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RESUMEN

Objetivo Determinar de qué manera las Précticas organizacionales saludables se
relacionan con el engagement en los trabajadores nombrados de la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carrion, 2018. Metodologia: El tipo de investigacién es aplicada,
de nivel descriptivo y de disefio no experimental transeccional correlacional. La muestra
fue de 247 trabajadores nombrados y su muestra ajustada fue de 94 trabajadores.
Resultados: De los 94 encuestados el 61.70% (58) respondieron casi siempre, el 32.98%
(31) a veces, el 5.32% (5) Si, respecto a la variable Practicas organizacionales saludables,
Conclusion: Las Practicas organizacionales saludables se relacionan con el engagement
en los trabajadores nombrados de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion, 2018, con un coeficiente de correlacion positiva media de 0.648, se deduce que
existe una correlacion directa de las Practicas organizacionales saludables sobre el

engagement

Palabras clave: Practicas organizacionales saludables, engagement



ABSTRACT

Objective: To determine how healthy organizational practices are related to engagement
in the appointed workers of the José Faustino Sanchez Carrion National University, 2018.
Methodology: The type of research is applied, descriptive level and non-experimental
correlational transectional design. The sample was of 247 workers named and their
adjusted sample was 94 workers. Results: Of the 94 respondents, 61.70% (58) responded
almost always, 32.98% (31) sometimes, 5.32% (5) Yes, regarding the variable Healthy
organizational practices, Conclusion: Healthy organizational practices are related to the
engagement in the named workers of the José Faustino Sanchez Carrion National
University, 2018, with an average positive correlation coefficient of 0.648, it is deduced

that there is a direct correlation of the healthy organizational practices on the engagement

Keywords: Healthy organizational practices, engagement



INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones estdn impulsando estratégicas que permitan que sus
colaboradores permanezcan mas tiempo en sus instalaciones, en un ambiente seguro y

saludable.

(Salanova_, Llorens, & Martinez, 2016), dice que “Tan solo sefialar que esta focalizacion
en el lado negativo, en los problemas, puede llevar a pensar que el ser humano, los grupos,
las organizaciones y las sociedades en general estamos exentos de rasgos positivos, como
el optimismo, la esperanza, la creatividad, y la responsabilidad, entre otras. Pero la
realidad es otra: el ser humano es complejo y para atender a esta complejidad se hace
necesario una Psicologia que no s6lo atienda a los problemas, sino que vaya mas alla, esto
es, que permita potenciar y promover las fortalezas de las personas en todos los ambitos
de su vida incluido el contexto laboral. En este sentido, nosotras consideramos que las
organizaciones modernas favorecen que este enfoque positivo tenga un sentido y una
aplicabilidad cada vez mayor. Las organizaciones positivas saben que para poder
sobrevivir es necesario un cambio de chip y una apertura hacia lo positivo. Sélo de esta
manera, lograran que sus trabajadores sean mas positivos, esto es, sean proactivos,
muestren iniciativa personal, colaboren con los demas, tomen responsabilidades en el
propio desarrollo de carrera y se comprometan con la excelencia y la responsabilidad
social. Para conseguir este objetivo es necesario que se ponga en marcha todo un

mecanismo organizacional positivo.”

Por lo que la oficina de recursos humanos de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carridn, debe implementar las practicas organizacionales saludables, lo cual
permitira que sus colaboradores eleven su desempefio laboral y alcancen sus objetivos

institucionales propuestos.

Motivo por el cual, el presente estudio de investigacion se estudia la relacion que existe
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entre las practicas organizacionales saludables y el engagement de los trabajadores de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

El contenido del presente trabajo de investigacion se desarrolla en seis capitulos, que a
continuacion se detalla:

Capitulo I, se realiza una descripcion del problema de lo mas general a lo més especifico,
ademas se realiza la formulacion del problema, se propone los objetivos y la justificacion
de la investigacion.

Capitulo 11, se desarrolla los antecedentes, bases teoricas, definiciones de los términos
basicos, formulacion de hipotesis.

Capitulo 11, se explica la metodologia que comprende: Disefio, poblacién-muestra,
Operacionalizacion de las variables, técnicas e instrumentos, procesamiento de la
informacion.

Capitulo IV, contiene la descripcién de resultados y la contrastacion de hipotesis.
Capitulo V, contienen la discusion, conclusiones y recomendaciones.

Capitulo VI, las fuentes bibliogréficas, hemerograficas, documentales, electronicas.

En los Anexos se incluyen Documentos que complementan la informacion de los

Estudios.
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CAPITULOI
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la Realidad Problematica
Las instituciones publicas actualmente vienen interesdndose en las practicas
organizacionales saludables ya que de esto depende que los trabajadores puedan

estar satisfechos y por ende ser mas productivos.

Las practicas organizacionales son definidas por Hinrichs (2009) como acuerdos
especificos que se llevan a cabo en la organizacién y que determina de alguna
forma, su manera de operacion. De manera similar, Acosta, Torrente, Llorens, y
Salanova (2013) las define como un patron planificado de actividades orientadas a

cumplir los objetivos y metas organizacionales.

En la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, es una institucion
publica, donde la oficina de recursos humanos una de sus funciones es: * Planear y
procesar los aspectos técnicos y normativos concernientes al reclutamiento,
seleccion, desplazamiento, evaluacion, promocién, capacitacion, control y
desligamiento del personal administrativo. * Programar y promover Ccursos,
seminarios y talleres de capacitacion orientadas a incrementar el indice de
efectividad de los recursos humanos. * Promover la difusion de los informes que
permitan mantener actualizados a los recursos humanos en general, sobre sus
derechos y deberes laborales. * Planear, promover y difundir directivas internas
para efectivizar las labores de los recursos humanos en general.
(Asamblea_estatutaria, 2018)

Para el presente trabajo de investigacion se tomaron cuatro practicas
organizacionales, las cuales son: las practicas de conciliacion familia-trabajo, los

planes de formacion, el desarrollo de plan carrera, y las recompensas.



1.2.
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Los trabajadores nombrados en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carridn, vienen teniendo dificultades en su entorno laboral algunos se quejan con
los horarios laboral pese a que en algunas veces se quedan fuera de su horario para
culminar sus tareas encomendadas. El personal femenino tiene hijos pequefios que
no saben donde dejarlos porque la Universidad no cuenta con guarderia, ademés
cuando los trabajadores tienen problemas judiciales la Universidad no les asiste con
un asesor legal; no cuentan con seguros de vida, ademas no cuentan con seguros
médicos particulares. Los trabajadores no cuentan con una seguridad en su
actividad laboral, la autoestima en la mayoria de ellos es baja. No tienen
capacitaciones constantes y asi no pueden asumir cargos importantes ni ascender
de nivel. No tiene un sistema de recompensas, por lo que el trabajador no se

compromete con la institucion.

Esto si persiste va a conllevar a un mal desempefio laboral, en consecuencia, una
pésima atencion a los usuarios que acudan a las diferentes oficinas de la
universidad, por ende, no alcanzar sus objetivos propuestos en el plan operativo

institucional.

Por las razones expuestas el enunciado del problema es el siguiente ;De qué manera
las Practicas organizacionales saludables se relacionan con el engagement en los

trabajadores de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, 2018?

Formulacién del Problema

1.2.1. Problema General
¢De qué manera las Practicas organizacionales saludables se relacionan con
el engagement en los trabajadores nombrados de la Universidad Nacional

José Faustino Sanchez Carrién, 2018?

1.2.2. Problemas Especificos
a) ¢Como la conciliacion del Trabajo Familia se relaciona con el
engagement en los trabajadores nombrados de la Universidad Nacional

José Faustino Sanchez Carrion, 2018?



b)

d)

14

¢Como los planes de formacion se relacionan con el engagement en los
trabajadores nombrados de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion, 2018?

¢ Como el desarrollo del plan de carrera se relaciona con el engagement
en los trabajadores nombrados de la Universidad Nacional José Faustino
Séanchez Carrion, 2018?

¢Como las recompensas se relacionan con el engagement en los
trabajadores nombrados de la Universidad Nacional José Faustino

Sanchez Carrion, 2018?

1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General

Determinar de qué manera las Practicas organizacionales saludables se

1.3.2.

relacionan con el engagement en los trabajadores nombrados de la

Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, 2018.

Objetivos Especificos

a)

b)

d)

Demostrar como la conciliacion del Trabajo Familia se relaciona con el
engagement en los trabajadores nombrados de la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carrion, 2018.

Demostrar como los planes de formacion se relacionan con el
engagement en los trabajadores nombrados de la Universidad Nacional
Jose Faustino Sanchez Carrion, 2018.

Determinar como el desarrollo del plan de carrera se relaciona con el
engagement en los trabajadores nombrados de la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carrion, 2018.

Determinar como las recompensas se relacionan con el engagement en
los trabajadores nombrados de la Universidad Nacional José Faustino
Séanchez Carrion, 2018.

1.4. Justificacion de la Investigacion

El presente trabajo de investigacion se orienta a establecer la relacion que existe
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entre las préacticas organizacionales saludables y el engagement en los
trabajadores de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, 2018.

Se realiza esta investigacion porque se va a identificar como esté el bienestar de los
trabajadores lo cual va a repercutir en el estado psicologico afectivo-cognitivo
positivo y satisfactorio con el trabajo, para asi alcanzar los objetivos de la

institucion.

Ademas, servird como base tedrica para otros estudios similares, que se realicen

en las diferentes universidades de nuestro pais.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

Internacional

(Salcedo & Salcedo, 2017), en su trabajo de investigacion titulado “Practicas
organizacionales saludables y su relacion con el engagement en trabajadores de un
Colegio de Santiago de Cali”. Realzado en la ciudad de Cali, Colombia. Su objetivo
general fue de describir la relacion entre las practicas organizacionales saludables
y el engagement en siete trabajadores pertenecientes a un colegio de la ciudad de
Cali. Los referentes conceptuales sobre los que se basd la misma, fueron los
postulados referentes a la Psicologia positiva, en cuanto a las organizaciones
saludables; centrandose en el Modelo de Organizaciones Saludables y Resilientes,
propuesto por Salanova (2008). Se llevo a cabo un estudio de caso, a través de la
realizacion de una entrevista semi-estructurada, en la que se indagé por cada una
de las categorias descritas y por la relacion existente entre las dos. Para el analisis
se utilizé la técnica de Andlisis de Contenido desde la perspectiva de Bardin (1986).
De esta forma, se logré dar cuenta de la presencia de tales précticas en la
organizacion y de que los trabajadores presentan las tres dimensiones del
engagement. Se evidencia que existe una relacion positiva entre cada una de las
practicas organizacionales saludables y las dimensiones del engagement. Se
concluye pues que si bien el engagement es de caracter intrinseco y depende en
gran medida de aspectos propios del individuo; este puede ser reforzado y
direccionado a través de las practicas organizacionales que se implementan al

interior de una organizacion.

(Grueso & Toca, 2012), en su trabajo de investigacion titulada ‘“Practicas
organizacionales saludables: una propuesta para su estudio”. Realizado en la
Universidad Auténoma de México. Su objetivo fue proponer una escala de medida

en torno a un conjunto de cuatro practicas organizacionales saludables y se analizan
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sus propiedades psicométricas. Metodologia que usé fue una investigacion de
campo de tipo exploratorio, no experimental, transeccional. Poblacion, con el fin
de validar las propiedades psicométricas de las cuatro subescalas de practicas
organizacionales saludables, se administr6 un cuestionario a un grupo de
estudiantes de postgrado en una Facultad de Administracion en Bogota (Colombia).
La muestra calculada para la recoleccion de informacion fue de 184 sujetos con un
margen de error del 5% Yy nivel de confianza de 95%. Se obtuvieron respuestas de
122 sujetos, lo que correspondié al 66% de la muestra calculada. En cuanto al
género de los participantes, el 32% de los sujetos encuestados eran hombres y el
68% mujeres. Concluyeron en: Mediante el articulo se pretendia realizar una
revision teorica en torno a las practicas saludables en las organizaciones y con base
en ella, proponer una escala de medida y valorar sus propiedades psicométricas.
Los factores incorporados al cuestionario de practicas saludables respondian a los
planteamientos de diferentes modelos y estudios empiricos, donde se desarrollaba
el concepto de organizacion saludable tanto desde la perspectiva de la salud de los
empleados, como desde la perspectiva de la salud de otros grupos de interés. En tal
sentido, se incorporaron al cuestionario un conjunto de practicas relativas al
proceso de desarrollo y précticas asociadas al bienestar de los empleados. Asi
mismo, se considerd un conjunto de précticas relativas al cuidado del medio interno

y externo, asi como también en relacion con proveedores y compradores.

Los analisis factoriales y coeficientes de fiabilidad de cada una de las subescalas
incorporadas en el cuestionario indican que éstas cuentan con propiedades
psicométricas satisfactorias. Con base en los resultados del estudio, es posible
sefialar también que existe una percepcion poco favorable por parte de los sujetos
encuestados en torno a las cuatro practicas evaluadas. Si bien se obtuvieron valores
por encima de 3,0 en dos de las tres escalas evaluadas (plan de desarrollo y
proveedores y compradores) los valores obtenidos podrian ser significativamente

mejorables.

De otra parte, y en contribucion al cuerpo de investigacion en torno al tema de las

organizaciones saludables, seria relevante realizar estudios en los que se analice,
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por ejemplo, el poder predictivo de la cultura organizacional en la implementacién
de précticas saludables. De la misma manera, y dado que este estudio se baso en la
percepcion de los empleados mediante la técnica del autorreporte, es deseable
analizar la percepcion de los gerentes de empresa en torno al tema. Y finalmente,
también seria de gran utilidad generar estudios en los que se establezcan relaciones
entre la implementacion de practicas saludables y resultados organizacionales
como puede ser la percepcion de bienestar por parte de los empleados y otras

medidas psicosociales desarrolladas desde los estudios psicoldgicos positivos.

Finalmente, y si bien la escala empleada para el desarrollo del articulo mostro tener
propiedades psicométricas adecuadas, valdria la pena ampliar la base de variables

incorporando otros factores determinantes de la salud organizacional.

(Acosta, Salanova, & Llorens, 2011), en su trabajo titulado ;Como Predicen las
Practicas Organizacionales el Engagement en el Trabajo en Equipo?: El Rol de la
Confianza Organizacional. Realizado en la ciudad de Castellon, Espafia. Su
objetivo general fue de evaluar, por primera vez, el rol de la confianza
organizacional (i.e., confianza vertical) entre las précticas organizacionales
saludables y el engagement en el trabajo en equipo (corazén del engagement: vigor
y dedicacion) mediante datos agregados a nivel de equipo. Especificamente,
pondremos a prueba el rol mediador de la confianza organizacional (i.e., confianza
vertical) entre las précticas organizacionales saludables y el engagement en el
trabajo en equipo (vigor y dedicacion) considerando las percepciones agregadas de
los miembros de los equipos de trabajo. En este contexto, esperamos que la
confianza organizacional medie totalmente la relacibn entre précticas
organizacionales saludables y engagement en el trabajo en equipo. Metodologia.
La muestra estd compuesta por 518 empleados (tasa de respuesta de 58%) anidados
en 55 unidades de trabajo pertenecientes a 13 Pequefias y Medianas Empresas
(PyMEs) de la Comunidad Valenciana en Espafia. El 77% de las PyMEs evaluadas
pertenecian al sector servicios y el 23% al sector productivo. EI 53% de los
empleados fueron mujeres y el 70% tenia contrato indefinido. Concluyeron en: El

presente estudio muestra diferentes implicaciones tedricas y practicas. A nivel
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tedrico, el presente estudio amplia el conocimiento sobre el rol clave de la
confianza organizacional entre las précticas organizacionales saludables y el
engagement en el trabajo en equipo utilizando datos agregados a nivel de unidades
de trabajo en PyMEs de la Comunidad Valenciana en Espafia. Esta relacion positiva
ofrece evidencia al Modelo HERO15 debido a que analiza la interaccion propuesta
por el modelo entre recursos y practicas organizacionales saludables (i.e., précticas
organizacionales saludables) y empleados saludables (i.e., confianza
organizacional y engagement en el trabajo en equipo) utilizando niveles superiores
de andlisis (i.e., equipos). En segundo lugar, este estudio contribuye con una
version reducida y mas parsimoniosa de la escala de practicas organizacionales
saludables cuando el constructo es evaluado a nivel de equipo. Desde un punto de
vista practico, los resultados de esta investigacion pueden ser utilizados por la
Direccion de Recursos Humanos con el objetivo de cuidar y desarrollar confianza
organizacional en sus equipos de trabajo desde una perspectiva basada en la
prevencion continua y acciones de promocion de la salud psicosocial.
Especificamente, los resultados muestran la relevancia de que las organizaciones
promuevan la conciliacion trabajo-familia, prevencién del mobbing, salud
psicosocial y comunicacion e informacion organizacional. Invertir en estas
practicas deberia ser interpretado por los equipos de trabajo como una sefial de que
la organizacion se preocupa y cuida de ellos y, como consecuencia, se fomentara
la confianza organizacional (i.e., confianza vertical). Como resultado, el bienestar
de los equipos podria mejorar a través del incremento del engagement en el trabajo

en equipo.

Nacional

(Alcantara, 2017), en su trabajo de investigacion titulado “Relacion entre
Engagement y Satisfaccion Laboral en el area administrativa de la empresa
UNIMAQ S.A Trujillo, afio 2017”. Su objetivo general fue Determinar la relacion
que existe entre Engagement y Satisfaccion Laboral del drea administrativa en la
empresa UNIMAQ S.A. Trujillo, afio 2016. Metodologia que uso fue: El disefio
fue de tipo no experimental y de corte transversal, la poblacion fue de 40

colaboradores en el area administrativa de la empresa Unimag S.A. en la sucursal
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de Trujillo. Concluy6 en: 1) Se hallé una correlacion altamente significativa
(p<0.01), directa y en grado medio, del Engagement con el Satisfaccion laboral en
los colaboradores en referencia, lo cual significa que el Engagement es un factor
relevante para la satisfaccion laboral de los colaboradores. 2) Los colaboradores
evidenciaron nivel bajo (52.5%) de Engagement; en tanto que solamente el (12.5%)
de los referidos colaboradores presentaron un nivel alto y ninguno de ellos un nivel
muy alto de Engagement. Asimismo, en las dimensiones Vigor, Dedicacion y
Absorcién predomina el nivel bajo, con porcentajes respectivos de 32.5%, 52.5%
y 52.5%. 3) La dimension vigor correlaciona de manera altamente significativa
(p<0.01), directamente y en grado medio con la Satisfaccion laboral en los
colaboradores involucrados en la investigacion. 4) La dimension Dedicacion
correlaciona de manera altamente significativa (p<0.01), directamente y en grado
medio con la Satisfaccion laboral en el trabajo. 5) La dimension Absorcion
correlaciona de manera altamente significativa (p<0.01), directamente y en grado

medio con la Satisfaccion laboral en el trabajo.

(Pérez, 2017), en su trabajo de investigacion titulado “Engagement y resiliencia en
trabajadores de empresas contratistas de telecomunicaciones en Lima Norte 2017
Su objetivo general fue: Determinar la correlacion entre engagement y resiliencia
en trabajadores de empresas contratistas de telecomunicaciones de Lima Norte,
2017. Metodologia que uso: fue de disefio de estudio, fue no experimental, dado
que la investigacion se efectGo sin manipular deliberadamente variables.
Asimismo, es transversal, ya que recolecto los datos en un solo momento.
Poblacién fue de 300 colaboradores, de ambos sexos, los intervalos de sus edades
se encuentro entre 18 y 59 afios, del distrito de Los Olivos. Con relacion a la
muestra, se aplico una formula preliminar para muestra finita, para proporcionar el
monto exacto de 169 trabajadores. Concluyd en: PRIMERA. Los trabajadores que
tienden a mostrar mayores niveles de Engagement con su entorno laboral, suelen
manifestar mayores conductas asociadas con la capacidad de superar eventos
adversos es decir Resiliencia dentro de la empresa. SEGUNDA. Los trabajadores
que evidencian satisfaccion personal y ecuanimidad respecto a su rol como

colaborador, tienden a involucrarse de manera favorable con su entorno laboral.
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Asimismo, aquellos que tienen la capacidad de afrontar la soledad, los que
muestran confianza en si mismo y los que se caracterizan por ser perseverantes.
TERCERA. Los trabajadores que muestran dedicacion a su funcién asignada
dentro de la empresa, asi como los que se sienten identificados con la entidad,
tienden a desarrollar mayores capacidades para superar eventos adversos
vinculados con su trabajo. CUARTA. En términos globales, uno de cada cuatro
trabajadores tiende a relacionarse favorablemente con su entorno laboral, asi, de
manera especifica se puede observar que, mas de la mitad tienen problemas con la
dedicacion a su trabajo y solo la quinta parte de los trabajadores suele expresar
adecuadamente el vigor y su involucramiento para y con su trabajo. QUINTA. Las
mayores debilidades de los trabajadores respecto a la resiliencia se evidencian en
la ecuanimidad, confianza en si mismos y, perseverancia; no obstante, la tercera
parte del total de trabajadores, suele a percibir una alta satisfaccion personal.
SEXTA. Los trabajadores que logran desarrollar una buena relacion e
involucramiento con el rol y entorno laboral, son los hombres, los que tienen mas
de 31 afios de edad y més de 5 afios en el servicio. SEPTIMA. Los trabajadores que
suelen superar mejor las adversidades que se presentan en la empresa son los
hombres, los que tienen mas de 31 afios de edad y los que tienen més de 7 afios de

servicio.

(Rojas, 2017), en su trabajo de investigacion titulado “Engagement para mejorar la
atencion de los usuarios en el Centro de Salud Sefior de los Milagros, Ate Vitarte,
2017”. Su objetivo general fue Proponer estrategias de Engagement para mejorar el
servicio de atencidn a los usuarios del Centro de Salud Sefior de los Milagros, Ate
Vitarte, 2017. Metodologia que se uso fue: de disefio transversal no experimental.
Como instrumento para la recoleccion de datos se utilizo el cuestionario
denominado “Instrumento para medir la satisfaccion de los usuarios del Centro de
Salud Sefior de los Milagros, Ate Vitarte.”, considerandose una muestra de 366
usuarios, asi como la técnica de la entrevista, aplicada a tres colaboradores
estratégicos del Centro de Salud. Concluyo en Primero: Se propuso proponer
estrategias de Engagement para mejorar el servicio de atencion del Centro de Salud

Sefior de los Milagros ubicado en Ate — Vitarte, debido a que se obtuvo resultados
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negativos con respecto a la calidad de servicio, donde los elementos tangibles,
fiabilidad, capacidad de respuesta, seguridad y empatia, son problemas mas
notorios que han percibido los usuarios, a pesar de contar con personal de amplia
experiencia en la salud. Por ende, se propone disefiar e implementar un plan de
mejora basado en engagement para mejorar el servicio de atencion. Lo cual la
propuesta es denominada “Tu profesionalismo y tu dedicacion hablaran por ti”, el
manual inductivo incorporara informacion del Centro de Salud y juegos didacticos.
Segundo: El Centro de Salud Sefior de los Milagros, presenta problemas con
respecto al servicio de atencion, ya que en el diagndstico realizado se obtuvo
resultados negativos, la mala atencion que se le brinda dia a dia, han generado una
desconfianza, creando una barrera entre el médico y el paciente, la falta de empatia,
tolerancia, disponibilidad a traido como consecuencia la insatisfaccion de los
pacientes, es decir los usuarios percibe que la institucion no brinda un servicio de
calidad, motivo por el cual existe un alto nivel de insatisfaccion, donde los usuarios
consideran que los estandares de calidad son bajos, sin embargo la colaboradores,
tienen la actitud de realizar los cambios oportunos para lograr la eficiencia y
eficacia. Tercero: En el proceso de investigacion realizada se ha teorizado teorias
administrativas como: teoria de las relaciones humanas, la administracion por
objetivos, teoria de desarrollo organizacional, asimismo se obtuvo las categorias y
subcategorias, que fundamentan los conceptos necesarios para para tener
conocimiento de como brindar un servicio de calidad con la finalidad de minimizar
0 mitigar este problema, contar con soluciones de manera oportuna y lograr
satisfacer todo las expectativas de los usuarios, de manera mas practica. Ademas,
también cumplir con las exigencias de los pacientes logrando asi reducir las malas
expectativas que tienen referente al Centro de Salud Sefior de los Milagros, Ate —
Vitarte. Cuarto: La propuesta denominada “Tu profesionalismo y tu dedicacion
hablaran por ti”, se ha disefiado con la finalidad de mejorar el proceso de atencion
de los usuarios del Centro de Salud, el manual de induccion es una propuesta que
estd orientada a ofrecer un instrumento que permita a la institucién lograr que sus
trabajadores se adapten e identifiquen con ella, para mantener los elevados
estandares de calidad de servicios para formar y conservar trabajadores eficientes,

altamente motivados, estimulados y capacitados, asimismo se ha utilizado como
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herramienta de gestion el Engagement, el cual permitio realizar estrategias de la
comunicacion efectiva y juegos innovadores que contribuiran la importancia de
trabajar para el bienestar de todos los pacientes. Quinto: Es indispensable, seguir
una serie de pasos para lograr con éxito la investigacion, por ello es que los
instrumentos para el diagndstico cualitativo y cuantitativo han sido validados por
tres expertos conocedores del tema y la propuesta fue validada por el Jefe general
del Centro de Salud quien intervino durante el proceso de la investigacion aportando
informacidn del Centro de Salud y aportando sus conocimientos. En la técnica para
la recoleccion de datos se utilizd la encuesta, analisis de documentos y entrevista
ya que permitieron obtener informacion necesaria y basica para el desarrollo de la
investigacion, la encuesta esta conformada por 22 items y se utiliz6 una escala tipo
Likert, mientras que en la entrevista se desarroll6 en base a un listado fijo de seis
preguntas. Sexto: La propuesta se evidencia con un manual inductivo para todo el
personal del Centro de Salud Sefior de los Milagros, cuya finalidad fue desarrollada
para mejorar la calidad de servicio de atencion, el cual se propone programar
actividades y estrategias de como elevar los estandares de atencion al cliente,
asimismo promover la integracion de todos los colaboradores y pacientes a formar
parte del cambio y lograr mejorar el servicio de atencion, donde contribuira a crear
una actitud de familiarizacion y la ética profesional continua, a través de los juegos
innovadores que seran incorporados en el manual inductivo, mostrando de manera
practica los problemas mas frecuentes que esta expuesto el Centro de Salud, y que
los colaboradores estén orientados en resolverlos los problemas de manera

oportuna.

(Silupu, 2017), en su trabajo de investigacion titulado “Engagement y Satisfaccion
Laboral en agentes de Empresas de Seguridad y Vigilancia Privada, en la ciudad
de Piura”. Tuvo como objetivo general establecer la relacion que entre Engagement
y Satisfaccion Laboral en agentes de empresas de seguridad y vigilancia privada,
en la ciudad de Piura. La metodologia que uso fue: El disefio de la investigacion
fue descriptivo - correlacional y la muestra estuvo conformada por 258 agentes a
los cuales se les aplico la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES-17)

creado por los autores: Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker en el afio 2003, su
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adaptacion en el Peru (Lima) lo hicieron Flores, Fernandez, Juarez, Merino y
Guimet en el afio 2015. Se utilizaron los baremos planteados por Correa-Jara
(2016) en su estudio psicométrico en poblacion de agentes de seguridad y
serenazgo de la ciudad de Trujillo. Para medir la segunda variable se aplico la
Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC) creado por la autora Sonia Palma Carrillo
en el afio 2005. Se utilizo la version de 27 items y los baremos de Anaya Delgado
(2017) en su estudio correlacional con poblacién de personal de serenazgo de una
base en el distrito de Ate Vitarte. Concluyd en: a) No se hallaron relaciones
significativas entre el engagement y la satisfaccion laboral en agentes de empresas
de seguridad y vigilancia privada en la ciudad de Piura. b) En los niveles de
engagement predomina la categoria promedio con 92%. En la dimensién vigor se
obtuvo un 89% en la categoria promedio, también, en la dimensién dedicacion se
alcanzé un 76% en la categoria promedio, y finalmente en la dimension absorcion
se logré un 88% en la categoria promedio. ¢) En los niveles de satisfaccién laboral
sobresale la categoria insatisfecho con el 42%. En el factor significacion de la tarea
se observa un 49% en nivel insatisfecho; en el factor condiciones de trabajo el 43%
tiene nivel insatisfecho; asi también en el factor reconocimiento personal y/o social
el 48% se encuentra en el nivel muy insatisfecho, y finalmente en el factor
beneficios econdmicos el 57% de la muestra puntda en nivel muy insatisfecho. d)
No existe relacion significativa entre el factor significacion de la tarea de
satisfaccion laboral y las dimensiones del engagement e€) No se encontré relacion
significativa entre el factor condiciones de trabajo y las dimensiones del
engagement. f) El factor reconocimiento personal y/o social no presenta relacion
significativa con las dimensiones del engagement. g) Finalmente, no se encontrd
relacion significativa entre el factor beneficios econémicos y las dimensiones del

engagement.

(Trujillo, 2017), en su trabajo de investigacion titulado Engagement empresarial y
sus efectos en la empresa NewTaxi Chimbote 2017. Tuvo como objetivo general
Determinar el engagement empresarial y sus efectos en la empresa NewTaxi
Chimbote 2017. Su metodologia fue: De disefio del estudio de la investigacion: No

experimental transeccionales (transversales) Descriptivo. Contd con una poblacion
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de 08 personas como trabajadores de dicha empresa, la muestra es poblacional.
Concluyo en: a) Se describio el nivel del Engagement empresarial en la empresa
Newtaxi y por la tanto se evidencid que el 50% de los trabajadores piensan que el
nivel de Engagement Empresarial en la empresa Newtaxi Chimbote -2017 es
regular a diferencia del 12,5% que piensan que esta en un nivel muy bajo asimismo
el 12,5% piensa que esta en un nivel bajo también el 12,5% piensa que estd en un
nivel alto y finalmente el 12,5% también piensa que estdn en un nivel de
engagement empresarial muy alto y asimismo el 38% de los trabajadores de la
empresa Newtaxi estd en desacuerdo respecto si su trabajo le genera estrés
asimismo el 38% est4 en desacuerdo si su trabajo le genera problemas fisicos en
contraste al 50% que esta de acuerdo si se siente frustrado en su trabajo a diferencia
del 50% que esta en desacuerdo si su trabajo le afecta su vida personal también el
50% esta en desacuerdo si se siente emocionalmente agotado al finalizar su trabajo
en contraste con el 50%que estd totalmente de acuerdo si su trabajo le esta
generando malestares psicoldgicos y finalmente el 50% que esta de acuerdo si su
trabajo no contribuye a su bienestar emocional (Tabla N° 02 y 03). b) Se analiz6
el nivel del Engagement empresarial en la empresa Newtaxi y por la tanto se
evidencio que el 50% de los trabajadores piensan que el nivel de Engagement
Empresarial en la empresa Newtaxi Chimbote -2017 es muy bajo asimismo el 25%
piensan gue esta en un nivel bajo mientras que el 12,5% piensa que esta en un nivel
regular y finalmente el 12,5% piensa que estdn en un nivel de engagement
empresarial alto y asimismo el 50% de los trabajadores de la empresa Newtaxi esta
totalmente en desacuerdo si se sienten identificados con la cultura organizacional,
el 75% esta totalmente en desacuerdo si se siente identificado con la vision, el 50%
esta totalmente en desacuerdo si practica los valores de la organizacion asimismo
el 50% esta totalmente en desacuerdo si comparte los valores a diferencia del 38%
que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo si existe trabajo en equipo eficiente
mientras que el 63% estd en desacuerdo si hay buenas relaciones entre los
trabajadores y finalmente el 50% esta en desacuerdo si existe un buen clima laboral
en la empresa (Tabla N°04 y 05). c) Se analizé el nivel de los efectos del
Engagement empresarial en el personal de la empresa Newtaxi y por la tanto se

evidencid que el 37,5% de los trabajadores piensan que el nivel de los efectos del
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Engagement Empresarial en el personal de la empresa Newtaxi Chimbote -2017 es
muy bajo, asimismo el 12,5% piensan que estd en un nivel bajo, en contraste con
el 25% que piensa que esta en un nivel regular, a diferencia del 12,5% que piensa
que esta en un nivel alto y el 12,5% piensa que estan en un nivel de los efectos del
engagement empresarial muy alto y asimismo el 50% de los trabajadores de la
empresa Newtaxi estd en desacuerdo si se sienten entusiasmados de cumplir su
trabajo también el 50% esta en desacuerdo si esta orgulloso de pertenecer a la
empresa, asimismo el 38% esta en desacuerdo si se siente motivado en contraste
del 25 % que no esté ni de acuerdo ni en desacuerdo si obtienen reconocimientos a
diferencia del 38% que estd totalmente en desacuerdo si se siente valioso y
finalmente el 38% también esta totalmente en desacuerdo respecto si tiene la
posibilidad de explotar sus competencias en su area de trabajo (Tabla N° 06 y 07).
d) Se determing el nivel del Engagement empresarial en la empresa Newtaxi y por
la tanto se evidencio que el 62,5% de los trabajadores piensan que el nivel de
Engagement Empresarial y sus efectos en la empresa Newtaxi Chimbote -2017 es
bajo en contraste con el 37,5% que piensan que estd en un nivel regular (Tabla
N°01).

(Sotelo, 2016), en su trabajo de investigacion titulado “Engagement y estrés laboral
en docentes de la escuela de Psicologia de la Universidad Privada Antenor Orrego,
Trujillo”. Su objetivo general fue: Determinar la relacién del Engagement vy el
Estrés laboral en los docentes de la Escuela de Psicologia de la Universidad Privada
Antenor Orrego, Trujillo. Metodologia que usd fue: Sustantiva, toda vez que
combina las caracteristicas de la investigacion pura y aplicada, es decir, se asume
una perspectiva tedrica — cientifica, para describir y explicar un problema y al
mismo tiempo los resultados del estudio pueden ser de utilidad para la poblacion
sobre la que se realiza la investigacion. Descriptiva — Correlacional. Poblacion: La
poblacién de estudio estd conformada por los 48 docentes de la Escuela de
Psicologia de la Universidad Privada Antenor Orrego, Trujillo en el semestre
académico 2015-20, de edades comprendidas entre los 30 a 65 afios, que se
encuentran actualmente laborando. La muestra es poblacional. Concluy6 en: 1)

Existe una correlacion negativa, de grado medio y altamente significativa entre
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Engagement y el Estrés Laboral y con sus factores: Relacion con los jefes,
Preparacion inadecuada, Carencia de sostén, Conflicto con otros trabajadores,
Sobrecarga de trabajo, Incertidumbre respecto al tratamiento, Vulnerabilidad y
Satisfaccion. 2) Se identifica una correlacion negativa, significativa de grado débil
entre Engagement con el factor Autoestima del estrés laboral 3) Existe una
correlacion negativa, de grado medio y altamente significativo entre el factor
involucramiento con el trabajo del Engagement y los factores del Estrés Laboral:
Relacion con los jefes, Preparacion inadecuada, Carencia de sosten, Conflicto con
otros trabajadores, Sobrecarga de trabajo, Vulnerabilidad, Satisfaccion y
Autoestima. 4) Asimismo, identifica una correlacion negativa, significativa
(p<.05), de grado medio entre el factor involucramiento con el trabajo del
Engagement con el factor Incertidumbre respecto al tratamiento del estrés laboral.
5) Existe una correlacion negativa, de grado medio y altamente significativo
(p<.01), entre el factor entusiasmo por el trabajo del Engagement y los factores del
Estrés Laboral: Relacion con los jefes, Preparacion inadecuada, Carencia de sostén,
Conflicto con otros trabajadores, Sobrecarga de trabajo e Incertidumbre respecto al
tratamiento. 6) Igualmente identifica una correlacion negativa, significativa
(p<.05), de grado débil del factor entusiasmo por el trabajo del Engagement con los
factores: Vulnerabilidad y Satisfaccion; Mientras que no identifica correlacion

significativa con la escala Autoestima.

Bases tedricas

2.2.1. Préacticas organizacionales saludables
Las practicas organizacionales saludables constituyen un elemento clave del
componente “recursos y practicas organizacionales saludables” en el
Modelo HERO. Este componente estd constituido por recursos laborales
(recursos de tarea y sociales) asi como por practicas organizacionales que
se desarrollan desde la Direccion de Recursos Humanos (DRH) y que tienen
como fin lograr objetivos organizacionales incrementar la salud psicoldgica
y financiera a nivel personal, de equipos y organizacional. Aunque tres son
los elementos claves incluidos en el componente recursos y préacticas

organizacionales, en el presente estudio nos centramos en uno de ellos: las
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practicas organizacionales, que se definen como “un patrén planificado de
actividades orientados a facilitar que una organizacion logre sus metas”. La
razon para centrarnos en las practicas organizacionales se debe a que son
altamente relevantes en las organizaciones; de hecho, aquellas
organizaciones que intentan implementar practicas organizacionales
muestran mas experiencias positivas en sus empleados y equipos de trabajo
(e.g., confianza organizacional) y resultados saludables como, por ejemplo,
compromiso organizacional, competitividad y desempefio organizacional.
Asimismo, las practicas organizacionales permiten fomentar el interés de la
organizacion para que sea percibida como un buen lugar para trabajar; como
consecuencia, tales practicas organizacionales deberian incluirse en la
estrategia de negocio de las organizaciones. (Acosta, Salanova, & Llorens,
2011).

a) Las organizaciones saludables en épocas de crisis: la organizacion
resiliente
Pero qué papel juegan las organizaciones saludables en una situacion de
crisis mundial, ¢aportan valor afadido? La crisis financiera, que esta
afectando ya a la economia real y al trabajo en todo el mundo, dispara
maultiples interrogantes en las empresas sobre como actuar. En este
contexto, desde la Psicologia de la Salud Ocupacional se mantiene que
las organizaciones “resilientes”, esto es, aquellas capaces de aprender de
la adversidad y salir fortalecidas, son las que corren con mas ventajas a

la hora de afrontar las crisis (Solanova, 2009)

b) ¢Qué es un buen trabajo?
Viniendo como venimos de una cultura que considera el trabajo como
necesidad, estamos habituados a pensar la relacion trabajo-salud en
términos negativos. Sin embargo, existen evidencias cientificas de que
el trabajo, el buen trabajo, contribuye poderosamente a la salud y al
bienestar de las personas. No hay duda de que, comparados con los

desempleados, quienes trabajan gozan en general de un mayor bienestar
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y de una vida mas saludable. Por otra parte, entre los trabajadores activos
se dan diferencias en salud y bienestar que tienen mucho que ver con la
idoneidad de las condiciones de trabajo y, muy particularmente, con el

estrés laboral.

Llevar a la practica el principio de lograr un buen balance entre los

aspectos menos favorables y los efectos saludables del trabajo, es algo

mas complicado que el simple hecho de enunciarlo. Requiere potenciar

un clima laboral capaz de conjuntar una multiplicidad

de factores relacionados con:

e EI estilo de direccion: apoyo, calidad de supervision,
reconocimientos.

e EIl equilibrio entre las exigencias del trabajo y la capacidad de
control de las personas sobre su propia tarea (demanda/control).

e La claridad de rol de forma que cada cual sepa exactamente lo que
se espera de él.

e El apoyo y la solidaridad entre los comparieros.

e Una capacitacion adecuada de cada persona para

e las tareas que debe realizar.

e Un efectivo control de los riesgos laborales (IBERMUTUAMUR,
2014)

c) ¢Por qué deberia ser saludable una empresa?
La OMS considera la creacion de entornos de trabajo saludables como
un imperativo ético de responsabilidad empresarial: tratar a los
empleados con respeto, no causarles dafos y desarrollar su potencial de
salud es “hacer lo correcto”. Pero ademas de esto, suelen citarse otros
dos argumentos de peso en favor de una empresa saludable:

productividad y efectividad.

El American College of Occupational and Environmental Medicine
(ACOEM) en un documento desarrollado por su Committee of Health

and Productivity, argumenta que los programas de bienestar laboral no
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solo tienen un impacto positivo en la productividad por su capacidad de
reducir los dafios de origen laboral y de mejorar la salud del trabajador
de manera simbiotica, sino que ademas favorecen la optimizacién de
los recursos técnicos y medicos relacionados con la gestion de la
prevencion y la salud en la empresa. Tanto las enfermedades y lesiones
laborales, como las enfermedades cronicas, del tipo de la diabetes, la
patologia cardiovascular o el cancer, suponen elevados costes para las
empresas en terminos de absentismo, presentismo e incapacidad, hasta
el punto que asegurar una salud dptima de la fuerza de trabajo se ha
convertido en un factor de competitividad. Invertir en salud parece
rentable: estimaciones norteamericanas refieren que cada dolar
invertido en programas de promocion de la salud en el trabajo genera
un retorno de entre 2,73$ y 5,67$ en reduccidn de costes de absentismo
(IBERMUTUAMUR, 2014).

Précticas relativas a los empleados

Con frecuencia, los estudios en los que se analizan las précticas
centradas en los empleados han tenido como propdsito determinar su
poder predictivo en relacion con resultados psicosociales. Tejada y
Arias (2005), en su estudio, por ejemplo, analizan la relacidn que existe
entre las practicas organizacionales y el desarrollo del compromiso con
la organizacion. Para su investigacion, estos autores determinaron una
tipologia cuatro practicas orientadas hacia los empleados: percepcion
de justicia, soporte, compromiso de la gerencia y participacion. En esta
misma linea Van Quaquebeke, Zenker y Eckloff (2009) llevaron a cabo
un estudio para analizar la relacion que existe entre la percepcion de
practicas organizacionales y los valores en el trabajo. Las practicas
organizacionales empleadas por Van Quaquebeke, Zenker y Eckloff
(2009) en su estudio fueron: la percepcion que tenian los empleados
acerca de la existencia de un entorno de trabajo saludable y seguro, la
prevalencia de relaciones respetuosas con jefes y compafieros de
trabajo, la existencia de oportunidades de carrera, el sentido del trabajo,

la percepcion de autonomia y responsabilidad en el trabajo. (Grueso &
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Toca, 2012)

La Felicidad en el Trabajo
Pedro Rojas, blogger de Senior Manager y miembro del Consejo
Asesor del Observatorio de la Blogosfera de RRHH, da un paso mas
alla tratando de establecer vinculos concretos entre la felicidad y la
productividad en los puestos de trabajo, partiendo de la siguiente
premisa “una persona feliz, podra enfocar toda su capacidad creativa
hacia las actividades que realiza, sacando mayor provecho y mayor
rendimiento del tiempo invertido; con los consiguientes beneficios,
tanto a nivel personal, como para la empresa”. Pedro propone nueve
razones por las que felicidad y productividad deben ser consideradas
como sindénimos en los entornos profesionales:

1. Un trabajador feliz, es un trabajador motivado y optimista: La
motivacién es uno de los motores de la productividad, pero sélo se
alimenta de felicidad, es su combustible.

2. Un trabajador feliz desarrolla todo su talento y da mucho mas de si
mismo: La felicidad ayuda a que el talento natural de las personas
fluya de forma continua;

3. Un trabajador feliz se adapta mejor al equipo: La felicidad mejora
nuestra relacion con los demas.

4. Un trabajador feliz es mucho mas creativo: El buen humor abre la
mente, y en las mentes abiertas, es méas posible que surjan buenas
ideas.

5. Un trabajador feliz se adapta mejor a los cambios: Las personas
felices entienden mejor los cambios, se resisten menos a su
imposicion y terminan siendo prescriptores de los mismos.

6. Un trabajador feliz es menos propenso a equivocarse: La razon es
simple, alguien que esta feliz piensa menos en los errores y esto le
ayuda a no cometerlos.

7. Un trabajador feliz es un trabajador saludable y un promotor de la
seguridad en el trabajo. (Tatum, 2010)
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f) Esferas de influencia

Pero no siempre es necesario cambiar de trabajo también podemos

poner la atencién en aquellos elementos que mas nos puedan motivar.

El Profesor Pérez Lopez, realiz6 una interesante clasificacion de los

factores motivadores en la que podemos distinguir tres grandes tipos:

1. Factores Extrinsecos: Cualquier tipo de estimulo que sea ajeno a la
persona que se quiere motivar, que genere en ella un diferencial
positivo. Dentro de este grupo podemos englobar factores como el
salario, el reconocimiento, las politicas organizativas o los
comportamientos que sirven de ejemplo (acciones que provocan a
su vez accion en el otro).

2. Factores Intrinsecos: Motivos 0 excusas internas generadas por la
propia persona que realiza la accion. Estos se pueden englobar en
dos: Disfrute y Deber. El que la persona se divierta realizando la
tarea provoca un estado de ilusién, y el sentimiento de deber,
moviliza directamente a la persona hacia la accion.

3. Factores Trascendentes: Los estados o resultados provocados en otras
personas como consecuencia de la accion de la persona motivada,
son los factores motivadores. Es decir encuentro la motivacion en la
reaccion de los demas: su ilusion, su satisfaccion, etc. La efectividad
de estos factores esta determinada por los valores del individuo.
Algunos ejemplos pueden ser la solidaridad, la lealtad, el
sentimiento de equipo, que consiguen en algunas personas que
comparten estos valores, incluso que se antepongan los intereses del

otro a los propios (Tatum, 2010).

g) Esferas de influencia
El Modelo HERO constituye un modelo heuristico y tedrico que
permite integrar resultados basandose en evidencia tedrica y empirica
que proviene de las investigaciones sobre estrés laboral, DRH,
comportamiento organizacional y desde la Psicologia de la Salud
Ocupacional Positiva. (Llorens, Del Libano & Salanova, 2009). De

acuerdo con este modelo, una organizacion saludable y resiliente
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combina tres componentes clave que interaccionan entre si: (1) recursos
y practicas organizacionales saludables (e.g., recursos laborales,
practicas organizacionales saludables), (2) empleados saludables (e.qg.,
creencias de eficacia, confianza organizacional, engagement con el
trabajo) y (3) resultados organizacionales saludables (e.g., desempefio)
(Salanova y cols., 2012). Dado que se trata de un modelo heuristico,
debe ponerse a prueba a través de las relaciones especificas entre
algunas variables de los componentes clave. Como consecuencia, en el
presente estudio, nos centramos en dos componentes especificos del
Modelo HERO: (1) recursos y practicas organizacionales saludables (en
concreto en las practicas organizacionales saludables) y (2) empleados
saludables (en concreto en el engagement con el trabajo). (Acosta,
Salanova, & Llorens, 2011)

Modelo HERO
Recursos y Practicas Empleados Saludables
organizacionales Saludables <:‘J> =
Eficacia
Engagement con el trabajo

Demandas de tarea y sociales ORGANIZACIONES Emociones positivas
Recursos de tarea y sociales SALUDABLES Y Confianza

Resilience

Practicas Organizacionales % RESILIENTES @

Resultados Organizacionales
Saludables

Producto v/o servicio de excelencia

Relaciones positivas con el entorno

Figura 1. Modelo Hero

Fuente: Modelo HERO. tomado de (Acosta, Salanova, & Llorens, 2011)
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h) Organizaciones saludables frente a organizaciones toxicas
Las organizaciones toxicas cuentan con ambientes poco saludables o
nocivos para el trabajador. Una organizacion psicosocialmente enferma
es aquella organizacidon en la que el efecto de factores psicosociales es
negativo para el trabajador, pero también tiene consecuencias negativas

para la organizacion. (Sena de Haro, 2016)

Caracteristicas de las organizaciones toxicas

Si se identifica como son las organizaciones toxicas se sabra cémo

evitarlas, si bien evitar lo negativo no es suficiente para al hablar de

psicologia positiva.

Frost se refiere a un medio de trabajo toxico como aquel en el que las

practicas de la organizacion y las actitudes y acciones de los directivos

son emocionalmente insensibles. Cinco caracteristicas principales:

e Comunicacion pobre u obstaculizada: afectara a nivel individual,
grupal y organizacional.

e Relaciones interpersonales frias o conflictivas.

e Conflicto y ambigledad de rol.

e Ausencia de feedback, o informacidn sobre el propio rendimiento o
inadecuacion del mismo.

e Falta de identificacion con la organizacion. (Sena de Haro, 2016)

Existe una sexta caracteristica no recogida en la clasificacion de Frost.
Se trata de organizaciones donde los trabajadores desempefian su labor,

sometidos a un elevado grado de estrés. (Sena de Haro, 2016)

Caracteristicas de las organizaciones saludables

El modelo heuristico de organizacién saludable de Salanova entiende
qgue una organizacion saludable es aquella que desarrolla précticas
organizacionales saludables de estructurar y gestionar los procesos de

trabajo que influirian en el desarrollo de empleados saludables y de
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resultados saludables. (Sena de Haro, 2016)

Para esta autora los tres elementos de interaccionan entre si, es decir,
las practicas saludables influyen en el desarrollo tanto de los empleados
saludables como de los resultados saludables, que a lo largo del tiempo
influirdn mejorando las formas de organizar y estructurar los procesos
de trabajo, generando procesos de mejora constante a lo largo del
tiempo. (Sena de Haro, 2016)

Respecto a las practicas saludables para gestionar y estructurar los

procesos de trabajo, este modelo sefiala dos aspectos:

Los recursos estructurales: Pertenecen al ambiente fisico o

estructural, tanto a nivel de las tareas como a nivel organizacional. Aqui

distingue entre:

e Recursos de tarea: serian las caracteristicas de las tareas tales como:
claridad, autonomia, la variedad, y la existencia de informacion y
feedback sobre las mismas.

e Recursos de organizacion: como practicas de gestion de recursos
humanos, cultura, valores y liderazgo y objetivos organizacionales.
(Sena de Haro, 2016)

Los recursos de sociales: se refiere al contexto social del trabajo. Estos
formarian parte del llamado “capital social” de la organizacion, Luthans
y Youssef destacan tres aspectos dentro de los recursos sociales:

e Redes sociales: lazos y relaciones dentro y fuera de la organizacion.
e Normas de conducta -valores y creencias basicas —

e La confianza. (Sena de Haro, 2016)

Resultados del modelo de Salanova:
Respecto a la excelencia organizacional, se encontraron relacion entre

los indicadores de bienestar subjetivo y el desempefio organizacional.
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Se espera que tanto los empleados como los productos y/o servicios
sean saludables. (Sena de Haro, 2016)

Uno de los objetivos de las organizaciones saludables es tener un
impacto positivo en el ambiente local externo a la organizacion, asi
como ofrecer una imagen positiva y saludable de la empresa hacia el
exterior, lo que en los Gltimos afios se ha denominado responsabilidad
social corporativa y que se podria definir como el conjunto de
obligaciones y compromisos, legales y éticos, tanto nacionales como
internacionales, que se derivan de los impactos que la actividad de las
organizaciones producen en el &mbito social, laboral medioambiental y

de los derechos humanos. (Sena de Haro, 2016)

El modelo de Proceso de intervencién en las organizaciones saludables

Dejoy: Distinguen una serie de procesos y resultados. Su objetivo era

ayudar a las organizaciones a mejorar su capacidad de crear

organizaciones saludables y se basa en 3 grandes marcos teoricos de la

psicologia organizacional:

e Gestion de la calidad total

e Las organizaciones que aprenden

e Los procesos de implicacion de los empleados. (Sena de Haro,
2016)

El primer aspecto del modelo: El apoyo de la direccion y la
participacion en la solucién de problemas cuenta con tres inputs:

e Compartir informacion

e Implicacion

e Recursos.

Cualquier intervencion implica participacion en el proceso de solucion
de problemas, que influye en:

e Disefio del puesto
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e Clima organizacional

e Perspectivas de futuro. (Sena de Haro, 2016)

Conseguir una organizacion saludable implica cambios en el disefio del
puesto, en el clima organizacional o en las perspectivas de futuro.
Conseguir una organizacion saludable implica cambios en el disefio del
puesto, en el clima organizacional o en las perspectivas de futuro.
Resultados del Modelo de DeJoy: las consecuencias de la evaluacion
del disefio del puesto, el clima organizacional y las perspectivas de
futuro, llevan a una mayor satisfaccion y un mejor ajuste psicolégico al
trabajo. Los autores sefialan como resultados a largo plazo, la
efectividad organizacional y el bienestar de los empleados. (Sena de
Haro, 2016)

Dimensiones.

La conciliacion de la vida familiar, personal y laboral,

Esta es una estrategia que permite la consecucién de productividad y
rendimiento en la organizacion, por medio de las diferentes acciones
facilitadas por la empresa cuyo fin sea generar un equilibrio entre los
diferentes dambitos de la vida del empleado, es decir, donde los
diferentes ambitos, tanto laborales como personales y familiares
puedan coexistir sin interferir de manera negativa en el otro (ldrovo,
2006) citado por (Salcedo & Salcedo, 2017)

Los planes de formacion.

En este sentido, la formacion puede ser definida como una estrategia
organizacional que es sistematizada y planificada, que lo que permite
es actualizar los conocimientos y habilidades de los trabajadores con el
fin de enfrentar el continuo cambio, y asi lograr una mejora de la
competencia personal haciendo del trabajo una fuente de aprendizaje y
de satisfaccion para la persona, por ende, lo que se busca por medio de
esta, es que las personas puedan ejecutar sus funciones de manera

eficiente y eficaz, y esto permita desarrollarse profesionalmente
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(Ministerio de Trabajo e Inmigracion, 2014) citado por (Salcedo &
Salcedo, 2017).

El desarrollo de plan de carrera

Esta puede verse desde dos perspectivas; la del individuo o de la
organizacion. En cuanto a la primera, el plan carrera o profesional, es
entendido como la sucesion de actividades laborales y puestos de
trabajo desempefiados por una persona a lo largo de su vida, asi como
las reacciones y actitudes que experimenta en relacion a lo anterior. En
esta perspectiva, el estudio de la carrera se centra en las experiencias
que tienen las personas en su trabajo, asi, una persona puede
permanecer en un mismo puesto de trabajo y adquirir nuevas
habilidades y potencializar competencias, teniendo asi éxito
profesional, sin que necesariamente sea ascendido; o puede desarrollar
su carrera a partir de diferentes puestos o cargos, areas o incluso
organizaciones (Dolan, Valle, Jackson y Schuler, 2007) citado por
(Salcedo & Salcedo, 2017).

La recompensa

Esta hace referencia a los mecanismos y estrategias implementadas
desde la gestion de recursos humanos para garantizar que los
trabajadores reciban recompensas acordes con sus expectativas y con el
esfuerzo que realizan. De este modo, hace referencia al conjunto de
recompensas tanto extrinsecas como intrinsecas que un trabajador
recibe por desempefiar su trabajo de manera eficiente. Estas estan
disefiadas para motivar a los empleados a que se esfuercen méas para
darle fin a las tareas que se han propuesto; impulsando logros
especificos y basandose en el desempefio y no en las horas laboradas
(Ruballo, Vésquez y Vasquez, 2011) citado por (Salcedo & Salcedo,
2017).



39

2.2.2. Engagement

a) Definiciones

En ocasiones puede ser subjetivo el estudio de un fendmeno si no es

identificado lo que se investiga, para una conceptualizacién mas precisa

del engagement, revisaremos algunas definiciones otorgadas por

autores y empresas de consultoria en recursos humanos, que han

realizado investigaciones referentes a este tema.

May, Gilson y Harter (2004) identifican tres dimensiones del
compromiso de trabajo: el componente fisico, el componente
emocional y el componente cognitivo. 1. Componente fisico: la
energia utilizada para realizar una labor o actividad en el trabajo. 2.
Componente emocional: es descrito como los sentimientos
involucrados en las actividades que realiza el empleado. 3.
Componente cognitivo: se describe como la implicacién en un

trabajo, de tal manera que todo lo demas se olvida.

Schaufeli y Salanova (2007) refieren que el engagement, es un
constructo que hace relevancia al funcionamiento 6ptimo de los
empleados, reconociendo la importancia de desarrollar en ellos,
motivacidn, pro actividad, responsabilidad e involucramiento con la

organizacion.

Para Salgado y Peiro (2008) el engagement es el conjunto de las
experiencias positivas que pueden derivarse del trabajo y que hacen

que la persona se vincule a la organizacion.

Salanova y Llores (2009) definen al engagement como estado de
realizacion mental positivo, afectivo-emocional de plenitud,
caracterizado por un componente fisico, emocional y cognitivo, que
hace referencia al vigor, dedicacion y absorcion o concentracion en
el trabajo, respectivamente. Lo anterior, significa que las personas
gue se encuentran en un estado de engagement, se caracterizan por

aportar su energia y mantener una relacion estrecha con sus
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actividades laborales, pues se sienten capaces de responder ante las
demandas del puesto de manera eficaz.

b) Modelos de engagement.

Para conocer las causas y derivantes del engagement, conviene conocer
algunas de las teorias psicosociales que representan este concepto, por
lo cual a continuacion se revisaran el Modelo de Demandas y Recursos
Laborales (DRL), el Papel de los Recursos Personales y la Teoria Social
Cognitiva. El Modelo de Demandas y Recursos Laborales (DRL),
expone que cada tipo de organizacion o de ocupacion incluye diferentes
tipos de demandas y recursos para desempefiarse positivamente, lo que
significa que el modelo es flexible en relacion a lo necesario para
generar engagement. Las demandas son las caracteristicas de la
organizacion y del trabajo, que requieren de un esfuerzo fisico o
psicoldgico por parte del empleado para que sean realizadas, siendo los
recursos necesarios para hacer frente a las demandas. Dichos recursos,
son funcionales para la consecucion de los objetivos, reducir las
demandas laborales y sus implicaciones fisioldgicas y psicologicas, y
por ultimo, estimulan el crecimiento personal, el aprendizaje y el

desarrollo. (Serrano, 2014).

La importancia del engagement en las organizaciones actuales.

Ante la necesidad de generar engagement en los trabajadores, es
necesario realizar intervenciones encaminadas al establecimiento del
mismo. El objetivo de estas intervenciones es, en ultimo lugar,
conseguir que los empleados en particular y las personas en general
encuentren la felicidad, y por tanto que las organizaciones estén
formadas por trabajadores “engaged”, lo cual nos daria un indicador de
una organizacion saludable. Entendiendo por organizacion saludable
aquella en la que se realizan préacticas saludables para estructurar y
gestionar los procesos de trabajo que influyen en el desarrollo de

empleados saludables y “engaged”, asi como resultados
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organizacionales saludables (Salanova, 2008)

Estrategias para generar engagement en el capital humano.

Una vez que ya conocemos cuales son las ventajas de tener empleados
saludables, l6gicamente nos preguntamos ““;como se puede incrementar
el engagement de los empleados? ¢Qué tipo de intervencion se ha de
llevar a cabo?. Hasta ahora se llevaban a cabo dos tipos de
intervenciones basadas en el Modelo Medico de Enfermedad: la
curacion y la prevencion. La cura se basa en la idea de que algo funciona
mal, estd enfermo y por tanto hay que curarlo; asi, nos entrariamos sélo

en aquellos trabajadores “enfermos”. (Serrano, 2014)

¢ Qué es el engagement en el trabajo?

El engagement en el trabajo se define como un estado mental positivo,
relativamente persistente, relacionado con el trabajo y que se
caracteriza por el vigor, la dedicacion y la absorcion (Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002). El vigor (dimension
conductual) conlleva altos niveles de energia y activacion mental en el
trabajo y el deseo de invertir esfuerzo en el trabajo que se esta
realizando, incluso cuando aparecen dificultades en el camino. La
dedicacion (dimension afectiva) se refiere a una alta implicacion
laboral, junto con la manifestacion de un sentimiento de entusiasmo,
orgullo y reto por el trabajo. La absorcién (dimensién cognitiva)
implica estar totalmente concentrado en el trabajo, experimentar que el
tiempo “pasa volando” y que se tienen dificultades en desconectarse o
desligarse de lo que se esta haciendo debido a esa alta concentracion y
disfrute. (Rodriguez, Martinez, & Salanova, 2014)
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Engagement, Sus causas y sus consecuencias

El desarrollo de altos niveles de engagement en una organizacion
permite que los colaboradores se relacionen en forma mas activa,
intensa y comprometida con sus objetivos. Al mismo tiempo, las
personas se ven beneficiadas, ya que un ambiente laboral que potencia
este estado también resulta mas satisfactorio, lo que a su vez permite
disfrutar més la vida laboral. De forma contraria a lo que ocurre con el
engagement, los ambientes de trabajo que exigen a sus colaboradores
mas alla de sus capacidades, que no entregan herramientas para ayudar
a superar los desafios laborales o que simplemente no dan espacios para
recuperar energia, pueden generar niveles de desgaste excesivo. Esto
dificulta la activacion en el trabajo y el logro de niveles sostenidos de
alto desempefio. En otras palabras, el colaborador entra en un estado de
agotamiento, uno de los tres elementos constitutivos del Burnout2 (los
dos restantes son el desinterés y la pérdida de efectividad personal). A
medida que aumenta la sensacion de agotamiento, entendido como el
sentirse fatigado de forma cronica y a un nivel extremo, las personas
comienzan a perder el interés hacia su trabajo y desarrollan una actitud
negativa hacia su entorno laboral, afectando su desempefio y
productividad. Todo lo anterior sucede porque, al sentirse
completamente desgastados, pierden la capacidad de recuperar los
niveles de energia que les permiten involucrarse, activarse y dedicarse

al cumplimiento de sus objetivos laborales

Principales predictores del engagement y agotamiento

El instrumento utilizado para la medicion de los niveles de engagement
y agotamiento también contempla la medicion de las variables que los
determinan. Estas variables o “palancas” corresponden al Modelo de
Recursos y Demandas del Trabajo, que se agrupan en tres factores que,
a su vez, estan compuestos por distintas dimensiones. (Araneda Diaz,
2017)
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{OPORTUNIDADES DE
CRECIMIENTO Y APRENDIZAJE

RECURSOS
DEL TRABAID

ENGAGEMENT
AGOTAMIENTO

OPTIMIZMO
-AUTO EFICACIA

TRABAS ADMIMISTRATIVAS
COMFLEETS DE ROL DEMANDAS
DEMANDAS EMOCIONALES

5
DEMAMNDAS COGNITIVAS L
PRESION EM ELTRABAJID

Figura 2. Principales predictores del engagement y agotamiento

Fuente: (Araneda Diaz, 2017)

La encuesta de Recursos y Demandas Laborales que se utilizé contiene
un total de 12 dimensiones agrupadas en Recursos del Trabajo,
Recursos Personales y Demandas del Trabajo. Recursos del Trabajo:
estimulan el crecimiento profesional y ayudan a enfrentar de mejor
manera las exigencias del trabajo. ¢ Oportunidades de desarrollo:
Espacios que una persona tiene para crecer, desarrollarse y aprender en
su trabajo. ¢ Coaching: Acciones realizadas por un supervisor que
apuntan a aumentar el desempefio de las personas de su equipo y a
fomentar la cercania y confianza de la relacion. ¢ Retroalimentacion:
Grado de informacién que una persona recibe acerca de su desempefio
y del nivel de cumplimiento de los objetivos de su cargo. * Apoyo
Social: Redes de colaboracion con colegas, que permiten a una persona

sentirse valorado y apoyado en su lugar de trabajo. * Autonomia: Nivel
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de control, libertad y flexibilidad que una persona posee en su trabajo.
A mayor autonomia una persona tiene mayores posibilidades de decidir

cémo realizarlo. (Araneda Diaz, 2017)

Recursos Personales: autoevaluaciones positivas asociadas a la
capacidad de control que cada persona siente sobre sus desafios
laborales.

* Optimismo: Manera en que una persona percibe el mundo e interpreta
las cosas que suceden en diversas situaciones, otorgadndole un sesgo
positivo y esperando cosas buenas del futuro.

* Auto Eficacia: Percepcion de ser capaz Yy estar preparado para
enfrentar las exigencias del trabajo. A mayor autoeficacia, una
persona se sentird capaz de enfrentar mayores desafios y exigencias.
(Araneda Diaz, 2017)

Demandas del Trabajo: aspectos del trabajo que producen tensién y que

exigen esfuerzo mental o fisico.

» Trabas Administrativas: Burocracia asociada a la resolucién de
obstaculos o autorizaciones administrativas que constantemente
dificultan y enlentecen el cumplimiento de objetivos en el trabajo.
Genera desgaste que se asocia al agotamiento de los equipos.

* Conflicto de Rol: Situaciones laborales en que distintas personas
esperan cosas distintas respecto al trabajo de alguien. También genera
desgaste y es una fuente de agotamiento.

» Demandas Emocionales: Carga emocional asociada a la ejecucion de
un trabajo determinado, tipicamente en cargos asociados a la entrega
de servicios cara a cara a los clientes. Al igual que las demandas
anteriores, actla obstaculizando el trabajo y, por tanto, genera

agotamiento en las personas. (Araneda Diaz, 2017)
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h) Engaging Leadership

El lider tiene una posicion de privilegio que le entrega una influencia
enorme sobre el equipo que tiene a su cargo, lo cual tiene efectos tanto
en los recursos que las personas tienen a disposicion como también en
las demandas a las que se enfrentan. Las investigaciones recientes en el
ambito del liderazgo y del engagement han logrado proveer valiosos
aprendizajes que pueden ser facilmente integrados en la practica
cotidiana de los lideres, para asi aumentar su eficacia. Quienes ejercen
roles de jefatura de equipos poseen una capacidad natural para
administrar los ciclos, cargas y espacios de recuperacion en el trabajo.
(Araneda Diaz, 2017)

Quienes dirigen equipos son capaces de determinar si la experiencia
cotidiana de sus seguidores sera positiva o negativa. Por esto, el que los
lideres reconozcan los principios de como administrar el equilibrio
entre las demandas (tension y desafio del equipo) y los recursos
(herramientas para enfrentar mejor las demandas) se vuelve critico para

resguardar el engagement. (Araneda Diaz, 2017)

Cuando los lideres son capaces de regular el nivel de exigencia, son
capaces de activar a los equipos en momentos de baja demanda o
también de evitar la sobrecarga en momentos de alta.

De igual manera, son capaces de responder con apoyo Y estrategias de
recuperacion frente a los momentos en que las exigencias del trabajo
aumentan mas alla de lo normal, para evitar el agotamiento cuando la

sobrecarga es evidente. (Araneda Diaz, 2017)



[
SUrge como

se ha relacionado con

v

se aplica en

¥

- Perspectivas de futuro.
- Percepcidn de la salud.

- Resiliencia.

- Caracteristicas
sociodemograficas.

- Caracteristicas
situacionales.

- Autonomia.

- Rendimiento.

- Retroalimentacion.

- Entrenamiento.

Campos
disciplinares

Ambito
profesional

Ambito
—*  educativoy
profesional

Ambito

arganizacional

Figura 3. Estructura tedrica del engagement.

Fuente: (Cérdenas Aguilar, 2014)

|
es estudiado

¥

Modelos
tedricos

Modelo DRL

—t{ Modelo 1D-R ‘

Se han identificado

|

Causas Consecuencias
—»  Individuales
Recursos
laborales R
proactivas
- Autonomia. - |ﬂﬁaﬂ'ﬂ;-
- Apaoya social. N persona
- Feedback. = Mejor
- Contagio desem pefio
ta_gl académico.
emocional
Recursos |, | Organizacionale
personales
- Satisfaceidn
laboral.
- Autoeficacia. ;:E:;mﬂu
) -P-leﬂpl!r.nep.ndn_ - Baja intensitn
- Generalizacidn e sbando
de emociones e abandono.
positivas. -Disminucion de
quejas.
- Salud.




i)

)

47

Estructura tedrica del engagement

El engagement surge en 1990 con William A. Kahn, quien estudia las
organizaciones dedicadas al cuidado de personas con bajos recursos,
con enfermedades o en edad avanzada tales como: escuelas, hospitales,
agencias de trabajo social, centros de salud e instituciones religiosas
(Kahn, s.f.), en sus trabajos identifica los problemas que presentan y las
estrategias que utilizan para enfrentar estos problemas. A través de estos
estudios, el “engagement” surge relacionado con el compromiso, es
decir, el estado en el cual las personas expresan su ser entero -fisica,

cognitiva y emocionalmente- en el papel que desempefian

Dimensiones.

El vigor

Se relaciona con un componente conductual y hace referencia a altos
niveles de energia mientras se trabaja y una gran resistencia y activacion
mental en el contexto laboral, debido al deseo y la predisposicion de
esforzarse en la realizacion de las tareas, méas alla de las dificultades
que se puedan presentar trabajo (Bakker, Demerouti, & Xanthopoulou,
2011) citado por (Salcedo & Salcedo, 2017)

La dedicacion

Se relaciona con un componente emocional y es expresada como una
alta implicacion laboral, junto con una identificacion con el reto, altos
niveles de significado del trabajo, la inspiracion y el orgullo presente en
el trabajo; es decir, la dedicacion es involucrarse, entusiasmarse, estar
orgulloso e inspirado en el trabajo y se caracteriza por un sentimiento
de importancia y desafio trabajo (Bakker, Demerouti, & Xanthopoulou,
2011) citado por (Salcedo & Salcedo, 2017).

La absorcion
Se relaciona con un componente cognitivo; se caracteriza por estar

plenamente concentrado y feliz realizando el trabajo y se relaciona con



48

el componente cognitivo. De este modo, la absorcion, se relaciona con
la concentracién que un trabajador puede alcanzar en el entorno laboral;
llevando esto a que la persona pueda tener la sensacion de que el tiempo
pasa volando; provocando dificultades para desconectarse de la tarea,
debido a los sentimientos de goce, satisfaccion y concentracion vividos
con el trabajo (Bakker, Demerouti, & Xanthopoulou, 2011) citado por
(Salcedo & Salcedo, 2017)

2.2.3. Definiciones conceptuales
Absorcion
Percepcion respecto al nivel de concentracion en el trabajo y la sensacién de
estar felizmente absorto en lo que se estd haciendo, al punto de perder la
nocidn del tiempo. También se relaciona al nivel de activacion en el trabajo,

pero enfocado en el aspecto mental o cognitivo. (Araneda Diaz, 2017)

Afectividad positiva

Las emociones contribuyen a estados afectivos mas generales y globales.
Asi, podriamos advertir estados afectivos mas generales y globales. Asi
podriamos advertir estados positivos y negativos refiriéndonos a un estado
general de placer o displacer que reflejaria la valencia general del afecto
Agotamiento

Exceso de demandas para el nivel de recursos disponibles (Araneda Diaz,
2017).

Autoeficacia
Bandura (1997) define la autoeficacia como las "creencias en las propias
capacidades para organizar y ejecutar los cursos de accion requeridos que

produciran determinados logros o resultados”.

Dedicacion
Sensacion de estar profundamente involucrado con el trabajo,

experimentando orgullo, significado y entusiasmo. Es la principal medida
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de involucramiento e interés respecto de los objetivos laborales. (Araneda
Diaz, 2017)

Felicidad organizacional

“Capacidad de una organizacion para brindar y posibilitar a sus
colaboradores las condiciones necesarias y los procesos que les permita el
desarrollo de sus fortalezas individuales y grupales, para enfocar su
desempefio hacia las metas de la empresa que sean sostenibles y
sustentables, construyendo un activo intangible, dificilmente de imitar en el

mercado”. (Fernandez, 2015)

Organizacion saludable

Es un hecho hoy dia que para poder sobrevivir y prosperar en un contexto
de cambio econdmico y social continuo, en donde existen crisis y
convulsiones econdmicas y financieras, las organizaciones necesitan tener
empleados motivados y psicolégicamente sanos; para conseguirlo, las
politicas de recursos humanos deben estar sincronizadas con estos valores y
con el contexto global tan complejo. La razon es que las organizaciones
modernas estan cambiando en una direccién que se basa cada vez mas en el
conocimiento psicoldgico, la experiencia y el talento, asi como en la auto-
gestion y la atencion a necesidades individuales y colectivas de los

empleados, de la organizacion y de la sociedad en general (Solanova, 2009)

Resiliencia
Concepto clave que desarrollamos para entender el concepto organizacional

y holistico en el que se fundamenta el modelo HERO (Salanova, 2012).

Vigor

Percepcion respecto del nivel de energia y resistencia disponible para
realizar el trabajo. Es la principal medida de activacion que compone el
engagement. (Araneda Diaz, 2017)
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2.3. Formulacion de hipotesis

2.3.1.

2.3.2.

Hipotesis general

Las Practicas organizacionales saludables se relacionan con el engagement
en los trabajadores nombrados de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion, 2018.

Hipotesis especificas

a) La conciliacién Trabajo Familia se relacionan significativamente con el
engagement en los trabajadores nombrados de la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carrion, 2018.

b) Los planes de formacion se relacionan significativamente con el
engagement en los trabajadores nombrados de la Universidad Nacional
Jose Faustino Sanchez Carrion, 2018.

c) El desarrollo del plan de carrera se relaciona con significativamente el
engagement en los trabajadores nombrados de la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carrion, 2018.

d) Las recompensas se relacionan significativamente con el engagement en
los trabajadores nombrados de la Universidad Nacional José Faustino
Séanchez Carrion, 2018.



51

CAPITULO 11l
METODOLOGIA

3.1. Disefio de metodoldgico
3.1.1. Tipo
El tipo de investigacion es aplicada (Carrasco, 2006)

3.1.2. Nivel de investigacion

De nivel descriptivo. (Carrasco, 2006)

3.1.3. Disefio de investigacion
El disefio de la presente investigacion es no experimental-transeccional-

correlacional. Segun (Herndndez y et al., 2014), se propone el siguiente

diagrama:
t
©, r
Donde:
m = muestra

ox = Précticas organizacionales saludables
oy = Engagement

r = Relacion entre las variables

3.1.4. Enfoque

La presente investigacion tiene enfoque mixto.
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3.2. Poblacion y muestra.
3.2.1. Poblacion.
La poblacion de estudio estara conformada por 247 trabajadores nombrados

de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

3.2.2. Muestra
En este trabajo de investigacion se aplico la formula de poblacién finita
para hallar la muestra necesaria:
Z2xPxQx*N
e?(N—1)+ Z?*P=Q

m =

Donde:

m= Muestra necesaria

N = poblacion

Z = nivel de confianza

P = Probabilidad de éxito

Q = Probabilidad de no éxito
e = Error muestral

Remplazando tenemos:

72=384 P=05 Q=05 N=247 2 =00025
Obtenido como resultado; 151

Segun la férmula de la muestra ajustada

nF

ne T
1+ /g

n = Muestra ajustada
n’ = Muestra hallada con la férmula de poblacion finita

N = Poblacién

Entonces
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n="7? n’ =151 N = 247

Por lo tanto, la muestra ajustada es 94 trabajadores nombrados

Los datos fueron obtenidos de la Oficina de Recursos Humanos de la

Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

3.3. Operacionalizacion de las variables

Cuadro 1: Variable X

Variable Dimensién Indicador
Horarios
Conciliacion del Trabajo Familia Permisos

Programas familiares

Practicas ., Desempefio
o Planes de formacion ——
Organizacionales Capacitacion
Saludables Cambio de puesto

Desarrollo del plan de carrera —
P Politicas de plan de carrera

Salario
Recompensas —
Reconocimiento
Interés
Vigor Satisfaccion
Actitud
Engagement L, Compromiso
gag Dedicacion P —
Desenvolvimiento
., Contento
Absorcion

Concentracién

Fuente: Adaptado de (Salcedo & Salcedo, 2017).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnicas
Se recogid la informacidén mediante la encuesta.
Se realizd dos encuestas, una para las practicas organizacionales saludables

y la otra del engagement.

3.4.2. Descripcion Instrumentos
Para el recojo de informacion se utilizara un cuestionario estructurado de 20

preguntas para las Practicas Organizacionales Saludables la cual se divide
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en 04 dimensiones: Conciliacion Familia— Trabajo con 08 preguntas, Planes
de formacién, Desarrollo del plan de carrera y recompensas con 04
preguntas cada uno y 18 para el engagement la cual se divide en 03
dimensiones: Vigor y dedicacion con 07 preguntas y absorcion con 04

peguntas.

Las encuestas de practicas organizacionales saludables y engagement
tienen la siguiente escala de valoracion:

1=No 2= Aveces 3= Casi siempre 4=Si

Las cuales fueron validadas con el alfa de Cronbach, obteniendo lo

siguiente:

Tabla 1. Resumen de procesamiento de casos

practicas organizacionales saludables

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

En la tabla 1, resumen de procesamiento de casos, se aprecia que se ha
tomado 20 encuestas a los trabajadores nombrados de la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

Tabla 2. Estadisticas de fiabilidad de préacticas

organizacionales saludables

Alfa de
Cronbach N de elementos
,760 20
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En la tabla 2, estadisticas de fiabilidad, el alfa de Cronbach alcanza el 0.760

que corresponde al cuestionario practicas organizacionales saludables

Tabla 3. Estadisticas de fiabilidad del

engagement
Alfa de
N de elementos
Cronbach
712 18

En la tabla 3, estadisticas de fiabilidad, al alfa de Cronbach alcanza el 0.712

que corresponde al cuestionario de engagement

Segun el criterio general, (George, D., & Mallery, P., 2003), sugieren las
recomendaciones siguientes para evaluar los valores de los coeficientes de
alfa de Cronbach:

-Coeficiente alfa >.9 es excelente

- Coeficiente alfa >.8 es bueno

-Coeficiente alfa >.7 es aceptable

- Coeficiente alfa >.6 es cuestionable

- Coeficiente alfa >.5 es pobre

- Coeficiente alfa <.5 es inaceptable

Por lo tanto, comparando con la tabla de George & Mallery, nuestro
resultado de 0.760 y 0.712 que se ubican en el rango de aceptable, por lo

que se acepta la fiabilidad de las encuestas para aplicarla en la muestra.

3.5. Técnicas para el procesamiento de la informacion
Las técnicas que se usaron fueron: Eleccion del tipo de estadistico para la prueba
de hipotesis, realizando la prueba de normalidad, Tablas de frecuencias y
porcentajes, Elaboracion de figuras., Analisis inferencial de la contrastacién de la

hipotesis.
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Tabla 4. Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Conciliacion trabajo familia ,300 94 ,000 , 746 94 ,000
Planes de formacion ,313 94 ,000 ,811 94 ,000
Desarrollo del plan de 274 94 ,000 ,792 94 ,000
carrera

Recompensas ,300 94 ,000 ,808 94 ,000
Practicas organizacionales ,361 94 ,000 723 94 ,000
saludables

Engagement ,324 94 ,000 ,725 94 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Segln la tabla 4, al tener 94 encuestados usamos la prueba de Kolmogorov-
Smirnov, donde la sig bilateral es 0.00 donde es menor a 0.5, donde los datos no

son normales, por lo que usamos la prueba no paramétrica del Rho de Spearman.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. Andlisis de resultados

De los 94 encuestados, el 59.57% (56) son del sexo femenino y 40.43% (38) son

del sexo masculino.

Tabla 5. Genero del encuestado

] Porcentaje
Frecuencia (%)
Valido Masculino 38 40,43
Femenino 56 59,57
Total 94 100,00
Género del encuestado
59 57%
60,00% 40,43%
S0, 00%
& a0,00%
E 30, D0
.;0_ 20,00%
10,00%
0,00%
Maoulina Femening

Figura 4. Genero del encuestado
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De los 94 encuestados, 72.34% (68), son trabajadores que tienen mas de 25 afios
de nombrados y 27.66% (26) son nombrados entre 10 y 20 afos.

Tabla 6. Tiempo de nombramiento del trabajador

Frecuencia Porcentaje
(%)
Valido Mas de 10 afios y menos de 26 27,66
20 afios
Mas de 25 afios 68 72,34
Total 94 100,00
Tiempo de nombramiento
72,34%

Forcentaje
s
B
(=)
L=
o5}
-
&n
=5}
&=

10,00% 0,00%  0,00%  0,00%

Figura 5. Tiempo de nombramiento del trabajador
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De los 94 encuestados el 51.06% (48) respondieron casi siempre, el 42.55% (40)

aveces y el 6.38% (6) Si, respecto a la dimension Conciliacion trabajo y familia,

donde se manejan el permiso por maternidad, horarios y permisos por alguna

enfermedad en la familia.

Tabla 7. Conciliacion trabajo familia

Frecuencia Porcentaje
(%)
Valido A veces 40 42,55
Casi siempre 48 51,06
Si 6 6,38
Total 94 100,00

60,00

50,00%

40,00%

30,00%

Porcentaje

20,00%

10,00%

0,00%

Conciliacion trabajo familia
51,06%
42,55%
6,38%
I],.ﬂl]% L L I I
No A veces Casi siempre Si

Figura 6. Conciliacién trabajo familia
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De los 94 encuestados el 56.38% (53) respondieron casi siempre, el 30.85% (29)
a veces, el 10.64% (6) Si y el 2.13% (2) No, respecto a la dimension Planes de
formacion, donde las competencias técnicas o las habilidades interpersonales,

capacitaciones para el personal, beneficio de la capacitacion para su puesto de

trabajo.
Tabla 8. Planes de formacién
) Porcentaje
Frecuencia
(%)
Valido No 2 2,13
A veces 29 30,85
Casi siempre 53 56,38
Si 10 10,64
Total 94 100,00
Planes de formacion
56,38%
&0,00%
50,00%
w 40,00% 30,85%
B
T 30,00%
H
L]
5 20,00% 10,64%
10,00% 2,13%
e . L [ ]
0,00%
Mo Aveces Casi siempre 5i

Figura 7. Planes de formacién
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De los 94 encuestados el 47.87 (45) respondieron casi siempre, el 42.55% (40) a
veces, el 8.52% (8) Siy el 1.06% (1) No, respecto a la dimension Plan de carrera,
donde se pregunta si ud. puede cambiar de puesto, si desarrolla un plan de carrera,

y si tiene informacion sobre el plan de carrera.

Tabla 9. Desarrollo del plan de carrera

) Porcentaje
Frecuencia
(%)
Valido No 1 1,06
A veces 40 42,55
Casi siempre 45 47,87
Si 8 8,52
Total 94 100,00

Desarrollo del Plan de carrera

47,87%
=0,00% 42,55%
45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00% 8,52%
10,00% o656 m

5,00% a— L -

0, 00% .

Porcentaje

Mo A veces Casi siempre Si

Figura 8. Desarrollo del plan de carrera
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De los 94 encuestados el 55.32% (52) respondieron casi siempre, el 30.85% (29)
a veces, el 12.77% (12) Si y el 1.06% (1) No, respecto a la dimension
recompensas, donde se pregunta sobre los sueldos, recompensas por su

productividad y eficiencia, motivacion del personal.

Tabla 10. Recompensas

) Porcentaje
Frecuencia
(%)
Valido No 1 1,06
A veces 29 30,85
Casi siempre 52 55,32
Si 12 12,77
Total 94 100,00
Recompensas
55,32%
60,00%
50,00%
o 40,00% 30,85%
x
§ 30,00%
g
8 20,00% 12,77%
10,00% 1,06% L [ I
g ’ ) -
0,00%
MNo A veces Casi siempre Si

Figura 9. Recompensas
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De los 94 encuestados el 61.70% (58) respondieron casi siempre, el 32.98% (31)
a veces, el 5.32% (5) Si, respecto a la variable Practicas organizacionales
saludables, donde se une la informacidn de la conciliacion familia trabajo, planes

de formacion, desarrollo del plan de carrera y recompensas.

Tabla 11. Practicas organizacionales saludables

) Porcentaje
Frecuencia
(%)
Valido A veces 31 32,98
Casi siempre 58 61,70
Si 5 5,32
Total 94 100,00

Practicas organizacionales saludables
70,00% 61,70%
60,00%
50,00%
2
£ 40,00% 32,98%
E
S 30,00%
[=%
20,00%
0.00% 5,32%
10,00% ) L ﬁ
0,00% - '
No Aveces Casi siempre Si

Figura 10. Practicas organizacionales saludables
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De los 94 encuestados el 53.19% (50) respondieron casi siempre, el 42.55% (40)
a veces y el 4.26% (4) Si, respecto a la variable Engagement, donde se ve las
dimensiones Vigor (significado, importancia, deseos sobre su labora en la
universidad), dedicacion (Compromiso, retos, objetivos trazados en sus puestos
de trabajo) y Absorcién (enfocado en sus labores, el tiempo se le va volando,

concentracion en sus labores diarias).

Tabla 12. Engagement

Porcentaje
Frecuencia
(%)
Valido A veces 40 4255
Casi siempre 50 53,19
Si 4 4,26
Total 94 100,00
Engagement
50.00% 53,19%
50.00% 42,55%
o A0,00%
+
@ 30,00%
g
& 20,00%
10.00% 4,26%
¥ Bl
0,00% L L H
0,00% ’ ' '
MNo Aveces Casi siempre Si

Figura 11. Engagement
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4.2.  Contrastacion de hipotesis
a) Hipotesis especifica 1

La conciliacion Trabajo Familia se relacionan significativamente con el

engagement en los trabajadores nombrados de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrién, 2018.

Se propone las hipdtesis estadisticas:

Ho: La conciliacion Trabajo Familia no se relacionan significativamente con
el engagement en los trabajadores nombrados

Ha: La conciliacion Trabajo Familia se relacionan significativamente con el

engagement en los trabajadores nombrados

Si el p-valor (Significacion bilateral) es menor a 0.05, se rechaza la hip6tesis
nula.

En la tabla 13, a un nivel de significancia de 0.01, con un valor de P (Sig.

Bilateral) de 0.000, y un coeficiente de correlacion de 0.368.

Tabla 13. Correlaciones entre la Conciliacion de trabajo familia y engagement

Conciliacion
trabajo familia =ngagement

Rho de Conciliacion trabajo  Coeficiente de correlacion 1,000 ,368™
Spearman  familia Sig. (bilateral) . ,000
N 94 94
Engagement Coeficiente de correlacion ,368™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 94 94

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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b) Hipotesis especifica 2
Los planes de formacion se relacionan significativamente con el engagement
en los trabajadores nombrados de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion, 2018.

Se propone las hipotesis estadisticas:

Ho: Los planes de formacion no se relacionan significativamente con el
engagement en los trabajadores nombrados

Ha: Los planes de formacion se relacionan significativamente con el

engagement en los trabajadores nombrados

Si el p-valor (Significacion bilateral) es menor a 0.05, se rechaza la hipotesis

nula.

En la tabla 14, a un nivel de significancia de 0.01, con un valor de P (Sig.

Bilateral) de 0.000, y un coeficiente de correlacion de 0.551.

Tabla 14. Correlaciones entre los planes de formacion y engagement

Planes de
formacion =ngagement
Rho de Planes de formacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,551™
Spearman Sig. (bilateral) : ,000
N 94 94
Engagement Coeficiente de correlacion ,551" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 94 94

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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c) Hipotesis especifica 3
El desarrollo del plan de carrera se relaciona con significativamente el
engagement en los trabajadores nombrados de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion, 2018.

Se propone las hipotesis estadisticas:

Ho: El desarrollo del plan de carrera no se relaciona con significativamente el
engagement en los trabajadores nombrados

Ha: El desarrollo del plan de carrera se relaciona con significativamente el
engagement en los trabajadores nombrados

Si el p-valor (Significacion bilateral) es menor a 0.05, se rechaza la hipotesis

nula.

En la tabla 15, a un nivel de significancia de 0.01, con un valor de P (Sig.

Bilateral) de 0.000, y un coeficiente de correlacion de 0.597.

Tabla 15. Correlaciones entre el desarrollo del plan de carrera y engagement

Desatrrollo del

plan de carrera Engagement
Rho de Desarrollo del plan de Coeficiente de correlacion 1,000 597
Spearman carrera Sig. (bilateral) : ,000
N 94 94
Engagement Coeficiente de correlacion ,597" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 94 94

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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d) Hipotesis especifica 4
Las recompensas se relacionan significativamente con el engagement en los
trabajadores nombrados de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion, 2018.

Se propone las hipotesis estadisticas:

Ho: Las recompensas no se relacionan significativamente con el engagement
en los trabajadores nombrados

Ha: Las recompensas se relacionan significativamente con el engagement en

los trabajadores nombrados

Si el p-valor (Significacion bilateral) es menor a 0.05, se rechaza la hipotesis

nula.

En la tabla 16, a un nivel de significancia de 0.01, con un valor de P (Sig.

Bilateral) de 0.000, y un coeficiente de correlacion de 0.514.

Tabla 16. Correlaciones entre las recompensas y engagement

Recompensas Engagement

Rho de Recompensas Coeficiente de correlacion 1,000 514"
Spearman Sig. (bilateral) : ,000
N 94 94
Engagement Coeficiente de correlacion 514" 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 94 94

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Las Précticas organizacionales saludables se relacionan con el engagement

en los trabajadores nombrados de la Universidad Nacional José Faustino

Sanchez Carrion, 2018.

Se propone las hipotesis estadisticas:

Ho: Las Practicas organizacionales saludables no se relacionan con el

engagement en los trabajadores nombrados

Ha: Las Practicas organizacionales saludables se relacionan con el

engagement en los trabajadores nombrados

Si el p-valor (Significacion bilateral) es menor a 0.05, se rechaza la hipotesis

nula.

En la tabla 17, a un nivel de significancia de 0.01, con un valor de P (Sig.

Bilateral) de 0.000, y un coeficiente de correlacion de 0.648.

Tabla 17. Correlaciones entre las recompensas y engagement

Practicas
organizacionales  Engagement

saludables
Rho de Practicas Coeficiente de correlacion 1,000 ,648™
Spearman organizacionales Sig. (bilateral) ,000
saludables N 94 94
Engagement Coeficiente de correlacion ,648™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000

N 94 94

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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CAPITULO V
DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Discusion
(Salcedo & Salcedo, 2017), en su trabajo de investigacion titulado “Practicas
organizacionales saludables y su relacion con el engagement en trabajadores de un
Colegio de Santiago de Cali”. Concluyeron que existe una relacion positiva entre
cada una de las préacticas organizacionales saludables y las dimensiones del
engagement. Se concluye pues que si bien el engagement es de caracter intrinseco
y depende en gran medida de aspectos propios del individuo; este puede ser
reforzado y direccionado a través de las practicas organizacionales que se
implementan al interior de una organizacion.
(Acosta, Salanova, & Llorens, 2011), en su trabajo titulado ¢Cémo Predicen las
Practicas Organizacionales el Engagement en el Trabajo en Equipo?:
Especificamente, los resultados muestran la relevancia de que las organizaciones
promuevan la conciliacién trabajo-familia, prevencion del mobbing, salud
psicosocial y comunicacion e informacion organizacional. Invertir en estas
practicas deberia ser interpretado por los equipos de trabajo como una sefial de que
la organizacion se preocupa y cuida de ellos y, como consecuencia, se fomentara
la confianza organizacional (i.e., confianza vertical). Como resultado, el bienestar
de los equipos podria mejorar a traves del incremento del engagement en el trabajo
en equipo.
Nosotros hemos demostrado que las Préacticas organizacionales saludables se
relacionan con el engagement en los trabajadores nombrados de la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion, 2018, con un coeficiente de correlacion
positiva media de 0.648
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5.2. Conclusiones

a)

b)

d)

En la hipétesis especifica 1, se concluye que la conciliacion Trabajo Familia se
relacionan significativamente con el engagement en los trabajadores
nombrados de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, 2018,
con un coeficiente de correlacion positiva débil de 0.368.

Si no se tiene una buena conciliacion familia trabajo, se puede deducir que los
trabajadores deben estar comprometidos con su trabajo y su familia por que el

vinculo siempre existira entre ellos.

En la hipoétesis especifica 2, se concluye que los planes de formacién se
relacionan significativamente con el engagement en los trabajadores
nombrados de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, 2018.,
2018, con un coeficiente de correlacion positiva media de 0.551.

Las competencias técnicas o habilidades interpersonales de cada trabajador son
importante para que el desempefio de los trabajadores sea el mas adecuado,
ademas las capacitaciones son importantes porque en base a ello serdn mas

eficientes en sus puestos de trabajo.

En la hipdtesis especifica 3, se concluye que el desarrollo del plan de carrera se
relaciona con significativamente el engagement en los trabajadores nombrados
de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, 2018, con un
coeficiente de correlacién positiva media de 0.597

Si pediriamos un puesto adecuado a nuestro perfil se tendria mejor performance

en mi puesto de trabajo, ademas se desarrollaria un plan de carrera.

En la hipdtesis especifica 4, se concluye que las recompensas se relacionan
significativamente con el engagement en los trabajadores nombrados de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, 2018., con un coeficiente
de correlacion positiva media de 0.514

Es muy importante dar recompensas a los trabajadores por que estan motivados

y comprometidos con la universidad.
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e) En la hipotesis general, se concluye que las Précticas organizacionales

saludables se relacionan con el engagement en los trabajadores nombrados de
la Universidad Nacional Jose Faustino Sanchez Carriéon, 2018, con un
coeficiente de correlacién positiva media de 0.648

Se deduce que existe una correlacion directa de las Practicas organizacionales

saludables con el engagement

5.3. Recomendaciones

a)

b)

9)

La universidad debe implementar horarios flexibles para el personal que se
ausente por enfermedad familiar.

La universidad debe mejorar en difundir informacion sobre la maternidad y
paternidad, y asi sus trabajadores tengan conocimiento de sus derechos.
Implementar programas dirigidos a la familia por intermedio de proyeccion
social.

La universidad debe mejorar la capacitacion a sus trabajadores

La universidad debe medir constantemente el desempefio laboral de sus
trabajadores

La universidad debe mejorar el plan de carrera para sus trabajadores

La universidad debe implementar el pacto colectivo con sus trabajadores, para
incentivarlos a estar comprometidos con la institucion y recompensarlos por su
desempefio; quienes estaran siempre motivados, para cumplir con los objetivos

trazados por la institucion.
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ANEXO N° 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PRACTICAS ORGANIZACIONALES SALUDABLES Y EL ENGAGEMENT EN LOS TRABAJADORES DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION, 2018

PROBLEMA: BJETIV HIPOTESI VARIABLES, METODOLOGIA
o] S OoBJ (OF] OTESIS DIMENSIONES E ODOLOG
Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable X Tipo de Investigacion

¢De qué manera las Précticas
organizacionales saludables se

Determinar de qué manera las
Précticas organizacionales

Las Practicas organizacionales
saludables se relacionan con el

Practicas Organizacionales
Saludables

Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carridn,
2018.

Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion,
2018.

relacionan con el engagement en saludables se relacionan con el | engagement en los
los trabajadores de la engagement en los trabajadores | trabajadores de la Universidad @) Conciliacion del Trabajo
Universidad  Nacional  José de la Universidad Nacional Nacional  José  Faustino Familia
Faustino Sanchez Carrién, 2018? José Faustino Sanchez Carridn, Sanchez Carrion, 2018. e Horarios
2018. e Permisos
e Programas familiares
b) Planes de formacion
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipétesis Especificas ° Desem_pen_g
o Capacitacion
a) (;Cor_np la conC|I|_aC|on Trabajo | a) Demp_strgr, cor_no _!a a) La _(_:onC|I|aC|on Trfabajo ¢) Desarrollo del plan de
Familia se relacionan con el conciliacién Trabajo Familia Familia ~ se  relacionan carrera
engagement en los trabajadores de se relacionan con el significativamente con el .
L . - e Cambio de puesto
la Universidad Nacional José engagement en los engagement en los Politicas de olan d
Faustino Sanchez Carridn, 2018? trabajadores de la trabajadores de la * cz;)rrlelr(;as €plande

d) Desarrollo del plan de
carrera
e Salario
e Reconocimiento

Aplicada

Disefio de Investigacion
No experimental
transeccional,
correlacional

Técnica
Encuesta

Poblacién
247 trabajadores nhombrados
de la UNJFSC

Muestra (Ajustada)
94 trabajadores nombrados
de la UNJFSC




PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES, DIMENSIONES E

METODOLOGIA

en los trabajadores de la
Universidad Nacional José
Faustino Séanchez Carrién,
2018?

con el engagement en los
trabajadores de la Universidad
Nacional  José  Faustino
Sanchez Carrién, 2018.

con el engagement en los
trabajadores de la Universidad
Nacional  José  Faustino
Séanchez Carrion, 2018.

INDICADORES
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificas
N Variable Y
b) ¢Como los planes de |b) Demostrar como losplanesde [0) Los planes de formacion se Estadistico de prueba
formacion se relacionan con el formacion se relacionan con relacionan significativamente Engagement [1 Alfa de Cronbach
engagement en los | el engagement en los | con el engagement en los | Prueba de Normalidad
trabajadores de la Universidad | trabajadores de la | lrabajadores de la ) Vigor
: i . X . . - Universidad Nacional José , [1 Rho de Spearman
Nacional  José  Faustino Universidad Nacional José : ; i e Interés
) - : . it Faustino Sanchez Carrion, ’ .
Sanchez Carrién, 2018? Faustino Séanchez Carrion, 2018. o Satisfaccion
2018. e Actitud
c) ¢Cémo el desarrollo del plan |c) Determinar cémo el lc) El desarrollo del plan de b) Dedicacion
de carrera se relaciona con el desarrollo Qel plan de carrera carrera se relacionan con e Compromiso
engagement en los se  relaciona con el significativamente el e Desenvolvimiento
trabajadores de la Universidad engagement en los engagement en los
Nacional José Faustino trabajadores de la Universidad trabajadores de la Universidad €) Absorcion
Sanchez Carridn, 2018? Nacional qosé Faustino Nacional José  Faustino e Contento
Sanchez Carrion, 2018. Sanchez Carrion, 2018. e Concentracion
d) ¢Como las recompensas se (d) Determinar ~ cémo  las () Las recompensas se
relacionan con el engagement recompensas se relacionan relacionan significativamente




ANEXO N° 02

CUESTIONARIO DE LAS PRACTICAS ORGANIZACIONALES Y EL
ENGAGEMENT

Encuesta

Instrucciones: Estimados trabajadores la presente encuesta tiene el proposito de recopilar
informacion sobre la Las Practicas organizacionales saludables que se realizan en la
Universidad Nacional Jose Faustino Sanchez Carrién. Para lo cual le agradezco
seleccionar la opcidon y marcar con una “X” en el recuadro respectivo.

Préactica Organizacionales Saludables

1=No 2= A veces 3= Casi siempre 4 =Si

Conciliacion Familia Trabajo 112 |3 |4
1. En la Universidad los horarios laborales son flexibles
2. Se ha implementa en la Universidad el teletrabajo
3. Se lleva a cabo en la Universidad la politica de acercamiento del puesto de
trabajo al domicilio de los trabajadores.
4. Sabe como se maneja el permiso de maternidad o paternidad en la
Universidad.
5. Ha tenido que pedir permiso para irse del trabajo por alguna calamidad
familiar
6. Se promueve actividades especificas que la Universidad pretenda fortalecer
el vinculo que tiene con su familia.
7. Se ha implementado algin programa en la Universidad dirigido a su familia.
8. Ha tenido dificultades familiares en las que la organizacion haya pretendido
ayudar en la problematica.
Planes de Formacién 112 |3 |4
9. Ensu area de trabajo, existe términos de competencias técnicas o
habilidades interpersonales/relacionales en lo que le parece pertinente
profundizar.
10. Cree ud. que por medio de la adquisicion de habilidades especificas podria
mejorar el desempefio en sus actividades laborales.
11. La Universidad ha ofrecido algin tipo de capacitacion.
12. Si ha asistido alguna capacitacidn, taller, curso; lo ha beneficiado en su
trabajo.
Desarrollo del plan carrera

13. Tiene posibilidades de cambiar de puesto al interior de la Universidad
14. En la Universidad se lleva a cabo desarrollo de plan carrera

15. Conoce el proceso del desarrollo del plan de carrera

16. La Universidad les informa sobre el proceso del plan carrera
Recompensas

17. Considera que el sueldo que recibe es acorde al esfuerzo invertido en sus
labores

18. A parte del sueldo pactado, los trabajadores reciben otro tipo de
recompensa por su productividad y eficiencia

19. Recibe algln tipo de reconocimiento por parte de sus pares o superiores
cuando realiza alguna labor de manera excelente

20. En la Universidad utilizan estratégicas para motivarlo




Engagement

1=No 2= A veces 3= Casi siempre 4 =Si

Vigor

[EEN

. Tiene un significado especial para usted el trabajo

. Para usted es importante trabajar en la Universidad.

. Usted cree que el horario de trabajo es adecuado.

. Una vez que inicia a trabajar tiene interés al realizar sus labores

. Suele cansarse mientras trabaja

2
3
4. Usted cuando llega a la Universidad siente muchos deseos de trabajar
5
6
7

. Cuando se le presentan dificultades, lo soluciona rapidamente

Dedicacion

8. Siempre permanece en su puesto de trabajo

9. Usted estd comprometido con la realizacion de sus labores

10. Tiene retos constantemente en su trabajo

11. Se siente bien con respecto a la forma en que realiza sus labores diarias

12. Los resultados de su trabajo corresponden a su objetivo trazado

13. Siente mucha curiosidad por su trabajo

14. Siente deseos de quedarse a trabajar mas tiempo de lo normal

Absorcién

15. Cuando trabaja siempre se enfoca en sus labores

16. Siente que se le va el tiempo mientras esta trabajando, es decir, podria pensar
que el tiempo se va volando.

17. Siente alguna nostalgia por el trabajo cuando regresa a su casa.

18. Existe alguna actividad que usted realice en su trabajo en la que usted pueda
concentrarse totalmente




