pacasmayo.

Tabla 8

Nivel de desemperio organizacional

Nivel n %

Muy Alto 5 4%
Alto 29 25%
Medio 53 46%
Bajo 24 21%

Muy Bajo 4 3%
Total 115 100%

Nota: Elaboracién propia

Figura 9 Nivel de desempefio organizacional
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Nota: Del 100% del personal administrativo, el 46% se encuentra en un nivel
medio, debido a que no les otorgan formaciones que les permita desarrollarse
profesionalmente y no reciben incentivos ni premiaciones cuando alcanzan
determinados logros, lo que ocasiona que su rendimiento no sea el mas 6ptimo;
mientras que el 25% esta en un nivel alto, el 21% en un nivel bajo, el 4% en un nivel

muy alto y por ultimo el 3% en un nivel muy bajo.
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Tabla 9

Nivel de progreso

Nivel n %

Muy Alto 4 3%
Alto 25 22%
Medio 33 29%
Bajo 48 42%

Muy Bajo 5 4%
Total 115 100%

Nota: Elaboracion propia

Figura 10 Nivel de progreso
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Nota: Del 100% del personal administrativo, el 42% se encuentra en un nivel
bajo, debido a que no les brindan programas de formacién que los estimulen a
desarrollar habilidades tales como: aporte de ideas, iniciativa laboral, adaptabilidad
a los cambios y solucion de conflictos o problemas; mientras que el 29% esta en un
nivel medio, el 22% en un nivel alto, el 4% en un nivel muy bajo y por ultimo el 3%

en un nivel muy alto.
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Tabla 10

Nivel de comunicacién

Nivel n %
Muy Alto 24 21%
Alto 45 39%
Medio 30 26%
Bajo 12 10%

Muy Bajo 4 3%
Total 115 100%

Nota: Elaboracion propia

Figura 11 Nivel de comunicacién
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Nota: Del 100% del personal administrativo, el 39% se encuentra en un nivel
alto, ya que mantienen una relaciéon de confianza con sus colegas y con su jefe, asi
mismo, logran comprender las necesidades de los deméas miembros que les resulta
facil formar equipos para el cumplimiento de las metas; mientras que el 26% esta
en un nivel medio, el 21% en un nivel muy alto, el 10% en un nivel bajo y por ultimo

el 3% en un nivel muy bajo.
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Tabla 11

Nivel de reconocimiento

Nivel n %

Muy Alto 5 4%
Alto 24 21%
Medio 30 26%
Bajo 40 35%
Muy Bajo 16 14%
Total 115 100%

Nota: Elaboracion propia

Figura 12 Nivel de reconocimiento
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Nota: Del 100% del personal administrativo, el 35% se encuentra en un nivel
bajo, dado que no cuentan con una alta motivacién hacia su trabajo, no se sienten
valorados y no aspiran a crecer profesionalmente; ademas, no les otorgan
incentivos ni premiaciones en relacién a sus logros; mientras que el 26% esta en
un nivel medio, el 21% en un nivel alto, el 14% en un nivel muy bajo y por ultimo el

4% en un nivel muy alto.
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3.2. Discusioén de resultados

Diagnosticar el nivel de engagement laboral en la Red de Salud Pacasmayo,
se obtuvo que el 53% se encuentra en un nivel medio, puesto que no muestran
entusiasmo ni orgullo por cumplir con las tareas que les encargan y no se sienten
felices en su trabajo, lo que genera que no estén muy comprometidos en alcanzar
los objetivos propuestos por la organizacién. Segun Gémez y Gonzales (2022)
afirman que el engagement es el compromiso que tienen los colaboradores hacia
su trabajo, en el que manifiestan su energia, entusiasmo y ganas para contribuir al

cumplimiento de los objetivos plasmados por la organizacion.

De igual forma, Chavez (2023) encontré que el 38.76% se encuentra en un
nivel medio de engagement, puesto que no estan muy comprometidos con los
objetivos plasmados por la organizacion y tienen dificultades para acatar ordenes
de los superiores. Asi mismo, Suarez (2023) hallé que el 50.3% posee un nivel
medio de engagement, debido a que tienen bajos niveles energéticos cada vez que
acuden a su centro de labores y se sienten agotados durante sus jornadas

laborales.

Estos resultados coinciden con lo que se obtuvo, ya que el personal
administrativo se encuentra en un nivel medio de engagement, lo que genera que
no se comprometan con los objetivos plasmados por la organizacién y no se sientan

a gusto con las actividades que se les encargan.

Del mismo modo, se hallaron los siguientes resultados de engagement

laboral:

La dimension vigor, se hallé que el 38% se encuentra en un nivel alto, debido
a que se sienten llenos de energia y tienen bastantes ganas que pueden laborar
por largos periodos de tiempo, ademas, se muestran persistentes y vigorosos ante
sus funciones laborales. Segun Gémez y Gonzéles (2022) argumentan que el vigor
hace referencia a los niveles de energia y resistencia mental que poseen los

colaboradores mientras ejecutan sus actividades. El personal esta dispuesto a
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seguir esforzandose sin sentirse fatigados o agotados, ademas, disponen de una

actitud positiva para afrontar cualquier dificultad o complicacion que se presente.

De manera semejante, Diaz (2022) hall6 que el 63.9% posee un nivel alto de
vigor, debido a que son energéticos en sus puestos, tienen muchas ganas por
seguir laborando y son persistentes ante cualquier imprevisto que se presente en
la institucién. Este resultado concuerda con lo que se encontrd, dado que el
personal administrativo posee un nivel alto de vigor, lo que genera que se sientan

energéticos, persistentes y vigorosos ante las tareas que les encomiendan.

La dimensién dedicacion, se obtuvo que el 45% se encuentra en un nivel
bajo, ya que consideran que su trabajo no es retador y no se sienten inspirados ni
entusiasmados para cumplir con sus actividades, del mismo modo, no les genera
orgullo ser parte de la organizacién. Segun Gémez y Gonzéles (2022) sefialan que
la dedicacion consiste en el significado que le dan los colaboradores a las funciones
que ejecutan en sus areas laborales. Se caracteriza cuando las personas muestran
entusiasmo hacia sus actividades, se sienten orgullosos por ser parte de la
organizacién y se sienten inspirados a seguir cumpliendo las tareas que se les

delegan dentro de un periodo.

Asi mismo, Salazar (2022) encontr6 que el 42% se encuentra en nivel bajo
referente a dedicacién, puesto que consideran que en su trabajo no se presentan
retos que los estimulen a alcanzarlos y no se sienten orgullosos de laborar en la
organizacion. Este resultado se asimila a lo que se hallg, debido a que el personal
administrativo posee un nivel bajo de dedicacion, lo que causa que no tomen como
retos las funciones que desempefian y no muestren entusiasmo ni orgullo ante sus

jornadas laborales.

La dimension absorcion, se encontro que el 42% se encuentra en un nivel
bajo, dado que se desconcentran facilmente de sus tareas, no son felices en sus
puestos de trabajo y perciben que el tiempo pasa lento cuando se les delegan
determinadas responsabilidades. Segun Gomez y Gonzales (2022) testifican que
la absorcion se refiere al estado de felicidad que siente el personal cuando se
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encuentra altamente concentrado en su trabajo. Asi mismo, se mantienen tan
enfocados que les resulta dificil abandonar una tarea sin haberla concluido

satisfactoriamente o distraerse por las cosas que puedan acontecer a su alrededor.

De forma similar, Bazan y Chanamé (2022) obtuvieron que el 37% estan en
un nivel bajo de absorciéon, debido a que no se concentran lo suficiente ante sus
actividades y no se sienten felices con las tareas que desempefian en sus puestos
de trabajo. Este resultado coincide con lo que se encontrd, dado que el personal
administrativo posee un nivel bajo de absorcién, lo que origina que no se sientan
inmersos ante las tareas que ejecutan y no muestren estados de felicidad en la

organizacion.

Identificar el nivel de desempefio organizacional en la Red de Salud
Pacasmayo, se hallé que el 46% se encuentra en un nivel medio, debido a que no
les otorgan formaciones que les permita desarrollarse profesionalmente y no
reciben incentivos ni premiaciones cuando alcanzan determinados logros, lo que
ocasiona que su rendimiento no sea el mas 6ptimo. Segun Bayon (2019) manifiesta
qgue el desempefio organizacional es el conjunto de comportamientos, acciones y
habilidades que poseen los colaboradores para alcanzar los objetivos planteados

por la organizacion.

Del mismo modo, Calderdn (2023) hallé que el 61.54% se encuentra en nivel
medio de desempefio laboral, ya que no les dedican el esfuerzo suficiente a sus
funciones laborales y no son eficientes ante el logro de las metas propuestas por la
organizacion. Este resultado se asemeja a lo que se obtuvo, ya que el personal
administrativo posee un nivel medio de desempefio organizacional, lo que provoca
gue no sean eficientes ante sus responsabilidades y perjudique a la productividad

de la organizacion.

Asi mismo, se obtuvieron los siguientes resultados de desempefio

organizacional:
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La dimension progreso, se obtuvo que el 42% se encuentra en un nivel bajo,
debido a que no les brindan programas de formacién que los estimulen a desarrollar
habilidades tales como: aporte de ideas, iniciativa laboral, adaptabilidad a los
cambios y solucion de conflictos o problemas. Segun Bayén (2019) afirma que el
progreso son los programas de formacion que reciben los colaboradores para
desarrollarse profesionalmente dentro de la institucion. El progreso permite escalar
las habilidades de cada trabajador, entre las principales se destacan: aporte de
ideas, iniciativa en el trabajo, adaptabilidad a los cambios y solucién de problemas.

Sin embargo, Gallego et al. (2019) hallé que el 73% consideran que la
organizacion les brinda oportunidades de desarrollo, de tal forma que puedan
potenciar sus habilidades y reducir sus debilidades que perjudican su rendimiento.
Ademas, Espino (2023) obtuvo que el 55.8% tienen sus competencias
desarrolladas acorde a sus puestos laborales, debido a que la institucidn les otorga

capacitaciones enfocadas en su crecimiento profesional.

Estos resultados son contradictorios a lo que se encontrd, debido a que el
personal administrativo no recibe formaciones o capacitaciones que los impulse a
maximizar sus habilidades técnicas y blancas, ocasionando que sus funciones no
las terminen en el tiempo previamente establecido por la organizacion y no se

desarrollen profesionalmente.

La dimension comunicacion, se encontrd que el 39% se encuentra en un
nivel alto, ya que mantienen una relacion de confianza con sus colegas y con su
jefe, asi mismo, logran comprender las necesidades de los demas miembros que
les resulta facil formar equipos para el cumplimiento de las metas. Segun Bayén
(2019) sefala que la comunicaciébn es la forma en que interaccionan los
trabajadores con sus colegas y con sus jefes de area. Las relaciones suelen ser
perdurables en el tiempo y favorecen a la institucion cuando se promueven vinculos
de confianza, se construyen equipos y los colaboradores tienen la facilidad de

comprender las necesidades de los demas.
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De igual forma, Jiménez (2021) hallé que el 35% forman equipos de trabajo
para el logro de objetivos, lo que provoca que se promueva el compafierismo en la
organizacion y se sientan contentos. Este resultado concuerda con lo que se
obtuvo, ya que el personal administrativo establece buenas relaciones con sus
comparieros de trabajo para formar equipos que contribuyan al cumplimiento de los
objetivos. No obstante, Quispe (2022) encontré que el 42% no forman equipos de
trabajo al momento de asumir sus responsabilidades, lo que causa que presenten
ciertos incumplimientos en sus areas de trabajo y se originen conflictos ante sus

supervisores. Siendo este Ultimo resultado opuesto al anterior.

La dimensién reconocimiento, se hallé que el 35% se encuentra en un nivel
bajo, dado que no cuentan con una alta motivacion hacia su trabajo, no se sienten
valorados y no aspiran a crecer profesionalmente; ademas, no les otorgan
incentivos ni premiaciones en relacion a sus logros. Segun Bayén (2019) testifica
que el reconocimiento se da cuando la organizacion toma en cuenta el desempefio
sobresaliente de un colaborador para otorgarle compensaciones. El reconocimiento
es esencial en las instituciones ya que contribuye a que el personal se sienta
motivado y valorado, ademas, le permite que tenga aspiraciones de crecer
profesionalmente. Por lo general, se suelen dar mediante incentivos econémicos y

premiaciones en publico.

Por ultimo, se elabor6 una propuesta de engagement laboral para mejorar el
desempefio organizacional en la Red de Salud Pacasmayo, con el propdsito que
se pueda contrastar la problematica encontrada al inicio, por tanto, se acepta H1y
se rechaza Ho.
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3.3. Aporte practico

Titulo

Propuesta de engagement Ilaboral para mejorar el desempefo

organizacional en la Red de Salud Pacasmayo.

Introduccidén

Las instituciones publicas se han visto afectadas cuando sus colaboradores
acuden a sus centros de trabajo a solo recibir 6rdenes. Esto genera que se vuelvan
dependientes de los superiores y no puedan tomar sus propias decisiones.
Ademas, debido a la rutina que llevan en el dia a dia, los colaboradores presentan
ciertos cansancios o estrés, ya que no encuentran actividades que los estimulen a

desempenarse eficientemente.

En este sentido, el engagement origina que el personal muestre un alto
compromiso hacia los objetivos organizacionales. Para ello, labora con un estado
de animo positivo, son energéticos y estan dispuestos a asumir cualquier reto que
se les presente. Por ese motivo, este aporte surge con el proposito que la Red de
Salud Pacasmayo disponga de un personal competitivo, talentoso y que se enfoque

en aportar el maximo valor.

A continuacioén, se muestra el desarrollo de esta propuesta, en el que se
detalla una serie de estrategias, actividades, cronograma y presupuestos
disefiados para reducir las deficiencias encontradas en la Red de Salud
Pacasmayo; y posteriormente, este documento pueda ser presentado ante la

gerente y se evalle si se implementara o no.
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Objetivos
Objetivo general

Elaborar una propuesta de engagement laboral para mejorar el desempefio

organizacional en la Red de Salud Pacasmayo.
Estrategias
Brindar formaciones en equipos de alto rendimiento.
Implementar un programa de coaching.
Otorgar capacitaciones en habilidades blandas.
Plan de accién

En la Tabla 12 se puede apreciar el plan de accion de la propuesta.

Tabla 12
Plan de accion
Estrategias Actividades Periodo Responsable
Brindar formaciones en Contrato de un facilitador
equipos de alto en equipos de alto 6 meses
rendimiento rendimiento
Gerente de
Implementar un programa Contrato de un coach
. ) . 4 meses Red de Salud
de coaching ejecutivo
. Contrato de un psicélogo Pacasmayo
Otorgar capacitaciones en -
. experto en habilidades 3 meses
habilidades blandas blandas

Nota: Elaboracion propia
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Desarrollo de estrategias

Estrategia

Brindar formaciones en equipos de alto rendimiento.

Justificacion

Los equipos de alto rendimiento tienen como finalidad mantener una buena
energia y actitud ante la consecucion de los objetivos organizacionales. Ademas,
se pretende elevar su nivel de compromiso del personal y compartan la misma
vision organizacional, de tal forma que sean independientes y autbnomos en sus
decisiones que no tengan la necesidad de ser supervisados.

Recursos

Humanos y financieros.

Actividad

Contrato de un facilitador en equipos de alto rendimiento.

Tabla 13
Costo del contrato de un facilitador en equipos de alto rendimiento
Desarrollo de actividad Costo Periodo
Costo del contrato del facilitador S/ 3,000.00
Alquiler de sala de eventos S/ 700.00 6 meses
Total S/ 3,700.00

Nota: Elaboracion propia

En la Tabla 13 se puede observar que el costo total del contrato del facilitador
en equipos de alto rendimiento es de S/ 3,700.00. Sin embargo, para mayor
efectividad de esta actividad, se tiene que dar fuera de la zona de trabajo del

personal, por tanto, se alquilara una sala de eventos y se dara cada seis meses.
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Para mayor resultado de esta actividad, se implementara la metodologia

Lego Serious Play orientada por un facilitador experto en equipos de alto

rendimiento. Su propésito principal es que el colaborador desarrolle su creatividad

con las piezas de lego y pueda reflexionar ante diferentes situaciones que puedan

ocurrir. Tras la implementacion de esta metodologia, el personal pasara de formar

grupos de trabajo a equipos de alto rendimiento. En la Figura 13 se puede apreciar

la metodologia.

Figura 13 Metodologia Lego Serious Play

SERIOUSPLAY™

Descripcion: Esta metodologia
esta disenada para potenciar
la innovacion y el alto
rendimiento del personal en
las organizaciones. Consiste
en que los participantes
construyan simulaciones de
su entorno con los legos,
luego el facilitador les hace
preguntas y puedan tomar
decisiones en equipo.

Duracion: 90 minutos

Nota: Metodologia Lego Serious Play la cual sera ejecutada para que el

personal administrativo de la Red de Salud Pacasmayo pasen de formar grupos de

trabajo a equipos de alto rendimiento.
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Estrategia

Implementar un programa de coaching.

Justificacion

Los procesos de coaching es con la finalidad que los colaboradores
mantengan su enfoque ante las metas organizacionales potenciando su
rendimiento y reduciendo sus niveles de estrés. Asi mismo, el personal se sentira
empoderado, dispuesto a superar cualquier obstaculo y a promover el
compafierismo en la organizacion.

Recursos

Humanos y financieros.

Actividad

Contrato de un coach ejecutivo.

Tabla 14
Costo del contrato de un coach ejecutivo
Desarrollo de actividad Costo Periodo
Costo del c.ontra_to del coach S/ 2.500.00
ejecutivo 4 meses
Coffe break S/ 500.00
Total S/ 3,000.00

Nota: Elaboracion propia

En la Tabla 14 se visualiza que el costo total del contrato del coach ejecutivo
es de S/ 3,000.00 en el que se incluye un pequefio Coffe break y se dara cada

cuatro meses.

En la Figura 14 se puede observar el proceso de coaching que se llevara a

cabo en el personal administrativo.

63



Figura 14 Proceso de coaching

/ - f -
/ 1. DIAGNOSTICO ) / 2. DISENO \
Se analiza la Se aborda el plan de

situacion actual del » trabajo y se plasman
personal para objetivos realistas,
identificar sus mediblesy

\\ debilidades. ) \\ relevantes. /
R W

Ve N
// 4. SEGUIMIENTO ) / 3.EVALUACION \

Se le da feedback al Se analizan los
personal sobre las « resultados obtenidos
acciones que deben y se efectua si hay

tomar de ahora en mejoras por realizar
\ adelante. \ en el plan.
- 2N e

Nota: Proceso de coaching implementado al personal administrativo

conformado por cuatro etapas: diagnéstico, disefio, evaluacién y seguimiento. De
esta forma, los colaboradores se sentirAn mas empoderados ante el cumplimiento

de sus actividades.

Estrategia

Otorgar capacitaciones en habilidades blandas.

Justificacion

Las habilidades blandas se basan en que los colaboradores desarrollen
vinculos de confianza tanto con sus demas compafieros como sus jefes. Se
desarrolla el pensamiento critico (pensar fuera de la caja) y resuelven problemas

de forma creativa. Del mismo modo, permite que el personal aporte ideas

innovadoras que contribuyan a la productividad organizacional.
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Recursos

Humanos y financieros.

Actividad

Contrato de un psicélogo experto en habilidades blandas.

Tabla 15
Costo del contrato de un psicélogo experto en habilidades blandas
Desarrollo de actividad Costo Periodo
Costo del contrato del psicélogo S/ 2,000.00
Material de trabajo S/ 350.00 3 meses
Coffe break S/ 500.00
Total S/ 2,850.00

Nota: Elaboracion propia

En la Tabla 15 se puede observar que el costo total del contrato del psiclogo

experto en habilidades blandas es de S/ 2,850.00 teniendo en cuenta que se

otorgara material de trabajo y un Coffe break. Esta actividad se dard cada tres

meses.

En la Figura 15 se muestra el temario que conforma la capacitacion en

habilidades blandas:
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Figura 15 Capacitacion en habilidades blandas

CAPACITACION:
HABILIDADES BLANDAS

MODULO I: Relaciones interpersonales
MODULO II: Creatividad e innovacion
MODULO llI: Estilos de liderazgo
MODULO IV: Inteligencia emocional
MODULO V: Resolucion de conflictos
MODULO VI: Desarrollo de empatia

X

oy | =y o

Nota: Los mdodulos que conforman esta capacitacion estan enfocados en
que el personal administrativo se desarrolle profesionalmente y mejore sus
relaciones con los demas miembros de la organizacion.

Cronograma de actividades

En la Tabla 16 se aprecia el cronograma de actividades de la propuesta.
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Tabla 16

Cronograma de actividades

Meses

Actividades gy Fe Ma Ab Ma Ju Jul Ag Se Oc No Di

Contrato de un
facilitador en
equipos de alto
rendimiento
Contrato de un
coach ejecutivo
Contrato de un
psicologo experto
en habilidades
blandas

Nota: Elaboracion propia

Costo total
Tabla 17
Costo total de la propuesta
Actividades Costo Veces al afio  Costo (Anual)
Contrato de un facilitador en
equipos de alto rendimiento S/'3,700.00 2 S/'7,400.00
Contrato de un coach ejecutivo S/ 3,000.00 3 S/9,000.00
Contrato de_qn psicélogo experto S/ 2.850.00 4 S/ 11.400.00
en habilidades blandas
Total S/. 27,800.00

Nota: Elaboracion propia

En la Tabla 17 se puede apreciar que el costo total de la propuesta es de S/

27,800.00 y su implementacion sera en doce meses.
Presupuesto y financiamiento
El costo total que se deriva de las actividades mencionadas en este

documento sera aprobado por la Gerente de Red de Salud Pacasmayo, el cual sera

expuesto por las investigadoras y posteriormente pueda evaluar si es viable o no.
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Relacion costo — beneficio

En el afio 2022, la Red de Salud Pacasmayo ha tenido un ingreso de S/
79,916.00. Asi mismo, para el afio 2023, tras la aplicacion de este documento, se
pronostica un incremento del 10% teniendo en cuenta que el costo total del aporte
es de S/ 27,800.00.

Tabla 18
Relacion costo — beneficio
Descripcion Detalle
Ingresos del 2022 S/ 79,916.00
Incremento para el 2023 10%
Beneficio total del aporte S/ 87,907.60
Costo total del aporte S/ 27,800.00.
Beneficio/costo 3.16

Nota: Elaboracion propia

En la Tabla 18 se puede apreciar que el resultado del beneficio/costo es de
3.16. Este resultado indica que por cada S/ 1.00 que invierta la Red de Salud
Pacasmayo obtendr4d como ganancia S/ 3.16 por tanto, se puede inferir que la

aplicacién de este aporte es bastante rentable para la institucion.

Como se ha mostrado anteriormente, esta propuesta esta disefiada para que
la Red de Salud Pacasmayo pueda mejorar su situacién actual mediante el
engagement laboral para fortalecer el desempefio organizacional. Asi mismo, en la
Figura 16 se muestran los beneficios para el personal que genera este aporte y

como seria la organizacion sin aplicar el engagement y aplicandolo.
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Figura 16 Beneficios del aporte a la Red de Salud Pacasmayo

ENGAGEMENT EN LA ORGANIZACION

Sin engagement Con engagement

Creacion de grupos e Formacion de equipos
de trabajo de alto rendimiento
Personal con e Personal con buen
sintomas de estrés estado psicologico
Dependencia de los » Proactivos en la toma
superiores de decisiones
Trabajan por un e Comprometidos con
salario los objetivos

Menor rotacion del e Mayor retencion del
personal talento

Rendimiento estable ¢ Alto desempeno

-

Nota: Las diferencias son muy significativas cuando la organizacion
implementa el engagement laboral. Asi mismo, la Red de Salud Pacasmayo podra

tener un personal administrativo comprometido en alcanzar los objetivos.
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V. CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



IV.  CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Se diagnosticé que el 53% se encuentra en un nivel medio respecto a
engagement laboral en la Red de Salud Pacasmayo, puesto que los colaboradores
no muestran entusiasmo ni orgullo por cumplir con las tareas que les encargan y
no se sienten felices en su trabajo, lo que genera que no estén muy comprometidos
en alcanzar los objetivos propuestos por la organizacion y presenten estados de
agotamiento que pueden afectar su estado fisico y psicoldgico.

Se identificdé que el 46% se encuentra en un nivel medio referente a
desempeiio organizacional en la Red de Salud Pacasmayo, debido a que los
colaboradores no les otorgan formaciones que les permita desarrollarse
profesionalmente y no reciben incentivos ni premiaciones cuando alcanzan
determinados logros, lo que ocasiona que su rendimiento no sea el mas 6ptimo y

no consigan los resultados esperados por la institucion.

Se disefié una propuesta de engagement laboral para mejorar el desempefio
organizacional en la Red de Salud Pacasmayo, en la cual se plantearon estrategias
como brindar formaciones en equipos de alto rendimiento, implementar un
programa de coaching y otorgar capacitaciones en habilidades blandas al personal

administrativo.

Se elabor6 una propuesta de engagement laboral para mejorar el
desempefio organizacional en la Red de Salud Pacasmayo con el propdsito que el
personal administrativo se muestre comprometido, energético, entusiasmado y con
un desempeiio eficiente ante el cumplimiento de los objetivos organizacionales; y

a la vez, se pueda contrastar la problematica encontrada.
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4.2. Recomendaciones

Se recomienda a los colaboradores recibir formaciones en equipos de alto
rendimiento con el propdésito que eleven su energia y muestren una buena actitud
ante el cumplimiento de los objetivos organizacionales, ademas, incrementaran su
compromiso y seran autbnomos en sus puestos de trabajo sin la necesidad que

sean supervisados a cada momento.

Se debe implementar un programa de coaching al personal administrativo
con el objeto que se mantengan enfocados ante las metas institucionales
potenciando su rendimiento y reduciendo sus niveles de estrés, asi mismo,
desarrollardn su empoderamiento y podran superar cualquier obstaculo que les

impida alcanzar los resultados.

Se deben otorgar capacitaciones en habilidades blandas a los
colaboradores, de tal forma que promuevan una comunicacién basada en la
confianza con sus colegas y con los jefes, del mismo modo, seran mas creativos
ante la solucion de posibles problemas y aporten ideas innovadoras que

contribuyan al crecimiento organizacional.

Finalmente, se sugiere la gerente general ejecutar la presente propuesta,
puesto que se ha comprobado estadisticamente la influencia que genera el
engagement laboral en el desempefio organizacional del personal administrativo de

la Red de Salud Pacasmayo.
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ANEXOS

Matriz de consistencia

ENGAGEMENT LABORAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO
ORGANIZACIONAL EN LA RED DE SALUD PACASMAYO - GUADALUPE 2023

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE

Problema General

Objetivo General

Hipotesis Alterna

Variable
Independiente

¢El engagement laboral

Elaborar una propuesta de

H1: El engagement

mejora el desempefio | engagement laboral para :jaebszl;zl er[]r;ejora el
organizacional en la | mejorar el desempefio organigacional en Engagement
Red de Salud | organizacional en la Red la Red de Salud laboral
Pacasmayo — Guadalupe | de Salud Pacasmayo — Pacasmayo B
2023? Guadalupe 2023. Guadalupe 2023

Variable

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipotesis Nula

Dependiente

PE1: ;Cual es el nivel
de engagement laboral
en la Red de Salud

OE1l: Diagnosticar el
nivel de engagement
laboral en la Red de Salud

Pacasmayo? Pacasmayo.

geEZ: eCual Snglmg:e\:ﬁec: OE2: Identificar el nivel | Ho: El engagement

organizacional en la de desempefio | laboral no mejora e

Rgd q Salud organizacional en la Red | desempefio Desempefio
€ € alud | esalud P organizacional en -

p 2 € Salud Facasmayo. organizacional
acasmayo: _ la Red de Salud

PE3: ¢Como la | OE3:  Disefiar  una | pacasmayo _

propuesta de | propuesta de engagement Guadalupe 2023.

engagement laboral | laboral para mejorar el

mejora el desempefio | desempefio

organizacional en la | organizacional en la Red

Red de Salud | de Salud Pacasmayo -

Pacasmayo? Guadalupe 2023.
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Cuestionario

Objetivo: El presente instrumento tiene como finalidad elaborar una propuesta de
engagement laboral para mejorar el desempefio organizacional en la Red de Salud
Pacasmayo — Guadalupe 2023.

Instrucciones: Coloree el circulo en aquella opcion que exprese su conformidad,

percepcién, sentir o actuar en cada una de las afirmaciones siguientes:

Sexo: Masculino() Femenino(Q)

Puntuaciones de escala Likert

TA A [ D

5 4 3 2

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

se presente.

ITEMS TA A | D TD

1 | En mi trabajo me siento lleno de energia. OONONONO)
Puedo continuar trabajando durante largos periodos de

2 tiempo. 0 O0OO0O0O0
Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a

3 trabajar. 0 O00O0O0

4 | Soy muy persistente en mi trabajo. OONONONO)

5 | Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. O OO0 0O

6 | Mitrabajo es retador. O OO0 OO0

7 | Mi trabajo me inspira. O OO0 OO0

g | Estoy entusiasmado con mi trabajo. O OO0 OO0

9 | Estoy orgulloso del trabajo que hago. O O0O0O0O0

10 | Mi trabajo esta lleno de significado. O OO0 0O
Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa

11 alrededor de mi. O OO0 OO

12 | El tiempo vuela cuando estoy trabajando. OONONONO)

13 | Me dejo llevar por mi trabajo. OONONONO)

14 | Estoy inmerso en mi trabajo. OO0 00

15 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo. O OO0 OO0
Recibo programas de formacion que me ayudan a

16 desarrollarme profesionalmente. O O0O0O0O0
Suelo aportar ideas que contribuyan a la mejora de la

17 organizacion. O OO0 O
Tengo la iniciativa de tomar accion sin esperar a recibir

18 ordenes. O OO0 O
Suelo adaptarme con facilidad ante los cambios que

19 puedan acontecer. O OO0 OO

20 Tengo la habilidad de solucionar cualquier problema que O 0000

~
Vo]



21

Mantengo una buena relacién con mis colegas de trabajo.

22

Establezco una relacién transparente con mi jefe.

23

Se generan vinculos de confianza en la organizacion.

24

Formo equipos de trabajo para el cumplimiento de
objetivos.

25

Logro comprender las necesidades de los demas
colaboradores.

26

Me siento motivado a cumplir con mis funciones.

27

Valoran mi esfuerzo cuando culmino determinadas tareas
con éxito.

28

Aspiro a crecer profesionalmente en la organizacion.

29

Recibo incentivos econdmicos en relaciéon a mi
desempefio.

30

Me otorgan premiaciones cuando alcanzo determinados
logros.

OO0 0000|0000
OO0 |00|I00 |0 0|00
OO0 |00|I00 |0 0|00
OO0 0000|0000
OO0 0000|0000

iGracias por su atencion!
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Validacién de cuestionario

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBhE DELJYES Arturo Sanchez Santos
PROFESION Administrador
ESPECIALIDAD Gerencia Publica
EXPERIENCIA _ 07 anos
PROFESIONAL (EN ANOS)

CARGO Gerente en Saint San SAC

ENGAGEMENT LABORAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO
ORGANIZACIONAL EN LA RED DE SALUD PACASMAYO — GUADALUPE

2023

DATOS DE LAS TESISTAS

Arévalo Alcantara Perlita Rosmery

HOMBRES Ascoy Cerna Loren Laleska

ESPECIALIDAD Administracion de empresas

NS TRUMENTO Cuestionario

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA Elaborar una propuesta de engagement laboral para

INVESTIGACION

mejorar el desempefio organizacional en la Red de Salud
Pacasmayo — Guadalupe 2023.

ESPECIFICOS

Diagnosticar el nivel de engagement laboral en la Red de
Salud Pacasmayo.

Identificar el nivel de desempefo organizacional en la
Red de Salud Pacasmayo.

Determinar la influencia del engagement laboral en el
desempefio organizacional en la Red de Salud
Pacasmayo.

Evalie cada item del instrumento marcando con un aspa en “TA” si esta

totalmente de acuerdo

con el item o “TD" si esta totalmente en desacuerdo, si

esta en desacuerdo por favor especifique sus sugerencias.

DETALLE DE LOS
ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 30 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la literatura,
luego del juicio de expertos que determinara la validez
de contenido sera sometido a prueba de piloto para el
calculo de la confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las unidades de
analisis de esta investigacion.
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ENGAGEMENT LABORAL

1) En mi trabajo me
siento lleno de
energia.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

2) Puedo continuar
trabajando durante
largos periodos de
tiempo.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

3) Cuando me
levanto por las
mananas tengo
ganas de ir a
trabajar.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

4) Soy muy
persistente en mi
trabajo.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

5) Soy fuerte y
vigoroso en mi
trabajo.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

6) Mi trabajo es
retador.

a) TA

b) A

c) |

d) D

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(
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e) TD

7) Mi trabajo me
inspira.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

8) Estoy
entusiasmado con
mi trabajo.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

9) Estoy orgulloso
del trabajo que
hago.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

10) Mi trabajo esta
lleno de
significado.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

11) Cuando estoy
trabajando olvido
todo lo que pasa
alrededor de mi.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

12) El tiempo vuela
cuando estoy
trabajando.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(
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13) Me dejo llevar
por mi trabajo.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

T0( )

14) Estoy inmerso
en mi trabajo.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

15) Soy feliz
cuando estoy
absorto en mi
trabajo.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

DESEMPENO ORGANIZACIONAL

16) Recibo
programas de
formacion que me
ayudan a
desarrollarme
profesionalmente.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

17) Suelo aportar
ideas que
contribuyan a la
mejora de la
organizacion.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

D( )

18) Tengo la

iniciativa de tomar

accion sin esperar

a recibir ordenes.
a) TA

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

84



b) A
c) |

d) D
e) TD

19) Suelo
adaptarme con
facilidad ante los
cambios que
puedan acontecer.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TDo( )

20) Tengo la
habilidad de
solucionar
cualquier
problema que se
presente.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

21) Mantengo una
buena relacion con
mis colegas de
trabajo.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

To( )

22) Establezco una
relacion
transparente con
mi jefe.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

23) Se g¢eneran
vinculos de
confianza en |la
organizacion.

a) TA

b) A

c) |

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )
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d) D
e) TD

24) Formo equipos
de trabajo para el
cumplimiento de
objetivos.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

25) Logro
comprender las
necesidades de los
demas
colaboradores.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

26) Me siento
motivado a cumplir
con mis funciones.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

27) Valoran mi
esfuerzo cuando
culmino
determinadas
tareas con éxito.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X) ™ )

SUGERENCIAS:

28) Aspiro a crecer
profesionalmente
en la organizacion.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

29) Recibo
incentivos
economicos en

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS: _
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relacion a mi

desempeiio.
a) TA
b) A
c) |
d) D
e) TD

30) Me otorgan | TA(X) ( )
premiaciones
cuando alcanzo | SUGERENCIAS:
determinados

logros.
a) TA
b) A
c) |
d) D
e) TD

1. PROMEDIO OBTENIDO: N° TA 30 N°TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

JUEZ - EXPERTO
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Jeny Lucero Chanduvi Sanchez
PROFESION Administracion
ESPECIALIDAD Magister en Gestion Publica
EXPERIENCIA ~ 09 arnos
PROFESIONAL (EN ANOS)
CARGO Responsable de Patrimonio — GRED-L

ENGAGEMENT LABORAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO
ORGANIZACIONAL EN LA RED DE SALUD PACASMAYO — GUADALUPE

2023

DATOS DE LAS TESISTAS

Arévalo Alcantara Perlita Rosmery

HOMBRES Ascoy Cerna Loren Laleska

ESPECIALIDAD Administracion de empresas

INSTRUMENTO Cuestionario

EVALUADO 3

OBJETIVOS GENERAL

DE LA Elaborar una propuesta de engagement laboral para

INVESTIGACION

mejorar el desempeno organizacional en la Red de Salud
Pacasmayo — Guadalupe 2023.

ESPECIFICOS

Diagnosticar el nivel de engagement laboral en la Red de
Salud Pacasmayo.

Identificar el nivel de desempefio organizacional en la
Red de Salud Pacasmayo.

Determinar la influencia del engagement laboral en el
desempefio organizacional en la Red de Salud
Pacasmayo.

Evalie cada item del
totalmente de acuerdo

instrumento marcando con un aspa en “TA” si esta
con el item o “TD" si esta totalmente en desacuerdo, si

esta en desacuerdo por favor especifique sus sugerencias.

DETALLE DE LOS
ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 30 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la literatura,
luego del juicio de expertos que determinara la validez
de contenido sera sometido a prueba de piloto para el
calculo de la confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las unidades de
analisis de esta investigacion.
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ENGAGEMENT LABORAL

1) En mi trabajo me
siento lleno de
energia.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

2) Puedo continuar
trabajando durante
largos periodos de
tiempo.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

3) Cuando me
levanto por las
mananas tengo
ganas de ir a
trabajar.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

4) Soy muy
persistente en mi
trabajo.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

5) Soy fuerte y
vigoroso en mi
trabajo.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

6) Mi trabajo es
retador.

a) TA

b) A

c) |

d) D

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(
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e) TD

7) Mi trabajo me
inspira.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

8) Estoy
entusiasmado con
mi trabajo.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

9) Estoy orgulloso
del trabajo que
hago.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

10) Mi trabajo esta
lleno de
significado.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

11) Cuando estoy
trabajando olvido
todo lo que pasa
alrededor de mi.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

12) El tiempo vuela
cuando estoy
trabajando.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(
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13) Me dejo llevar
por mi trabajo.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

T0( )

14) Estoy inmerso
en mi trabajo.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

15) Soy feliz
cuando estoy
absorto en mi
trabajo.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

DESEMPENO ORGANIZACIONAL

16) Recibo
programas de
formacion que me
ayudan a
desarrollarme
profesionalmente.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

17) Suelo aportar
ideas que
contribuyan a la
mejora de la
organizacion.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

D( )

18) Tengo la

iniciativa de tomar

accion sin esperar

a recibir ordenes.
a) TA

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )
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b) A
c) |

d) D
e) TD

19) Suelo
adaptarme con
facilidad ante los
cambios que
puedan acontecer.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TDo( )

20) Tengo la
habilidad de
solucionar
cualquier
problema que se
presente.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

21) Mantengo una
buena relacion con
mis colegas de
trabajo.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

To( )

22) Establezco una
relacion
transparente con
mi jefe.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

23) Se g¢eneran
vinculos de
confianza en |la
organizacion.

a) TA

b) A

c) |

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

92



d) D
e) TD

24) Formo equipos
de trabajo para el
cumplimiento de
objetivos.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

25) Logro
comprender las
necesidades de los
demas
colaboradores.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

26) Me siento
motivado a cumplir
con mis funciones.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

27) Valoran mi
esfuerzo cuando
culmino
determinadas
tareas con éxito.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X) ™ )

SUGERENCIAS:

28) Aspiro a crecer
profesionalmente
en la organizacion.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

29) Recibo
incentivos
economicos en

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS: _
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relacion a mi
desempeiio.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

30) Me otorgan
premiaciones
cuando alcanzo
determinados
logros.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X) T0( )

SUGERENCIAS:

1. PROMEDIO OBTENIDO: N° TA

30 N°TD

2. COMENTARIO GENERALES

Todo conforme

3. OBSERVACIONES

Ninguna

LA
L_;/ ol

JUEZ - EXPERTO
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEFJUEZ Ana Maria Bolafios Larrea
PROFESION Administradora
ESPECIALIDAD Maestra en Gestion Publica
EXPERIENCIA ~ 07 anos
PROFESIONAL (EN ANOS)

CARGO Operador de archivo

ENGAGEMENT LABORAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO
ORGANIZACIONAL EN LA RED DE SALUD PACASMAYO — GUADALUPE

2023

DATOS DE LAS TESISTAS

Arévalo Alcantara Perlita Rosmery

HOMBRES Ascoy Cerna Loren Laleska

ESPECIALIDAD Administracion de empresas

INSTRUMENTO Cuestionario

EVALUADO 3

OBJETIVOS GENERAL

DE LA Elaborar una propuesta de engagement laboral para

INVESTIGACION

mejorar el desempeno organizacional en la Red de Salud
Pacasmayo — Guadalupe 2023.

ESPECIFICOS

Diagnosticar el nivel de engagement laboral en la Red de
Salud Pacasmayo.

Identificar el nivel de desempefio organizacional en la
Red de Salud Pacasmayo.

Determinar la influencia del engagement laboral en el
desempefio organizacional en la Red de Salud
Pacasmayo.

Evaliue cada item del instrumento marcando con un aspa en “TA” si esta

totalmente de acuerdo

con el item o “TD" si esta totalmente en desacuerdo, si

esta en desacuerdo por favor especifique sus sugerencias.

DETALLE DE LOS
ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 30 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la literatura,
luego del juicio de expertos que determinara la validez
de contenido sera sometido a prueba de piloto para el
calculo de la confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las unidades de
analisis de esta investigacion.
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ENGAGEMENT LABORAL

1) En mi trabajo me
siento lleno de
energia.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

2) Puedo continuar
trabajando durante
largos periodos de
tiempo.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

3) Cuando me
levanto por las
mananas tengo
ganas de ir a
trabajar.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

4) Soy muy
persistente en mi
trabajo.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

5) Soy fuerte y
vigoroso en mi
trabajo.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

6) Mi trabajo es
retador.

a) TA

b) A

c) |

d) D

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(
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e) TD

7) Mi trabajo me
inspira.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

8) Estoy
entusiasmado con
mi trabajo.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

9) Estoy orgulloso
del trabajo que
hago.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

10) Mi trabajo esta
lleno de
significado.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

11) Cuando estoy
trabajando olvido
todo lo que pasa
alrededor de mi.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

12) El tiempo vuela
cuando estoy
trabajando.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(
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13) Me dejo llevar
por mi trabajo.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

T0( )

14) Estoy inmerso
en mi trabajo.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

15) Soy feliz
cuando estoy
absorto en mi
trabajo.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

DESEMPENO ORGANIZACIONAL

16) Recibo
programas de
formacion que me
ayudan a
desarrollarme
profesionalmente.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

17) Suelo aportar
ideas que
contribuyan a la
mejora de la
organizacion.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

D( )

18) Tengo la

iniciativa de tomar

accion sin esperar

a recibir ordenes.
a) TA

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )
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b) A
c) |

d) D
e) TD

19) Suelo
adaptarme con
facilidad ante los
cambios que
puedan acontecer.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TDo( )

20) Tengo la
habilidad de
solucionar
cualquier
problema que se
presente.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

21) Mantengo una
buena relacion con
mis colegas de
trabajo.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

To( )

22) Establezco una
relacion
transparente con
mi jefe.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

23) Se g¢eneran
vinculos de
confianza en |la
organizacion.

a) TA

b) A

c) |

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )
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d) D
e) TD

24) Formo equipos
de trabajo para el
cumplimiento de
objetivos.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

25) Logro
comprender las
necesidades de los
demas
colaboradores.

a) TA

b) A

c) I

d) D

e) TD

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

26) Me siento
motivado a cumplir
con mis funciones.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

27) Valoran mi
esfuerzo cuando
culmino
determinadas
tareas con éxito.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X) ™ )

SUGERENCIAS:

28) Aspiro a crecer
profesionalmente
en la organizacion.

a) TA

b) A

c) |

d) D

e) TD

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

29) Recibo
incentivos
economicos en

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS: _
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relacion a mi

desempeiio.
a) TA
b) A
c) |
d) D
e) TD

30) Me otorgan | TA(X) ( )
premiaciones
cuando alcanzo | SUGERENCIAS:
determinados

logros.
a) TA
b) A
c) |
d) D
e) TD

1. PROMEDIO OBTENIDO: N° TA 30 N°TD

2. COMENTARIO GENERALES Los items estan alineados con los objetivos

3. OBSERVACIONES

JUEZ - EXPERTO
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Autorizacion de empresa

"ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO "

Guadalupe.03deabrilde 2023

SENORES:
UNIVERSIDAD SENOR DESIPAN

ESCUELA DE ADMINISTRAGON

Por medio de la presente comunico que yo, IVTONNE MUNOZ TORRES. en calidad de
Gerente General de la Red de Salud Pacasmayo U.E. 405, autorizo a Perlita Rosmery
Arévalo Alcéntara y Loren Laleska Ascoy Cerna, Bachilleres de la Escuela de
Administracion a utilizar informacion relevante de la empresa para la realizacion de su
tesis denominada "Engagement laboral para mejorar el desempeno organizacional en la
Red de Salud Pacasmayo - Guadalupe 2023".

Como condiciones el egresado se obliga a no divulgar informacién confidencial de la
empresa.

El egresado asume que toda informacién y resultado del proyecto seran de uso
exclusivamente académico.

La informacién y el resultado que se obtenga de la investigacion serd de mucha
importancia para la institucién, lo cual le estaremos agradecidos por brindamos su apoyo
en lo que conviene a una mejora para la organizacion.

Esperando cumplir con lo solicitado, me despido.

Atentamente.

IVONNE MUNOZ TORRES
GERENTE RED DE SALUD PACASMAYO
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Resolucion de proyecto

Universidad
Sefior de Sipan

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°0184-2023-FACEM-USS

Chiclayo, 27 de abril de 2023.

VISTO:

El Oficio N°0114-2023/FACEM-DA-USS, de fecha 17 de abril de 2023, presentado por la Directora de la EP de
Administracién y proveido del Decano de FACEM, de fecha 18/04/2023, donde solicita la actualizacién de Proyecto
de tesis, por caducidad, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N° 30220 en su articulo 45° que a |a letra dice: Obtencién de grados
y titulos: La obtencién de grados y titulos se realizard de acuerdo a las exigencias académicas que cada
universidad establezca en sus respectivas normas internas. Los requisitos minimos son los siguientes: 45.1 Grado
de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la aprobacion de un trabajo de
investigacion y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Que, segun Art. 64° del Reglamento de Investigacion de la Universidad Sefor de Sipan, aprobado con Resolucion
de Directorio N° 015-2022/PD-USS de fecha 02 de marzo de 2022, indica que “La Investigacion Formativa es un
proceso de generacién de conocimiento, asociado con el proceso de ensefianza — aprendizaje, cuya gestién
académica y administrativa esta a cargo de la Direccion de cada Escuela Profesional”.

Que, el Art, 71° del Reglamente de Investigacion, indica que el Comité de Investigacion de la escuela profesional
da el visto bueno al tema del proyecto de investigacion de acuerdo a la matriz de consistencia légica y del trabajo
de investigacion acorde a las lineas de investigacion institucional.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes;
SE RESUELVE:

ARTICULO UNICO: APROBAR, la actualizacion del Proyecto de Tesis, de las egresadas de la EP de
Administracion, segun se indica en cuadro adjunto.

N° 3 AUTOR TITULO DEL PROYECTO DE TESIS | LINEA DE INVESTIGACION
AREVALO ALCANTARA PERLITA
ROSMERY ENGAGEMENT LABORAL PARA MEJORAR EL GESTION EMPRESARIAL Y
01 DESEMPENO ORGANIZACIONAL EN LA RED DE EMPRENDIMIENTO
ASCOY CERNA LOREN LALESKA | SALUD PACASMAYO - GUADALUPE 2023

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

GEILY SILVA GONZALES

) Secretaria démica
Faculydd de Clencias Empresariales Facultad de Ciencias Empresariales
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

Cc.: Escuela, Archivo

103



Formato T1

FORMATO T1

'[S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO Ne T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 15 de abril del 2023

Sefores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

Las suscritas:
Arévalo Alcantara Perlita Rosmery con DNI 70043659
Ascoy Cerna Loren Laleska con DNI 73767155

En mi calidad de autoras exclusivo de la investigacion titulada: ENGAGEMENT LABORAL PARA
MEJORAR EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL EN LA RED DE SALUD PACASMAYO -
GUADALUPE 2023, presentado y aprobado en el afio 2023 como requisito para optar el titulo
de Licenciado en Administracion, de la Facultad de Ciencias Empresariales, Programa Académico
de ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de
investigacion de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de |a presente licencia de uso total,
pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccién intelectual de la Universidad
representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de |a siguiente manera:

¢ Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del
Repositorio Institucional en el portal web del Repositorio Institucional -
http://repositorio.uss.edu.pe, asi como de las redes de informacion del pais y del exterior.
¢ Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los
usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor.
De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la
Universidad Sefor de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

NUMERO DE

APELLIDOS Y NOMBRES DOCUMENTO DE FIRMA
IDENTIDAD
Arévalo Alcantara Perlita Rosmery 70043659
Ascoy Cerna Loren Laleska 73767155
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Fotos de aplicacion de encuesta

En estas figuras se puede evidenciar la aplicacion de los cuestionarios al
personal administrativo de la Red de Salud Pacasmayo, con la finalidad que puedan
expresas sus opiniones y posteriormente se cumplan los objetivos plasmados en

esta tesis.
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Reporte de turnitin

Reporte de similitud
NOMEBRE DEL TRABAJO AUTOR
ENGAGEMENT LABORAL PARA MEJORA Ascoy Cerna Loren Laleska Arévalo Alca
R EL DESEMPENO ntara Perlita Rosmery
RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
11284 Words 61283 Characters
RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVO
62 Pages 1.8MB
FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME
May 31, 2023 2:48 PM GMT-5 May 31, 2023 2:48 PM GMT-5

® 20% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base ¢

+ 19% Base de datos de Internet » 0% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de Crossr
+ 9% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud

+ Material bibliografico + Material citado
+ Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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Acta de originalidad

Universidad
Sefior de Sipan

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigaciéon y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracién y revisor de la investigacion aprobada
mediante Resolucién N*-0184-2023-FACEM-USS, presentado por el/la Bachiller, Arévalo
Alcantara Perlita Rosmery y Ascoy-Cerna Loren Laleska, con su tesis Titulada Engagement
Laboral Para Mejorar el Desempefio Organizacional en la Red De Salud Pacasmayo —
Guadalupe 2023

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud del
20% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucion de directorio N° 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 09 de junio 2023

~/
/_\ b /// [ J/\

\ \
l\J«T\V‘ AL\
Dr. Abraham José_é%b(overa
DNI N° 80270538
Escuela-Académico Profesional de Administracion.
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Colaboradores de la Red de Salud Pacasmayo

COLABORADORES DE LA RED DE SALUD PACASMAYO

MEDICOS 80 41 39
ENFERMERAS 104 55 49
PERSONAL ASISTENCIAL 351 196 155
PERSONAL ADMINISTRATIVO 115 40 75
PERSONAL DE SERVICIOS GENERALES 53 26 27
TOTAL 703 358 345
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Resultados del cuestionario

| RESULTADOS DEL CUESTIONARIO APLICADC AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA RED DE SALUD PACASMAYO
N® iTEMS TA| A (|| D |TD| Total
1 |En mitrabajo me siento lleno de energia. 4 | 57 (17| 29| 8 115
2 |Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo. 24 | 48 |17 18| 8 115
3 |Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar. 9 |56 (20018 | 12| 115
. 4 |Soy muy persistente en mi trabajo. 17 | 49 |12 24 [ 13| 115
§ 5 |Soy fuerte ywvigoroso en mi trabajo. 25| 48 |16 18 | & 115
8 6 |Mitrabajo es retador. 10| 12 |16 69 | & 115
5 7 |Mitrabajo me inspira. 5 |29(8 (48|25 115
E 8 |Estoy entusiasmado con mi trabajo. 5 |21(5(68|16( 115
E 9 |Estoy orgulloso del trabajo que hago. 4 |20 9| 46| 36| 115
3 10 |Mitrabajo esta lleno de significado. 5 8 (12 70| 20| 115
% 11 |Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi. 8 |12 (16| 70| 9 115
12 |Eltiempo vuela cuando estoy trabajando. 4 | 28 (12| 46 | 25| 115
13 |Me dejo llevar por mi trabajo. 5 168|639 |17 | 115
14 |Estoy inmerso en mi trabajo. 5 |17 (12| 40| 41| 115
15 |Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo. 4 |29 (13| 44| 25| 115
16 |Recibo programas de formacion gue me ayudan a desarrollarme profesionalmente. 6 |28 (8|49 | 24| 115
17 |Suelo aportar ideas que contribuyan a la mejora de la organizacian, 5 (17| &8 | 69| 16| 115
i 18 |Tengo la iniciativa de tomar accidn sin esperar a recibir drdenes. 5 |17 [16] 37 | 40 | 115
§ 19 |Suelo adaptarme con facilidad ante los cambios que puedan acontecer. 5 8 |13[ 65| 24| 115
8 20 |Tengo la habilidad de solucionar cualquier problema que se presente. 5 |25 (16| 41| 28 115
§ 21 (Mantengo una buena relacidn con mis colegas de trabajo. 13|53 (12| 25| 12| 115
E 22 |Establezco unarelacion transparente con mi jefe. 20| 52|17 18| & 115
E 23 |Se generan vinculos de confianza en la organizacian. 4 | 56 (17| 26 | 12| 115
:g 24 |Formo equipos de trabajo para el cumplimiento de objetivos. 9 |52 (18| 20| 16| 1158
E 25 |Logro comprender las necesidades de los demas colaboradores. a8 |57 (21|17 | 12| 115
E 26 |Me siento motivado a cumplir con mis funciones. 12| 16 |17 54 [ 16 | 115
E 27 |valoran mi esfuerzo cuando culmino determinadas tareas con éxito. 5 |16 (8| 70|16 115
28 |Aspiro a crecer profesionalmente en la organizacidn. 5 |17 (8| 44| 41| 115
29 |Recibo incentivos econdmicos en relacidn a mi desempefio. 13| 16 |16| 54 | 16 | 115
30 |Me otorgan premiaciones cuando alcanzo determinados logros. 6 (168|639 |16 115
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Marco presupuestal de la Red de Salud Pacasmayo

PROCESO PRESUPUESTARIO DEL ANO 2022
MARCO PRESUPUESTAL Vs CERTIFICADO
(EN SOLES)

PLIEGO: 451. GOBIERNO REGIONAL DEL DEPARTAMENTO DE LA LIBERTAD
UNIDAD EJECUTORA: 001 - REGION LA LIBERTAD-SEDE CENTRAL (000831)

PRG PROD/PRY ACT/AI/OBR FN DIVF GRPF

SEC.FUNC PIA MODIF. PPTALES PIM TOTAL SALDO
RB CAT.GASTO (a) CERTIFICADO (a-b)
(b)

ESPECIFICA DET

% AVANCE
(bla)

9001 ACCIONES CENTRALES
3999999 SIN PRODUCTO
5000003 GESTION ADMINISTRATIVA
20 SALUD
006 GESTION
0008 ASESORAMIENTO Y APOYO
0089 Meta: 00002 - 0000003 ACCIONES ADMINISTRATIVAS
00 RECURSOS ORDINARIOS .

140,943.00 0.00

5 GASTOS CORRIENTES 054300 140,843.00
2500000 00 L

231714 ENSERES 25,000.00 2500000
231821 MATERIAL, INSUMOS, INSTRUMENTAL Y ACCESORIOS MEDICOS, 36,027.00 0.00 L 36,027.00 36,027.00
000 79916.00 79916.00

232731 REALIZADO POR PERSONAS JURIDICAS 79.916.00 000

PARCIAL RUBRO DE FINANCIAMIENTO 00 14094800 000 - L L) 1084200

TOTAL META 140.343.00 0.00 " 140943.00 140,943.00
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