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RESUMEN

Se desarroll6 el presente estudio con el objetivo de evaluar la relacion entre el engagement
y la satisfaccion laboral del personal de salud del Hospital Santa Maria de Cutervo. Estudio
de tipo basica, cuantitativa, disefio no experimental, transversal y alcance correlacional. Se
tuvo una muestra de 88 trabajadores, se aplic6 el muestreo probabilistico aleatorio
estratificado, con criterios de inclusion y exclusion. Se uso la técnica de encuesta aplicando
instrumentos ya validados, el cuestionario UWES-17 para el engagement y el cuestionario
de satisfaccién laboral segun modelo de Herzberg de Oblitas, los que se recolectaron en
forma presencial y voluntaria. EI procesamiento y analisis de datos se realiz6 en el programa
Microsoft Excel y luego se trasladd al programa SPSS V. 27, aplicando la estadistica
descriptiva simple y prueba estadistica inferencial no paramétrica. Los resultados mostraron
que la mayoria de los participantes fueron mujeres, entre 36 y 60 afios de edad, casadas o
convivientes, técnicos de enfermeria, nombradas, con 11 a 30 afios de servicio; El nivel de
engagement es alto (71.6%) con altos niveles de vigor, dedicacién y absorcion. El nivel de
satisfaccion laboral es moderada (62.5%) con alta satisfaccion intrinseca y moderada
satisfaccion extrinseca. Existe relacion entre niveles altos de engagement con niveles
moderados de satisfaccion laboral con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman (p =
0.409). Las dimensiones del engagement se relacionan positivamente con la satisfaccion
laboral. Concluyendo que si existe una relacion estadisticamente significativa directa de

intensidad media entre el engagement y la satisfaccion laboral.

Palabras Clave: Engagement, Employee engagement, modelo de Herzberg, satisfaccion

laboral, personal de salud, work engagement. (Fuente: DeCS)
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ABSTRACT

The present study was developed with the aim of evaluating the relationship between
engagement and job satisfaction of health personnel at the Santa Maria de Cutervo Hospital.
Study of basic type, quantitative, non-experimental design, transversal and correlational
scope. A sample of 88 workers was obtained, stratified random probabilistic sampling was
applied, with inclusion and exclusion criteria. The survey technique was used applying
already validated instruments, the UWES-17 questionnaire for engagement and the job
satisfaction questionnaire according to the Herzberg model of Oblitas, which were collected
in person and voluntarily. Data processing and analysis was performed in the Microsoft
Excel program and then moved to the SPSS V. 27 program, applying simple descriptive
statistics and non-parametric inferential statistical test. The results showed that the majority
of participants were women, between 36 and 60 years of age, married or cohabiting, nursing
technicians, appointed, with 11 to 30 years of service; The level of engagement is high
(71.6%) with high levels of vigor, dedication and absorption. The level of job satisfaction is
moderate (62.5%) with high intrinsic satisfaction and moderate extrinsic satisfaction. There
is a relationship between high levels of engagement with moderate levels of job satisfaction
with a Spearman Rho correlation coefficient (p = 0.409). The dimensions of engagement are
positively related to job satisfaction. Concluding that there is a direct statistically significant

relationship of medium intensity between engagement and job satisfaction.

Keywords: Engagement, Employee engagement, Herzberg model, job satisfaction, health

personnel, work engagement. (Source: Decs)
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INTRODUCCION

1.1.Realidad Problematica

Los acrecentados cambios de nuestro mundo moderno, con un escenario laboral cada vez
mas competitivo que viene generando grandes impactos de la globalizacion, afectando
tanto a las personas como a las organizaciones. (1) Obligando a los trabajadores a
demostrar rapidamente su aptitud para adaptarse a una realidad cada vez mas incierta. (2)
Estas transformaciones requieren grandes exigencias para lograr mayor competitividad,
es decir, con altos niveles de eficiencia, eficacia y efectividad para brindar sus productos

0 servicios adecuados. (3)

Para mejorar la competitividad de una organizacion sus directivos deben lograr que exista
una relacién entre la organizacion y sus empleados, y satisfacer los requerimientos de
ambas partes. (4,5) Las empresas esperan que los empleados tengan un buen desempefio
en sus tareas asignadas, buscando contar con empleados comprometidos que le permitan
lograr sus objetivos organizacionales. (1) Por otro lado, el trabajador espera que la
empresa le brinde condiciones seguras para realizar su labor, pago adecuado por su labor,
un buen trato, entre otros. Variando las expectativas segun la organizacion y los

trabajadores. (4)

Todas las organizaciones tienen un elemento fundamental, que son sus trabajadores,
responsables del crecimiento, triunfos y fracasos de sus entidades. (3) Este capital
humano es de suma importancia por lo que se le debe prestar cuidado especial,
brindandoles las condiciones Optimas y necesarias para que puedan desempefiarse
eficazmente, sentirse satisfechos y estar comprometidos con su organizacion. (6) Para
conseguir los objetivos de la organizacion, los empleados deben estar motivados y
satisfechos con su labor, de encontrarse insatisfechos no serd posible el éxito
organizacional. (3) En ese sentido la entidad debe realizar los esfuerzos denodados para
conservar un elevado nivel de bienestar de sus empleados, logrando que tengan un
engagement alto y asi mantener su compromiso y lealtad con la empresa. (2) Asi mismo,

es primordial realizar una valoracién de la satisfaccion laboral de los trabajadores como
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un indicativo a ser analizado y gestionado periddicamente en toda entidad, con la
finalidad de que los productos o servicios que ofrezcan a los clientes sean de calidad. (7)

Ante la pretension de todas las organizaciones por demostrar su competitividad,
permanecer en el mercado y ser sostenible, es imprescindible contar con capital humano
calificado y comprometido, buscando las estrategias necesarias para conseguirlos. (8) Es
alli donde se considera fortalecer mas los aspectos positivos de los empleados, ya que
antes solo se trataba de buscar en que se estaba fallando, es decir el aspecto negativo. (9)
Ante este enfoque positivo, nace el fendmeno del engagement, visto como el
compromiso, felicidad, entusiasmo y lealtad hacia su trabajo. Por lo que actualmente toda
empresa busca tener trabajadores engaged, quienes muestran cualidades de entusiasmo y
optimismo en sus labores. (8) Cuando los trabajadores presentan un engagement alto, esto
va a tener repercusion en su satisfaccion, desempefio y por lo tanto en la productividad,

contribuyendo de manera significativa a su organizacion. (10)

En la actualidad evaluar el engagement en los trabajadores es primordial, ya que se
considera un indice de calidad en la gestion del capital humano y se relaciona al bienestar
y rendimiento. (8) Pues hay diferencias entre trabajadores que solo cumplen con sus
labores, mientras otros ponen el mayor esfuerzo, con entusiasmo y energia al desarrollar
sus tareas, llegando a involucrar en gran medida el trabajo en su vida. (11) Por otro lado,
la satisfaccion laboral es utilizada para medir qué tan contentos estan los trabajadores con
su empleo. (12) Una satisfaccion alta logra mejorar el entusiasmo del trabajador y eso es
bueno para conseguir el crecimiento y el éxito de la organizacion, mientras tanto, los que
muestran baja satisfaccion laboral pueden mostrar poca colaboracion con su entidad e
incluso sufrir problemas de salud. (13) La Organizacion Panamericana de la Salud (OPS)
advierte gestionar adecuadamente el recurso humano, donde recalca que se deberian
desarrollar instrumentos y métodos para lograr, mantener y desarrollar los recursos
humanos, los que son reconocidos en sus entidades como el elemento mas importante.
(2,12)

En estudios internacionales mencionan que en la Ultima década hubo un aumento
constante del compromiso de los empleados, pero por la pandemia, el engagement ha
disminuido a nivel mundial de 22% en 2019 a 20% en 2020, segun Gallup. (14) En Europa
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encontraron que el 19% de los empleados reflejaron un engagement alto, en Paises Bajos
el 33% de los trabajadores presentaban més engagement con su labor, mientras que

Alemania solo mostro un 11%, siendo el mas bajo. (15)

En relacion a la satisfaccion laboral, Randstad Workmonitor (16), realiz6 un estudio en
33 paises, donde se presentd que Dinamarca tiene los trabajadores mas felices, con un
82% de trabajadores satisfechos en su actual empleo, siguiéndole Noruega y Estados
Unidos con 80%, y con niveles méas bajos tenemos a Alemania con 65% y Japon con 44%.
La mayoria de paises evaluados han disminuido sus niveles de satisfacciéon laboral en

comparacion al afio anterior, incluido Espafia, aunque se mantiene por encima de 70%.

Por otro lado, un estudio que realiz6 Circular HR (17), en la medicion del engagement en
5 paises de Latinoamérica: Brasil, Ecuador, Chile, Colombia y Perd, muestra que el
promedio de engagement es de 4.33 en una valoracién de 0 a 6, mientras que la Unién
Europea obtuvo 4.41. Al comparar el engagement entre paises o regiones, América latina
y El Caribe estan ubicadas en segundo lugar con 24% de engagement, después de Estados
unidos y Canadé con 34%. (14)

En tanto, un estudio publicado por Glassador Team (18), sobre satisfaccion laboral en
Brasil, México y Argentina, realizado para hacer la comparacién de diferentes aspectos
en el trabajo, sabiendo que sus economias son las principales en América Latina.
Determinaron los grados de satisfaccion laboral mediante una puntuacion de 1 a 5, donde
Meéxico obtuvo 3.61, la puntuacion mas alta, seguido de Brasil con 3.47 y Argentina con
3.45.

A nivel nacional, las investigaciones sobre engagement se han realizado en distintos
ambitos, como en una empresa comercializadora de bebidas y comestibles que muestran
un nivel promedio de engagement con 60%, 18.5% promedio bajo, 7.7% promedio alto y
bajo, 6.2% alto. En vendedores de tiendas de moda, hallaron 42% con nivel promedio,
8% muy alto, 15% alto, 16% bajo y 19% muy bajo. (15) Los estudios relacionados al area

de salud se consideran en los antecedentes de la presente investigacion.
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En cuanto a la satisfaccion laboral, segin el Ministerio de Salud (MINSA) (19), quien
realiz6 un sondeo sobre Satisfaccion Laboral en el afio 2016, encontrando que el 76%
respondieron que no eran felices con su trabajo. Asi mismo, la Consultora Ronald Career
(20), encontrd que solo 44% se sienten a gusto en su trabajo, 74% expresaron que
cambiarian su trabajo por otro en el que se sientan mas felices y para 36% que buscan un
nuevo trabajo refieren que es primordial recibir beneficios y un buen sueldo para ser mas
felices en su trabajo, el 57% considera que la satisfaccion laboral puede alcanzarse en un

buen ambiente de trabajo.

En las organizaciones que brindan servicios es primordial el engagement y la satisfaccion
de los trabajadores, ya que este va a influir en la calidad del trabajo y el tipo de servicio
que presta. Mas aun en los que brindan servicios en salud, son fundamentales estos temas
por las consecuencias que pueden derivar de ellas, como la calidad del servicio que
ofertan y la satisfaccion de los clientes. (3) Pese a la importancia del potencial humano
en los sistemas de salud se evidencia la ausencia de practicas o prevision del cuidado de
los recursos humanos, especialmente en instituciones publicas, donde existe limitaciones

de personal, infraestructura o presupuesto. (3,5)

Segun recomendacion de la OMS el promedio del PBI para invertir en salud deberia ser
6%. Paises desarrollados como Estados Unidos, invierte hasta 17% de su PBI, distinto a
otros paises. En Cuba destinan para salud el 10% de su PBI y en Uruguay 7%. (21) En el
Pert sélo se invierte 3.5% del PBI, lo cual, de una u otra manera repercute en los
colaboradores de salud, ya que no se tienen en cuenta los factores para mantener a los
trabajadores contentos, lograr que tengan un mejor desempefio y evitar que abandonen la
entidad, donde al final todo esto afectara la atencidn a los clientes. (8) Las organizaciones
mas productivas mantienen a sus trabajadores mas contentos, 1o que transciende en su
satisfaccion y compromiso, a su vez se relaciona con los resultados finales. (10)
Evidencias muestran que los trabajadores felices son 300% mas innovadores y pueden
acrecentar el rendimiento o productividad al 13% al tener una disposicién emocional
positiva. Asi mismo, refieren que la satisfaccion laboral puede generar un 44% de

conservacion de los empleados, es decir retenerlos. (22)
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El personal de salud es esencial en su organizacion, ya que buscan satisfacer sus
necesidades, asi mismo, es el responsable de satisfacer los requerimientos de sus
pacientes. Segun un informe de la OMS, el personal de salud ha disminuido en un 40%
aproximadamente, y la necesidad de contar con mas personal de salud va en aumento, por

lo que el sistema debe elaborar estrategias para conseguirlos y retenerlos. (5)

La pandemia de la enfermedad por coronavirus que inicio en el afio 2019 (Covid-19) a
nivel mundial ha puesto a prueba a todo el sistema de salud, generando diferentes
problemas para el personal de salud, que se vieron sobrecargados de trabajo, sumandose
la falta de equipos de proteccion, miedo a contagiarse, insuficientes conocimientos sobre
los procedimientos, incertidumbre para encontrar el tratamiento correcto, entre otros. (23)
Esta afectacion al personal de salud se evidencid desde el primer momento,
desencadenando diversos sintomas de estrés postraumatico, agotamiento, ansiedad y
depresion al no poder controlar la situacién, lo que llega a influir notablemente en su
compromiso Y satisfaccion. (24) La pandemia ha repercutido de manera negativa en los
trabajadores de salud, tanto en su aspecto fisico como psicoldgico y mental, generando a
su vez, en la organizacién ineficiencias y presencia de problemas en su compromiso,

motivacion y satisfaccion, lo que afecta a su vez su rendimiento. (17,25)

El Hospital Santa Maria, que pertenece a la provincia de Cutervo y departamento de
Cajamarca, no esta exento de percibir esta realidad, este establecimiento de nivel 11-1,
como lo describe el MINSA (26), segun su categorizacion es un establecimiento
encargado de cubrir las necesidades de salud, de toda su jurisdiccion poblacional
correspondiente, brindando atencion de manera integrada ya sea de tipo ambulatoria y
hospitalaria, con especialidades basicas minimas como pueden ser pediatria, ginecologia,
cirugia, anestesiologia y medicina interna, realizando actividades de promocion,
actividades de tipo preventivas de riesgos y dafos, recuperativas y de rehabilitacion de

las personas con algun tipo de afeccion en su salud.

Estos tipos de establecimientos deben tener como minimo equipos de salud
multidisciplinarios que garanticen la operatividad normal y completa de los servicios
donde laboran. (26) Entonces, en esta institucion al igual que otras también es

fundamental realizar periddicamente una evaluacion de cuan satisfechos se encuentran
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sus trabajadores, asi como evaluar el nivel de engagement que presentan, sabiendo que
para el adecuado desarrollo de sus actividades involucra un gran ndmero recursos
humanos, que se desenvuelven dentro de un entorno hospitalario junto a diferentes
factores que influyen en ella, lo que conllevara a brindar un servicio de buena o mala

calidad.

Si bien el tema de satisfaccion laboral en el &mbito de salud, ha sido un contenido bastante
revisado, el engagement no lo ha sido, ya que es un tema emergente en las organizaciones,
pues antes se estudiaba sélo la parte negativa, como la enfermedad, pero actualmente la
opinion se dirige hacia el aspecto positivo como es el caso del engagement. Ademas,
como no hay evidencia de alguna investigacion de este tipo a nivel regional o local y
menos aln en esta institucion, es que considero de gran importancia evaluar la relacion
entre el engagement y la satisfaccion laboral en los trabajadores del Hospital Santa Maria
de Cutervo, ya que esto va a repercutir en su desempefio, en la productividad de la

institucién y por ende va a tener una afectacion directamente en el usuario.

1.2. Antecedentes de Estudio

Luego, de haber realizado revisiones bibliogréficas sobre el tema de estudio, en
investigaciones previas de diferentes poblaciones y contextos, tenemos los siguientes:

A nivel Internacional:

Vorina A. et al. (27), en Eslovenia realizaron un estudio examinando la relacion entre el
compromiso de los empleados y la satisfaccion laboral, donde confirmaron que existe una
relacion positiva estadisticamente significativa entre las variables. Asi mismo, mostraron
qgue no hay una diferencia estadisticamente significativa entre el compromiso de los

empleados y la satisfaccién laboral con el género.

Barden C. (28), en Estados Unidos realiz6 una investigacion buscando determinar la
relacion entre el compromiso de los empleados y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Administracién del Seguro Social, concluyendo que las variables

estaban relacionadas positivamente.
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Brito J. et al. (29) , realiz6 un estudio de revision sistematica en las personas de México,
buscando exponer referencias tedricas de apoyo que expliquen las relaciones de
engagement y satisfaccion laboral. Encontrando como resultados que la satisfaccion
laboral se comporta como elemento de prediccion de gran significancia del engagement.

Carrillo P. (9), en Ecuador investigo a los profesionales de salud que brindan atencion
primaria en dos distritos, con el fin de analizar el work engagement. Demostrando que
los integrantes del estudio expresaron un engagement alto segun las categorias de las

dimensiones.

Franco V. et al. (30), en Colombia, en el area de la salud, desarrollaron un estudio con la
intencion de examinar las divergencias del engagement en relacion al tipo de contrato que
tienen los profesionales. Hallando como resultado que no existe diferencias
estadisticamente significativas por tipo de contrato en el nivel de engagement. Teniendo

el puntaje mas alto en engagement el contrato por obra o labor.

Zhou H. et al. (31), en un estudio entre los médicos de los hospitales publicos terciarios:
resultados de una encuesta transversal nacional en China. Estudiaron la satisfaccion
laboral y exploraron sus factores asociados. Encontrando un 48.22% de los participantes
mostraron estar satisfechos con su trabajo y menor satisfechos con la remuneracion. Los

factores laborales y otros se asociaron de manera significativa a la satisfaccion.

Temesgen K. et al. (32), investigaron en trabajadores de salud que laboran en la region
occidental de Amhara, Etiopia”, en busca de evaluar la satisfaccion de éstos y la
asociacion de factores. Mostrando una satisfaccién laboral de 31.7%, y se llegaron a
identificar algunos elementos que suelen asociarse a la satisfaccién. Un grupo de
profesionales tenian mas probabilidad de estar satisfechos que otros, como los
profesionales que tenian una educacion superior, asi mismo, los trabajadores que tienen
un tiempo mayor laborando y los que tienen una mayor carga de trabajo. Concluyendo

que s6lo una tercera parte de los participantes estaban satisfechos con su trabajo.
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Kolo E. (33), realiz6 un estudio en trabajadores de un centro terciario en Kano, noreste
de Nigeria. Se buscé determinar la satisfaccion laboral y encontrar si existe algin factor
determinante o relacionado. Encontrando un 90,4% que estaban satisfechos con su trabajo
y 9,6% no estaban satisfechos. Al analizarlos con variables sociodemograficas, no
encontraron ningdn tipo de asociacion entre ellas. Del mismo modo no hallaron
asociacion significativa alguna con las variables laborales. Concluyendo que la mayoria

de los trabajadores estaban muy satisfechos por el dinero y la necesidad de servir.

A nivel nacional:

Sutta N. (34), desarrollé una investigacion buscando demostrar la relacion entre el
engagement y la satisfaccion laboral de los trabajadores de un centro de Salud en Cusco.

Concluyendo que entre ambas variables existe una relacion altamente significativa.

Garcia M. y Oruna E. (35), en Trujillo desarrollaron un estudio en los profesionales de
dos servicios de un Establecimiento de Salud, motivados por identificar la relacién entre
engagement, vivencias asistenciales y satisfaccion laboral. Donde mostraron que el nivel
satisfecho fue el mas frecuente, luego moderadamente satisfecho con 41.7% vy
engagement alto en su mayoria con 70.8%, muy alto en 16.7%. Ademas, se encontré una
correspondencia alta significativamente entre engagement y satisfaccion laboral con

vivencias intermedias.

Suarez V. (36), investigd en Arequipa a trabajadores de areas administrativas en la
Gerencia Regional de Salud, a fin de identificar la existencia de relacidn entre satisfaccion
laboral y engagement. Encontrando que los constructos tienen una relacion de
significacion positiva, pero baja. Lo que quiere decir que si la satisfaccion laboral
aumenta entonces probablemente aumentara el engagement. El engagement de los

participantes es alto y la satisfaccion es promedio.

Gamarra Y. (37), en Cusco realizé un estudio en los empleados de un hospital de EsSalud.
Investigd el engagement y satisfaccion laboral, buscando su relacion. Resultando que

existe una relacion directa y alta entre las variables, en otras palabras, cuanto mas
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engagement presente entonces la satisfaccion laboral también aumentard y de manera

inversa.

Séenz K.y Thorndike M. (38), desarrollaron una investigacion en salud, en colaboradores
asistenciales del MINSA en Chimbote, a fin de describir la medicion de engagement.
Encontrando un bajo nivel en el 55% del total de participantes. Observando pequefias
diferencias entre los establecimientos estudiados. En cuanto a las dimensiones: vigor
mostré 55% de nivel alto, dedicacion 56% nivel bajo y absorcion 57% también un nivel

bajo.

Carrasco M. (39), realiz6 una investigacion en Chiclayo, en trabajadores de clinicas
privadas. Pretendiendo determinar la valoracion de engagement. Donde encontr6 un nivel
promedio predominantemente con 61.48% y prevaleciendo un 46.7% de baja absorcion

en relacion a las dimensiones.

Zambrano F. (40), en un centro de salud de Ica, realizd su estudio en los trabajadores de
dicho establecimiento.  Con el propésito de describir la satisfaccion laboral.
Encontrandose con un 86.1% de participantes que estaban muy satisfechos, satisfechos
un 11.6% y es indiferente un 2.3%. Estos participantes mostraron mas satisfaccion con el
desarrollo del trabajo, personal y relaciones sociales y mientras que se sienten
insatisfechos con las remuneraciones, politicas de la organizacién y condiciones fisicas y
materiales.

Holguin Y.y Contreras C. (41), realizaron un estudio en Lima, con los colaboradores de
un servicio del Hospital . El cual buscaba precisar la medida de la satisfaccién laboral.
Encontrando una satisfaccion valorada como alta en el 28% del total de participantes,
donde, los médicos revelaron un 83,3 % de satisfaccion. El 48 % tuvo un nivel medio;
Ademas, por cada cuatro trabajadores uno mostraba satisfaccion de bajo nivel. Mayor
grado de satisfaccién mostraron los trabajadores que tenian menos de 3 afios trabajando

en la institucién comparados con los que tenian un tiempo de servicio de 4 a 6 afos.

A nivel local:
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En el contexto local y regional, no existe evidencia sobre estudios que busquen relacionar
los dos constructos de nuestra investigacion. Solo se hallaron algunos estudios de la
variable engagement, seguramente debido a, que es un concepto nuevo para muchas
personas y organizaciones. Dichos estudios encontrados no se han considerado en la
presente investigacion porque se han realizado en otros &mbitos diferentes al de salud.
Aqui, sélo consideramos algunos que estudian la variable satisfaccion laboral.

Sanchez J. (42), en Chota, realizd una investigacion en los miembros de una red de
atencion de salud, en busca del tipo de relacion existente entre satisfaccion laboral y clima
organizacional. Donde se encontrd que estaban satisfechos los trabajadores en un 65,2%;
no mostraban ni satisfaccion ni insatisfacciéon un 30,3% y 4,5% si presentaban
insatisfaccion, no estan ni satisfechos ni insatisfechos en dimensiones como incentivos y
salarios, oportunidad de trabajo, relacion el jefe inmediato. Concluyendo que, se

evidencia una relacion significativamente alta entre las variables.

Espinoza W. (43), realiz6 un estudio en las enfermeras profesionales que laboran en
emergencia de un Hospital de Cajamarca. Mostrando que el 19.4% tienen un alto grado
de satisfaccion, medio 74.2% y nivel bajo 6.5%. En cuanto al perfil profesional se mostro
adecuado la gran mayoria con 90.3% Yy restante deficiente. Llegando a concluir que, en
los enfermeros profesionales, existe una influencia significativamente alta del perfil

profesional sobre su satisfaccion.

Eugenio K. (44), realizé un estudio en trabajadores de un Hospital de segundo nivel en
Bambamarca, considerando la principal finalidad de precisar el estado de la satisfaccion
laboral. Encontrandose un 83% del total de participantes con regular satisfaccion laboral.

Padilla R. y Ramirez D. (45), en Cajamarca, realizaron un estudio en los miembros de un
establecimiento de salud del estado. Teniendo como propdsito principal describir el grado
de satisfaccion laboral. Encontrando, una predominancia de un nivel bajo, tanto a nivel

general como en la modalidad de trabajo y las dimensiones estudiadas de la variable.

1.3. Teorias relacionadas al tema
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1.3.1. Marco Teodrico

Todas las organizaciones, tanto publicos como privadas tiene como objetivo principal
conseguir el éxito de su compaiiia, por lo que expresan necesidades de conseguir
trabajadores motivados, proactivos, con iniciativa y responsables, los que van a garantizar
su crecimiento y éxito. En el presente estudio buscamos resaltar esta perspectiva del
engagement, el cual va aunado con la satisfacciéon que presente el empleado en su
organizacion. Temas que muestran gran relevancia para lograr el éxito en la organizacion.
Motivo por el cual pasamos a describir las teorias en las que se fundamenta esta

investigacion:

Variable 1: Engagement

Salanova y Schaufeli, hacen referencia que el engagement no puede ser definido por una
sola teoria. De alguna manera las teorias no se ajustan del todo para describirlo en toda
su extension. Por lo tanto, actualmente no se visualiza o propone una teoria que pueda

englobar directamente con el término, ya que aun es un concepto en construccion. (8,10)

Engagement, es un término en inglés que podria ser traducido como “compromiso” o
“fidelidad”, pero en realidad no tiene una definicion exacta, viéndose dificil abarcar la
conceptualizacion de estado cognitivo-afectivo so6lo con una palabra; empero lo que se
busca es revelar la fortaleza y virtud de los individuos para lograr un aumento de su
productividad en su empleo. (11,34) El concepto engagement es utilizada en las
organizaciones para referirnos al grado en que un empleado se muestra implicado o
comprometido en su empresa u organizacion. Debido a eso, entendemos al engagement
referido a un estimulo que impulsa a los empleados a poner un mayor empefio tanto fisico,
emocional y psicolégico en el trabajo, logrando mejores resultados de productividad,

mayor rendimiento y mejorar su salud mental. (34)

A partir de la perspectiva psicologica el engagement viene a ser la situacion de
crecimiento positivo que percibe el empleado en referencia a su empleo. El empleado
engaged, percibe su trabajo como algo entretenido y desafiante, que le provoca

inspiracion y entusiasmo, a su vez le genera instantes satisfactorios y placenteros, sin
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verlo como una obligacion preocupante y agobiadora en su vida, por lo que se evidencian

elevados indices de vigor y dedicacioén cuando desempefian las labores. (34)

Origen del Engagement:

Con relacion al origen del término engagement, ésta se dio lugar en las formulaciones de
la psicologia positiva a los individuos y a las organizaciones, los que surgieron con
Maslow, quien es un iniciador de la psicologia humanista, la que se enfoca en desarrollar
la capacidad del individuo, procurando el desarrollo psiquico y personal en el trabajo,
hogar y en su vida. Esta psicologia contribuye al engagement, ya que, en el contexto
laboral, el punto de atencidn es el empleado, observando sus valores, su compromiso, las
sensaciones que perciben en el trabajo y sus reacciones frente a las situaciones dificiles

en la compaiia. (11,34)

Por mucho tiempo, la psicologia se dedicaba a la enfermedad y a todo lo que ello implica.
Sin embargo, ya se tomaba otro punto de vista por los afios 50, focalizada en la salud y el
potencial. En los 90, ya se evidenciaba un enfoque positivo hacia las personas,
refiriéndose a la psicologia positiva, impulsando el aspecto preventivo de la salud frente
la enfermedad. (11) El Engagement se ha estudiado predominantemente en Europa,
donde fue utilizado por la organizacion Gallup a fines de 1990 por primera vez. (10) El
concepto engagement a lo largo del tiempo ha presentado grandes transformaciones, las

que han ido perfeccionandose con los estudios realizados por diversos autores. (8)

El engagement surgi6 en base a los estudios centrados en burnout, debido a que existe
una relacion contraria fuerte entre los trabajadores que presentan agotamiento y los que
presentan engagement alto. Los primeros ven a las actividades como generadoras de alto
estrés, en tanto los segundos perciben que su actividad es un desafio y reto tanto personal

como profesional, y hacen todo a su alcance por mejorar su trabajo cada vez mas. (37,46)
La diferencia entre engagement y el concepto de burnout, se da generalmente mediante

la perspectiva de tareas. El engagement aparece en el transcurso del proceso de trabajo,

es diferente en cada individuo, cambia de un dia a otro y también puede variar entre
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diversas tareas. Mientras que el burnout viene a ser la situacion cronica de estrés, que no

varia de una tarea laboral a otra. (47)

Evolucion, teorias y modelos que se relacionan con el Engagement:

Factores Individuales:

Teoria de la conservacion de recursos: Hobfoll, quien lo propone en 2001, refiere que
esta formado por la condicidn, caracteristicas y objetivos que la persona valora, y que
pueden actuar como un elemento de motivacion, los que son adquiridos y transformados

para crear recursos nuevos agregados que permitirdn lograr una situacioén de engaged. (8)

Este modelo describe como las personas hacen frente al estrés mediante el uso de
recursos. Muestra al sujeto como administrador de sus recursos individuales, observados
como elementos, cualidades propias, condiciones o fuerzas que la persona valora, y que
pueden llegar a ser probablemente motivadores para ellos mismos por medio de la

generacion, conservacion y su acumulacion. (11)

Modelo del impacto de los recursos personales en el engagement: Planteado por
Ouweneel et al. en 2012, indicando que hay una correspondencia mutua entre los recursos
individuales o personales y las emociones positivas de los sujetos, ya que perciben nuevas
sensaciones positivas cuando ejecutan sus destrezas permitiéndole mostrar un mejor

desempefio en su trabajo. (8,11)

Factores Organizacionales:

Teoria del Rol: Kanh, en 1990, propone esta teoria indicando que en los individuos
contribuyen distintos elementos en el significado que le dan al trabajo y la motivacion.
Estos elementos pueden ser tipo interpersonales y entornos organizacionales. (8) Las
cualidades de la labor y el sujeto estan relacionados, considerando ademas, otros entornos
como los grupales, intergrupales, como elementos mediadores de la motivacion y
significado del trabajo. (11) Las personas al estar comprometidas, entonces estan listas

para emplear sus recursos personales significativos, como esfuerzo y tiempo, para
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cumplir con éxito su labor, y ese compromiso se muestra en su mayor expresion cuando

la persona est4 usando energias personales en trabajos fisicos, emocionales y cognitivos.

(11)

Modelo estructural: Maslach y Leiter en 1997, proponen esta teoria que gestiona la
concordancia entre las cualidades de cada individuo y la labor que desempeiia. (8) El
engagement simboliza un objetivo anhelado para interponerse al burnout propiciando
respuestas positivas de acuerdo a las cualidades propias del sujeto y el trabajo especifico

que realiza. (11)

Modelo del intercambio social (SET): Sacks, en 2006, plantea esta teoria, en la cual
indica que los empleados presentan distintos grados de engagement, los que son
resultados de los recursos emocionales, sociales y econdémicos que les ofrece una
organizacion. Por tal motivo, muchos colaboradores se muestran obligados en dar a

cambio una retribucion a la entidad, revelando altos niveles de engagement. (8,11)

Teoria de demanda y recursos laborales (JD-R): Teoria presentada por Demerouti et al.
en 2001 y Bakker et al. en 2006, proponiendo dos tipos de requerimientos laborales:
demandas y recursos. Considerando que, en una organizacidn contar con un engagement
alto, es porque los recursos laborales se portan como elementos motivacionales. (8) Este
patron describe que, al presentarse la demanda, inmediatamente surge un estrés en los
trabajadores, de modo que, si no pueden enfrentarla o sobrellevarla resultan en un
agotamiento, que desencadena en el burnout; y de modo contrario los trabajadores que
pueden superar y responder tales demandas mediante el uso de los recursos laborales
(autonomia, clima organizacional, retroalimentacion, soporte social), propiciando un
crecimiento motivacional que los conlleva al engagement. (2) En este enfoque,
consideran a los recursos laborales como factores que cumplen una funciéon motivacional,
y llegando a tener mayor ventaja si se mantiene el engagement en situaciones de trabajo

de demandas elevadas. (11)

Este enfoque pretende estudiar las situaciones dentro del ambiente laboral, detectando los
elementos que intervienen de modo positivo o negativo en la comodidad de los

empleados. Esto hace referencia a enfocarse en determinar los elementos psicosociales
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en el entorno de trabajo, que pueden ser percibidos como factores de riesgo o protectores.
Por lo que, los autores los separan en dos elementos laborales: recursos y demandas. El
primero, es considerado como factor protector mediante el cual busca reducir las
exigencias laborales, impulsar el alcance de las metas, estimular a los empleados estar en
constante busqueda de posibilidades de crecimiento. El segundo se considera como
aspecto de riesgo, que se refiere a las acciones necesarias del empleado en su lugar de

labores, exigiendo un empefio fisico, emocional y mental. (2)

Modelo circunflejo de emociones: Bakker y Oerlemans, en 2011 proponen esta teoria,
haciendo referencia al hecho de anteponer los elementos del individuo, como prediccion
del engagement. Los elementos pueden ser sociodemograficas, actitudinales, de
comportamiento, de habilidades, cualidades personales y emocionales. Asi mismo,
refieren la significancia del rol de los elementos emocionales para pronosticar los niveles
de engagement y bienestar en los individuos. Concluyendo que el engagement con la
felicidad laboral son los predictores decisivos del desempefio laboral. (8) Los autores
plantean que hay discrepancias entre engagement y satisfaccion laboral, ya que el primero
hace la combinacion del placer por la labor (dedicacién) con una creciente activacion
(absorcion y vigor) segln la teoria de Schaufeli y Bakker. Por su lado, la satisfaccion en

el trabajo es una situacion pasiva de bienestar. (11)

Modelo de Schaufeli y Bakker: Los autores conceptualizan al engagement como un
elemento que genera una motivacion positiva, el que se vincula con tres elementos: vigor,
dedicacion y absorcion. Estos autores crearon un instrumento que se basa en la medida

de estas tres variables, con el propdsito de precisar el grado de engagement laboral en los

individuos. (2)

Para Salanova y Schaufeli, es una situacion mental positiva y satisfactoria que esta
relacionada al trabajo y caracterizada por dedicacion, absorcion y vigor. Mas que una
situacion positiva temporal hace referencia a una posicion afecto-cognitiva mas

constante. (11)

Al estimar que la interaccidon que se genera en el contexto laboral pueden subdividirse en

dos categorias, en 2004 apoyan el modelo de Job Demand — Resources. El modelo en un
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principio identifica dos etapas, primero es el energético, en la que se presentan las
demandas en las labores, lo que provoca gasto de energia de los empleados mediante el
estrés. Luego viene el estimulo, que va emergiendo de los recursos que les brinda la

organizacion y que conllevan al engagement. (48)

Dimensiones del engagement:

Como refieren Schaufeli y Bakker, hay tres dimensiones las que se relacionan fuertemente
entre ellas y las que se van a valorar con una serie de preguntas, por lo que se le considera

un constructo multidimensional que comprende:

Vigor (Componente conductual-energético del engagement): Hace referencia al hecho de
invertir niveles acrecentados de energia y adaptacion psiquica en el transcurso de la labor,
con influencia de un alto deseo de contribuir con los mayores esfuerzos, demostrando
persistencia en las tareas encargadas, aun en situaciones dificiles y de estrés. (11) Se
refiere a niveles de resistencia mental y alta energia, mientras se trabaja, alin en

situaciones agobiantes, el empleado no se fatiga muy facilmente. (34,37)

Dedicacion (Componente emocional): Muestra en el trabajador un vinculo con su trabajo,
lo que le produce orgullo, entusiasmo e inspiracion hasta verlo como un desafio para él
mismo. (11) Se refiere a un grado prominente de implicacion en el trabajo. El empleado
dedicado muestra tendencia de involucrarse de modo muy intenso y comprometido con

la tarea que realiza. (37)

Absorcion (Componente cognitivo): Comprende el hecho de estar altamente sumergido
en las tareas del trabajo diario con altos niveles de sumersion, pareciendo que el trabajador
hubiera perdido la nocion del tiempo, por estar disfrutando al maximo al realizar sus
labores. (11) El individuo muestra una gran concentracion y esta feliz desarrollando su
tarea, invierte mas tiempo en su labor y percibe sentimiento de desagrado al abandonar

las tareas laborales. (34)
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Los empleados que presentan sentimientos de realizacion en su trabajo, en otras palabras,
los que presentan engagement, demuestran una sensacion de nexo energético y afectivo

con su compaiiia.

Factores y variables que se relacionan con el Engagement:

Existen distintas variables que se involucran con el engagement, como las condiciones
laborales, las que se clasifican en dos rangos, que son los recursos y las demandas. La
demanda se refiere al esfuerzo fisico y psiquico empleado, mientras el segundo se
relaciona con la motivacién y la satisfaccion en el trabajo. Al involucrarse en su trabajo,
los empleados presentan un modo de interaccion que comprenden desafios, inspiraciones
y orgullo. Este modo interactivo de su compromiso en el trabajo, genera la contribucion

principal a la satisfaccion laboral de estos trabajadores. (37)

La existencia de elementos tanto a nivel personal, contextual y organizacional, son los
que podrian contribuir o estimular el engagement. Con respecto al entorno de la entidad,
se consideran elementos como las relaciones sociales con sus compafieros o supervisores,
la cultura, la retroinformacion, el método de compensaciones y reconocimientos, y las

posibilidades de que puedan desarrollarse profesionalmente. (2)

La AON mencionado por Coz M. y Matto G., aseguran que existe un factor con gran
importancia para el engagement, que es la comunicacion relacionada a las ventajas que
ofrece la empresa. Hacen mencion un estudio en diversos sectores, donde encontraron
que el 53% refieren que es de suma importancia que la organizaciébn comunique e
informen sobre los beneficios que brindan, en los cuales deben estar incluidos temas en

relacion al bienestar mental y fisico, aspectos economicos y de salud (seguros). (2)

Asi mismo resaltan otro estudio donde aseguran que los trabajadores se van a mostrar
mas engaged con su trabajo, cuando estos sienten que su entidad tiene un sistema de
reconocimiento y compensacion justa, el que se va a dar segun el esfuerzo y desempefio
que inviertan cada uno de ellos al desarrollar las tareas, e incluyendo los reconocimientos
por sus logros alcanzados. Del mismo modo que puedan tener la posibilidad de

crecimiento, conllevando a un aumento de los niveles de involucramiento con su trabajo.
(2)
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Engagement en los Recursos Humanos

Los trabajadores comprometidos muestran cuidado, dedicacion, entusiasmo,
responsabilidad y estan enfocados en los resultados. Pasan a defender a su empresa,
debido a que estan orgullosos de formar parte de la misma, solucionan los problemas y
generan ideas para mejorar. Estan comprometidos emocionalmente con su compaiiia,
muestran preocupacion por el trato a sus trabajadores, lo que contribuye directamente en
Su compromiso.

Estas personas realizan su trabajo con pasion y muestran un vinculo emocional con su
organizacion, promueven la innovacion, favorecen el crecimiento de su compaiiia. Son
leales, comprometidos, productivos y entregan buenos resultados. Los trabajadores que
no estdn comprometidos acuden a laborar, cumple con lo que se les solicita, pero
presentan poca energia o pasion por su trabajo. No muestran ningin tipo de apego
significativo a su empleo o empresa, los que podrian ser tentados facilmente por

ofrecimientos de trabajos en otras organizaciones. (11)

Importancia del Engagement

El engagement es importante porque, consiste en la disposicion de la organizaciéon y el
empleo, que se reflejan en sus colaboradores o trabajadores, en general influye en el
rendimiento de sus labores, en la satisfaccion, en el compromiso, en la posibilidad de

dejar la empresa y hasta en la salud del trabajador, disminuyendo la tension y el estrés.

(11)

Los empleados que muestran gran compromiso, también presentan mayor identificacion
con la empresa, por tal motivo acostumbran tener mayor lealtad, que los trabajadores que
muestran poco compromiso. Es decir, el engagement directamente esta relacionado con

el rendimiento o desempefio de la persona.
Al tener empleados comprometidos, los elementos extrinsecos que se les presentan

tendran poca importancia, al percibir que no trabajan por un sueldo mensual o ganancias

econdmicas adicionales. Evitando de este modo que lo buenos empleados, los que valen
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por sus capacidades y su contribucion, piensen en dejar la empresa por otras

proposiciones monetarias o beneficios sociales. (11)

Causas del Engagement:

En su estudio, Salanova y Schaufeli, infieren la presencia de probables fuentes causales

del engagement, divididas en: (11)

Recursos personales: auto eficiencia, certeza en la eficiencia personal.

Recursos laborales: horarios adecuados permitiendo su descanso y tiempo libre para el
disfrute, que le permita reponerse del esfuerzo en el trabajo, y de la asistencia de todo su
contexto de trabajo: colegas y superiores, soporte en su crecimiento para su
desenvolvimiento en el cargo.

Trabajo — familia: individuos que perciben emociones positivas a partir del centro laboral

al entorno familiar o, al contrario, generalmente presentan altos grados de engagement.

Segin la AON que mencionan Coz M. y Matto G. (2), hay 6 aspectos, las que podrian
considerarse como orientacion en la generacion de engagement en los empleados, como

son:

- Calidad de vida: el equilibrio vida-trabajo y el entorno fisico laboral.

- Practicas corporativas: comunicacion interna, habilidades del capital humano,
renombre de la entidad, y diversidad.

- Reconocimientos: remuneracion, premiaciones y ventajas adicionales.

- Oportunidades de crecimiento: capacitacion, desarrollo y posibilidades de carrera.

- Personas: usuarios externos, compaieros de labores y liderazgo.

- Trabajo: funciones, actividades, recursos disponibles y procedimientos internos.

Consecuencias del Engagement:

Los resultados de trabajadores con engagement, principalmente son la disposicion que

reflejan a la entidad y a su labor, a partir de la satisfaccion laboral, el compromiso con la
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empresa, la lealtad, el rendimiento en su cargo e incluyendo su salud personal, al
disminuir la ansiedad, tension y estrés. (11)

En conclusion, los empleados con altos niveles de engagement, tienen sentido de
compromiso con la organizacion y su trabajo, disminuyendo incidencias de cambio y
abandono, comparados con los que no muestran engagement. Otra consecuencia se refleja
cuando los empleados muestran mayor iniciativa, son mas proactivos, presentan elevada
motivacion y disputan por lograr desafios mas grandes, de mayor responsabilidad. (11)

Engagement en las organizaciones:

Una empresa con enfoque saludable, se responsabiliza de la salud psicosocial de sus
trabajadores, como una estrategia principal en la biisqueda de lograr sus objetivos, lo hace
potenciando los recursos de su personal de forma que puedan estar preparados para
afrontar demandas elevadas, logrando buenos resultados, sin exponer en ello su bienestar

y su salud.

Empleados engaged presentan un sentido de vinculo energético y afectivo con su labor,
no ve su trabajo como algo demandante o estresante, sino lo percibe como un desafio.
Motivo por el cual, estos colaboradores muestran un alto grado de pertenencia a su
empresa, demuestran fidelidad, rinden mas de lo exigido, son dindmicos o proactivos,
buscan y asumen grandes cargos de responsabilidad con respecto a su trabajo. Cuando
algo no les gusta en su trabajo, dan a conocer su sentir, plantean alternativas de solucion
o sugieren mejoras. Ademds, presentan valores que concuerdan con los de la

organizacion. (34)

Variable 2: Satisfaccion laboral:

En el presente, ain no se ha definido de manera consensuada el concepto de satisfaccion
laboral, ya que han sido estudiadas por diversos autores con el transcurrir del tiempo, e
incluso cada vez un autor puede generar una definicion nueva para su investigacion. Este
concepto ha sido definido de varias formas tanto como teorias existentes hay sobre el
tema, a continuacidon, vamos a tratar de agrupar y presentar las definiciones mas vistas

por los autores. (13,49)
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Tenemos un conjunto de autores que integran un primer grupo, los que ven y piensan que
la satisfaccion laboral es una situacién puramente emocional, sentimiento o respuesta

afectiva, las cuales se detallan a continuacion:

En 1969, Smith, Kendal y Hullin, la mencionan, como respuestas afectivas o sentimientos
en referencia a etapas particulares de la situacion de trabajo. Para Locke, en 1976, viene
a ser una respuesta placentera o emotiva de modo positivo, la cual resulta de una subjetiva

percepcion de la persona en relacion a su experiencia de trabajo. (13)

En 1990, para McCloskey y Mueller, es un estado positivo afectivo que tiene el empleado
hacia su trabajo. Muchinsky en 1993, lo define como una respuesta afectiva o emocional
que la persona muestra hacia el trabajo. Y Newstron y Davis, lo consideran como un grupo

de emociones y sentimientos buenos o malos con los que la persona ve a su trabajo. (13)

Luego otros autores que conforman un segundo grupo, para quienes la definicién de
satisfaccion laboral supera las emociones e inciden en la importancia que tienen las
conductas laborales, viéndola como una actitud organizada hacia el trabajo, dichas

definiciones se detallan a continuacion con los autores correspondientes:

En 1964, Beer aduce que es una actitud que muestran los trabajadores hacia elementos
que involucran el mismo trabajo, colegas y distintos aspectos del entorno laboral. En
1975, para Schneider y Snyder, es la actitud de manera general que tienen una persona
hacia su trabajo. En 1976, para Blue, es la respuesta de distintas actitudes frente al trabajo

y factores relacionados con éste. (13)

En 1983, Harpaz afirma que los trabajadores crean un conjunto de actitudes llamado
satisfaccion laboral. En 1986, Griffin y Baternan, dicen que la satisfaccion laboral se
genera a partir de las facetas propias de éste, como el trabajo, el salario, oportunidades,

beneficios, compafieros de trabajo y otros que se dan en el entorno de trabajo. (13)

Para Newstron y Davis en 1993, es una actitud afectiva y que éste elemento es primordial
en la satisfaccion. Garmendia y Parra Luna, afirman que la satisfaccion laboral depende

del mismo trabajo, que se sientan bien por cubrir sus necesidades como sueldo,
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autorrealizacion, los cuales consideran adecuados recibir por su labor. Bravo, Peiro y
Rodriguez en 1996, dicen que es un conjunto de actitudes generadas hacia su trabajo,

referidas a éste de forma general o a etapas especificas. (13)

Brief y Weiss en 2001, refieren que es una suma entre pensamientos y sentimientos lo que
favorece a la satisfaccion laboral, la conducta se muestra en cada una de estas formas.
Robbins en 2004, lo conceptualiza como la disposicion positiva general de un individuo

hacia su entorno laboral, y la actitud negativa lo muestran las personas insatisfechas. (13)

Desde una mirada mas integral, otros autores consideran que la satisfaccion resulta de
sucesos emocionales y cognitivos, mediante el cual las personas valoran su experiencia

en su trabajo, estos conceptos se detallan como sigue: (49)

En 1993, Moorman dice que la satisfaccion laboral cognitiva, resulta de una evaluacion
de su realidad laboral comparado con lo que piensa de ¢l. En 1997, Spector afirma que la
satisfaccion laboral afectiva, estd dada por una respuesta positiva emocional del
trabajador considerando como un todo su trabajo, lo mismo refiere Fisher en 2000. Brief
en 1998 lo ve como una opinidn ya sea positiva o negativa que la persona realiza de su

posicion de trabajo. (49)

En 2002, Brief'y Weiss refieren que la satisfaccion laboral especificamente va a involucrar
procesos cognitivos y emocionales. En 2005, Fritzsche y Parrish dicen que es cuéanto les
gusta su trabajo a los empleados. Thompson y Phua en 2012, concluyen que la
satisfaccion laboral debe ser vista como dos conceptos diferentes, la satisfaccion laboral

cognitiva y la afectiva considerados por Moorman y Spector respectivamente. (49)

Algunos autores consideran que la satisfaccion en el trabajo es uno de los aspectos de
gran interés en lo que concierne a las investigaciones del comportamiento en el trabajo.

Segun lo mencionado, se debe principalmente a 3 motivos:

El aspecto cultural: ya que las empresas valoran la libertad y el crecimiento personal
(surge la preocupacion de que toda persona tiene derecho a contar con un trabajo comodo

y digno, que le llegue a satisfacer y recompensar).
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El aspecto funcional: que mediante la investigacion se pueden evidenciar diversos
factores laborales, como el rendimiento, la rotacion y el absentismo (una alta satisfaccion
puede reflejarse en un menor nimero de absentismos, menor rotacion y mejor

rendimiento).

El aspecto historico: desde hace mucho tiempo las organizaciones comenzaron a utilizar
los conocimientos evidenciados sobre el comportamiento del individuo tanto en ambiente

de trabajo como en la organizacion. (50)

Modelos de satisfaccion laboral:

Se debe tener cuidado al momento de la elaboracion de modelos esclarecedores y evitar
exposiciones incorrectas o poco simples sobre el proceso psiquico mediante el cual se
manifiestan la satisfaccion o la insatisfaccion en el trabajo, sin embargo, al momento de
exponer los elementos que van a estar asociados al establecimiento de conductas o que
conllevan a la satisfaccion laboral, se han generado distintos modelos de teorias que

pueden agruparse en tres amplios modelos: (50)

Modelo basado en satisfacer las necesidades: insiste en que la satisfaccion laboral es el
comportamiento o conducta general que resulta de la disminucién de un conjunto de
necesidades o el hecho de cumplir con una serie de perspectivas que la persona intenta
lograr con su trabajo. Bullock (1984), Weinert (1985), Muchinsky (1994) y Peir6 (1997),
autores que respaldan este modelo, estdn guiados por la Teoria de Maslow, sobre las
necesidades (1954), la que asevera que los trabajadores estaran mas satisfechos en medida
que lleguen a satisfacer mas necesidades en la empresa. Sin embargo, cuando se hace
dificil satisfacer los requerimientos fisiologicos y de seguridad (primarias) o
requerimientos de pertenencia a grupos y autorrealizacion (secundarias), entonces los

trabajadores se sentirdn menos satisfechos o insatisfechos.

La teoria de Herzberg (Herzberg, Mausner y Snydeman, 1967) afirman que la satisfaccion
en el trabajo se da segun las tareas que desarrolla en el mismo, visto como factores

estimulantes o del contenido laboral (motivadores o intrinseco), por otro lado, la
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insatisfaccion laboral esta en funcion del contexto del trabajo de manera general, del
ambiente, de las relaciones con los grupos de trabajo, modo de supervision

(higienizadores o extrinseco). (50)

Modelos basados en el grupo de referencia: también se les conoce como la comparacion
interpersonal, se explica en el aspecto externo y social de los elementos que establecen la
satisfaccion laboral, e incide en el valor del grupo de referencia en la persona y en la
formacion de sus actitudes. Bullock y Peird, mantienen los modelos que se basan en las
actitudes frente al trabajo, teniendo en cuenta el ambito social o contextual, donde los
trabajadores empiezan a formar sus actitudes tomando como referencia el entorno y segun

la informacion obtenida del mismo. (50)

Pfeffer y Salancik (1978), son los autores que defienden esta postura. Segun ellos, el
entorno social nos brinda informacion relacionada a las conductas de las personas, como
las creencias y necesidades aprobadas en ese entorno. Ademas, otros autores sefialan que
el individuo para valorarse, se fija en otras personas que son semejantes a ellas. Asi
mismo, refieren que existen un grupo de caracteristicas que son prioritarios que se toman

en cuenta para escoger a su referencia grupal.

Modelos basados en la comparacion intrapersonal: pone especial atencion en los
factores internos, considerando que el principal elemento de la satisfaccion laboral es la
adaptacion de las virtudes o valores del individuo con la situacion percibida del trabajo.
McCormick e Ilgen (1980), son los autores que respaldan este modelo, incluyendo la

percepcion individual y agentes cognoscitivos.

Bennet, Rice y McFarlin (1989), también apoyan este modelo, segun Corr y Jackson
(2002), los que aseveran que la mejor manera de ver si el trabajador estd satisfecho es
encontrando la diferencia entre lo que poseen y lo que quieren. Este modelo recalca que
la existencia de la relacion entre la realidad recompensada y las expectativas que se tenian,
resultan en satisfaccion o insatisfaccion. Entonces, se puede decir que, dependera de la
comparacion que va a hacer el trabajador entre la recompensa que obtiene por su trabajo

y lo que éste va a considerar adecuado a cambio de la recompensa. (50)
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Luego de haber revisado la variedad de teorias sobre el constructo, el hecho de valorar la
satisfaccion laboral en éste estudio, se ha centrado en el respaldo teérico del Modelo

bifactorial de Frederick Herzberg (1959).

Teoria de los dos factores o Bifactorial de Frederick Herzberg

Frederick Herzberg, al igual que Maslow, compartio sus conocimientos sobre la conducta
de la persona, en el sector de las empresas, dedicando gran parte de su vida a este estudio.
En forma de apoyar a la teoria de la Motivacion, aportado por Maslow, hizo
investigaciones de la Motivacion en distintos elementos causales de satisfaccion o
insatisfaccion laboral. Establecio la teoria Bifactorial para exponer el proceder o conducta
de los individuos en el trabajo. Estudié “;Qué desean las personas de su puesto laboral?”.
Solicitando que las personas explicaran detalladamente situaciones en las que se sintieran

muy bien y mal en su trabajo. (51)

Al terminar el estudio, Herzberg pudo concluir, que eran totalmente diferentes las
respuestas que daban las personas cuando se sentian bien a las respuestas que daban
cuando se sentian mal. Este resultado llevd a Herzberg a concluir que el estimulo
motivador en los ambitos laborales depende de dos grupos de elementos especificos e
independientes. Asegura, la presencia de dos elementos que van a guiar la conducta del

individuo: los motivacionales (intrinsecos) y los higiénicos (extrinsecos). (50)

Por lo mencionado, Herzberg, asevera que toda persona en el trabajo experimenta dos
tipos de necesidades: las motivacionales, que hacen referencia a lo que incluye el trabajo
en si (satisfaccion intrinseca) y las higiénicas, que contemplan al entorno psicologico y
fisico del medio laboral (satisfaccion extrinseca). Las cuales se consideraron similares a

las necesidades superiores que propone la teoria de Maslow. (13,49)

Factores motivacionales: son los aspectos relacionados con lo concerniente al trabajo,
del cargo, las obligaciones, las actividades que se relacionan con el empleo
(reconocimientos, logros, el mismo trabajo, responsabilidad, oportunidad de desarrollo y
promocion), estos van a depender de las actividades que realiza la persona. Motivacion,

el término que sugiere crecimiento, reconocimiento por la realizacion de sus actividades
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y tareas, que significa grandes desafios dando gran importancia al trabajo, y sentimientos

de realizacion personal y profesional.

Factores higiénicos: consideran a los elementos que rodean el contexto laboral del sujeto
en relacion la organizacion; estos incluyen aspectos fisicos y ambientales, politicas de la
empresa, supervisiones, reglamentos internos, relacion entre directivos y trabajadores,
remuneraciones, beneficios sociales y oportunidades. Estos elementos representan el
punto de vista ambiental y estan formados por estrategias que cominmente utilizaban las
empresas para mantener motivados a los trabajadores, y lo que tienen que hacer es

conservarlos de manera dptima con el fin de evitar la insatisfaccion.

Estas necesidades higienizadoras se satisfacen por los grados de algunos aspectos
denominados factores higienizadores o también insatisfactores, los que se relacionan con
el entorno o el contexto en el que se realiza el trabajo (Extrinsecos). Mientras que las
necesidades motivacionales se van a satisfacer con los aspectos llamados factores
motivadores o satisfactores, que estdn generalmente relacionados al tema del contenido
del trabajo (intrinsecos). Al satisfacer los aspectos higienizadores, no concluye en
satisfaccion laboral, sino mas bien elimina o reduce la insatisfaccion. Por otro lado, las
necesidades motivacionales que proporcionan los aspectos de autorrealizacion de la
persona en su trabajo, al estar presentes estos agentes motivadores, van a producir
satisfaccion, sin embargo, al no estar presentes van a originar un mismo estado neutral

relacionados con los elementos higienizadores presentes. (13)

Dimensiones de la satisfaccion laboral:

Diferentes autores afirman que éstas dimensiones pueden llegar a ser muy complejas y
ademas pueden diferir unas de otras, segin el grupo investigado. Para esta investigacion
las dimensiones se abordaran de acuerdo a la teoria Bifactorial de Herzberg:

Dimension intrinseca o motivacional: esta dimension comprende a los sentimientos que

tiene la persona en su trabajo, en su entorno laboral. Se consideran cuatro indicadores que

son los siguientes:
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e Realizacion personal: es cuando la persona esta segura de la contribucion que hara
en la realizacion de alguna actividad de valor significativo, tanto para él mismo como
para la organizacion. Asi mismo conseguir o desarrollar las capacidades para lo que se
les ha formado, y a la vez consideran que estan calificados para realizar dichas tareas.
Ademas de tener los medios para desarrollarse plenamente y manifestar su personalidad

propia.

e Reconocimiento: es una situacion donde se refuerza y se fortalece a las personas,
que logran aumentar su autoestima en el trabajo, y ademéas llegando a promover la
realizacion de un éptimo trabajo. EI reconocimiento viene a ser la aseveracion de que el

trabajador ha realizado un trabajo importante y se le ha reconocido por ello.

e Responsabilidad: es el acto de cumplir con los deberes asignados, segin acuerdos
contractuales, protocolos y normas, donde el trabajador tiene en cuenta que su actuacion
o0 desenvolvimiento es de suma importancia y que pueden tener desenlaces positivos o
negativos. En un trabajador, la responsabilidad es una caracteristica fundamental, porque
no solo le va a permitir tomar las decisiones adecuadas, sino también tiene que asumir las
consecuencias resultantes de las decisiones tomadas, asi mismo de afrontarlas en el

momento y ante quienes corresponda.

e Oportunidades de desarrollo: se refiere a la presencia de situaciones que el
trabajador puede aprovechar con la finalidad de superarse tanto personal como
profesionalmente, y poder acceder a otro grado de mayor nivel, que le va a permitir
satisfacer mas necesidades. En afios recientes, los grandes acontecimientos econdmicos
y sociales a nivel mundial, han demostrado que las politicas de capacitacion son
consideradas cada vez como factores de mucha importancia en las organizaciones; tanto
asi que un recurso humano, que esté bien capacitado va a ser clave en las empresas. Los
trabajadores con un nivel de calificacion mayor, son trabajadores que pueden adaptarse

facilmente a los grandes y acelerados cambios que exigen toda organizacion.
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Dimension extrinseca o higienizadora: esta dimension hace referencia a los aspectos que
depende de la empresa, que el trabajador no puede controlarlos o modificarlos

directamente, consideran los siguientes indicadores:

e Politicas de organizacion: es la pauta o guia que deben ser explicadas,
comprendidas y cumplidas por cada uno de los trabajadores de la empresa, donde se
contienen los protocolos, normas y obligaciones de cada sector de la empresa. Estas
politicas vienen a ser las orientaciones que van a guiar la accion; son procedimientos
generales a tener en cuenta al momento de tomar decisiones sobre los temas que se dan
dentro de las empresas y se repiten constantemente. Por lo tanto, estas politicas, son
aspectos generales de ejecucion que van a favorecer a concretar los objetivos trazados y
va a posibilitar la adquisicion de nuevos métodos para lograr el éxito. Estas normas son

emitidas a partir de los niveles directivos superiores de una institucion u organizacion.

e Relaciones interpersonales: en el ambiente donde se realiza la actividad laboral,
son asociaciones que se generan entre los miembros de una organizacion desde los
gerentes y directivos, con jefes inmediatos y supervisores, asi mismo con los compafieros
de trabajo de un mismo equipo; esto con la finalidad de obtener y hacer prevalecer el
entendimiento, la comunicacion, la participacién y la confianza entre cada uno de los
miembros de un equipo de trabajo, mediante un trato adecuado, respeto y confianza del
jefe y los propios miembros de un equipo, consiguiendo de esta manera mejorar la
produccion, como el aspecto econémico, técnico y a la vez trabajadores mas satisfechos,

del mismo modo los equipos.

e Condiciones laborales: consideran los elementos fisicos, comodidad del espacio de
trabajo, distribucion de ambientes adecuado, seguridad, privacidad, ademas consideran
los recursos necesarios y disponibles para cumplir con las actividades, para que el

trabajador pueda desempefiarse eficientemente.

e Remuneraciones e incentivos: son las recompensas que recibe una persona por el
cumplimiento de sus tareas en una organizacion. También puede verse como incentivos
para que aumente su rendimiento, asi mismo la productividad de los empleados aumente

en una institucion. Mientras mas llamativo sea la remuneracién a recibir, entonces el
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empleado mostrard mayor lealtad, se sentird mas valorado, y motivado poniendo su mayor
esfuerzo en sus tareas. De igual modo, cuando el salario es entregado a tiempo, la persona
sentird seguridad y proteccion por parte de su institucion, que lo respalda y le proporciona
todos los medios necesarios para su pleno desarrollo. En cambio, si un salario es poco
atractivo y no se da a tiempo entonces, el trabajador puede mostrar molestia, sentirse
desmotivado y puede incluso abandonar el trabajo.

Engagement y Satisfaccion Laboral

En el contexto actual muy competitivo, una manera de evitar perder empleados en una
organizacion, es mantener a los trabajadores comprometidos plenamente en su trabajo y
organizacion. Con el tiempo se va a necesitar un entorno competitivo para aumentar la
satisfaccion y el compromiso. Se afirma que el engagement y la satisfaccion laboral de

los empleados estan relacionados positivamente. (37)

En investigaciones anteriores, han descrito que el engagement muestra una relacion de
manera positiva tanto con los elementos intrinsecos como los extrinsecos, que
fundamenta la teoria de Herzberg, los que corresponden a los aspectos motivacionales e

higienizadores que sustenta su teoria. (37)

El engagement esta compuesta por dimensiones individuales, y la satisfaccion laboral es
lo que se obtiene de estas dimensiones. Los trabajadores que se encuentran positiva y
fuertemente comprometidos con su trabajo, ademés le demuestran dedicacion y energia,
entonces estos trabajadores estan satisfechos con su trabajo. Los empleados que muestran
altos niveles de compromiso pueden verse afectados en sus entornos laborales con
eventos negativos, lo que les genera estrés en el trabajo. Por otra parte, los problemas y
la presion de la empresa exigen a los trabajadores a identificar qué tan comprometidos e
involucrados estan con su trabajo. Estas presiones que perciben, son generalmente
externas mas que intrinsecas, 1o que en consecuencia pueden generar la insatisfaccion
laboral. El desequilibrio de las demandas externas y las preferencias de cada individuo

pueden resultar en una satisfaccion laboral menor. (37)
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Segln anteriores investigaciones, la satisfaccion laboral de los empleados esta
relacionada a tres actitudes: primero, la dedicacién al empleo, definido como el tiempo y
energia que el individuo emplea en el trabajo, lo que permite tener un empleado mas
comprometido en las diferentes actividades de la empresa. Logrando que el individuo
evite faltar a su trabajo, pretende mejorar su trabajo haciendo uso de estrategias que le
permitan afrontar situaciones dificiles, y realizando su trabajo si es necesarios por mas

tiempo.

Segundo, relacionada con el compromiso organizacional o lealtad, porque el sujeto
generard un mejor nivel de identificacion y engagement con la organizacion.
Incrementando su anhelo de mantenerse en la empresa, llegando a interiorizar en él las
politica y valores de la entidad. De esta manera el empleado busca interactuar en las
diversas actividades de la empresa, concentrando su empefio en la obtencion de las metas
trazadas por la compafiia. Empleados con un nivel alto de compromiso hacia la

organizacion acostumbran brindar servicios de alta calidad a sus clientes.

Tercero, relacionado al estado de animo en el trabajo, caracterizado por ser cambiante y
dinamico, pues segln una situacién especificamente pueden ser positivo o0 negativo, débil
o0 intenso. Sin embargo, el empleado que conserva un nivel alto de satisfaccion en su
trabajo, generalmente reflejara un positivo estado de animo, con elevado entusiasmo y
energia, lo que estimula a brindar un mejor servicio al usuario. Trabajara en colaboracion

con los compafieros en las labores encomendadas y asi se disminuye el ausentismo. (2)

1.3.2. Marco Conceptual

Definicidén conceptual:

Engagement: situacion psicoldgica positiva relacionada al trabajo y caracterizada por
entusiasmo, esfuerzo, pasion y energia que muestran los trabajadores en el desarrollo de

su cargo.
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Vigor: es la inversion de energia que se destina para realizar las tareas del cargo, de igual
modo, como la persistencia y el esfuerzo que se muestra para lograr las metas de la

organizacion.

Dedicacion: es referido al nivel de entusiasmo e implicacion que un empleado dedica a
la tarea que desarrolla. Los que se acompafian de sentido de orgullo e inspiracion hacia

su trabajo.

Absorcidn: se refiere a la situacion de inmersion y felicidad cuando realiza sus tareas

laborales, lo que implica alta concentracion y ademas disfruta de la labor asignada.

Engaged: un empleado engaged, es el que tiene las cualidades del engagement. El

empleado estd enganchado o comprometido con su compafiia.

Work engagement: traducido como engagement laboral, también llamado compromiso
laboral. Es referido al nivel de conexién psicoldgica del individuo con las tareas que

desarrolla en su trabajo.

Employee Engagement: se refiere a la conexion entre los trabajadores y la empresa. Es
el nivel de compromiso que los trabajadores presentan con la entidad, el que se ve

reflejado en los frutos o resultados de la organizacion.

Satisfaccion laboral: comportamiento de una persona hacia su trabajo, en relacién a
elementos asociados a probabilidades de ser reconocido tanto personalmente como
socialmente, recibir beneficios monetarios, condiciones para realizar sus actividades, las

cuales van a favorecer a su desempefio y rendimiento.

Dimensién motivacional o intrinseca: aspectos relacionados con lo concerniente al
trabajo, del cargo, las obligaciones, las actividades que se relacionan con el empleo
(reconocimientos, logros, el mismo trabajo, responsabilidad, oportunidad de desarrollo y
promocion), estos van a depender de las actividades que realiza la persona. Dimension

gue esta mas relacionada con la satisfaccion del individuo.
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Dimensién higiénica o extrinseca: aspectos del contexto laboral del individuo en
relacion a la organizacion; estos incluyen aspectos fisicos y ambientales, politicas de la
empresa, supervisiones, reglamentos internos, relacion entre directivos y trabajadores,
remuneraciones, beneficios sociales y oportunidades. Su presencia previene la

insatisfaccion.

Caracterizar: identificar los atributos particulares de una persona o algo, de tal manera

que notoriamente se distinga del resto.

Caracterizacion sociodemografica: agrupacion de atributos de tipo bioldgicas,
econdmicas, socioculturales que se van a presentar en un conjunto de personas o

poblacidn a la que se desea investigar, considerando las que pueden ser medidas.

Caracterizacion laboral: hacen referencia a cualquier cuestion del &mbito laboral, que

incluye tanto al empleado como a su contexto de trabajo.

1.4. Formulacion del Problema

¢Cual es la relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral del personal de salud

del Hospital Santa Maria de Cutervo?

1.5. Justificacion e importancia del estudio

La presente investigacion tiene una relevancia tedrica y/o cientifica, porque se cuenta con
informacién ordenada que se llegd a obtener a través de una organizada revision
bibliografica y lo cual nos permitio sustentar este estudio con las teorias de las variables
involucradas, el engagement con el modelo de Schaufeli y Bakker, basados en los factores
individuales y organizacionales, y la satisfaccion laboral con el modelo bifactorial o de
los dos factores de Herzberg, basado en el enfoque de la satisfaccion de las necesidades.

Los resultados brindan este aporte para otras investigaciones, asi mismo contribuyen a la
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generacion de nuevos conocimientos, como en el caso del engagement que es un

constructo emergente.

En cuanto al aporte practico, con los resultados presentados, se cuenta con informacion
valida generando asi una base de datos sélida y confiables sobre las dos variables en
trabajadores de esta institucion, los cuales estan disponibles y van a permitir a las
autoridades de la entidad, crear o plantear estrategias de mejora basadas en evidencias

con el objetivo de lograr un 6ptimo engagement y satisfaccion de sus trabajadores.

Al ser un estudio cuantitativo, utilizé el método cientifico para obtener los datos. Esta
investigacion brinda un aporte metodolégico en relacion a la utilizacion de los
instrumentos para la recopilacion y medicion de las variables, la Utrech Work
Engagement Scale (UWES-17), construido por Schaufeli y Bakker en 2003. El
instrumento de satisfaccion laboral segun Herzberg, el que fue elaborado por Gutiérrez
en 2015, adaptado y validado por Oblitas en 2018, los cuales se utilizaron para recoger
los datos segun las teorias en que se fundamenta esta investigacion, los cuales nos dieron

evidencias que brindarén soporte a futuros estudios.

1.6. Hipotesis

Existe relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral del personal de salud del

Hospital Santa Maria de Cutervo.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo General

Evaluar la relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral del personal de salud

del Hospital Santa Maria de Cutervo.

1.7.2. Objetivos Especificos
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1. Establecer las caracteristicas sociodemograficas y laborales del personal de salud del
Hospital Santa Maria de Cutervo.

2. Determinar el nivel de engagement del personal de salud del Hospital Santa Maria
de Cutervo, segiin dimensiones.

3. Determinar el nivel de satisfaccion laboral del personal de salud del Hospital Santa
Maria de Cutervo, segiin dimensiones.

4, Comparar el nivel de engagement segun la satisfaccion laboral del personal de salud
del Hospital Santa Maria de Cutervo.

5. Establecer la relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y las dimensiones del

engagement del personal de salud del Hospital Santa Maria de Cutervo.
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MATERIAL Y METODOS
2.1. Tipo y Disefio de Investigacion

El tipo de estudio fue aplicada, segiin su grado de abstraccion, porque basados en
investigaciones puras o basicas se formulan problemas o hipdtesis de investigacion para
resolverlos; de enfoque cuantitativa, ya que busco hacer las mediciones de los
constructos en un marco especifico, y la informacion o datos obtenidos a través de estas
mediciones, fueron representadas en cantidades (nimeros), las que han sido analizados

a través de métodos estadisticos.(52)

El disefio fue no experimental, porque no hubo manipulacion de los constructos o
variables. Transversal, porque se tomd la informaciéon en un momento especifico,
realizando un corte en el tiempo. De alcance Correlacional, porque permitid precisar la
existencia de relacion entre las variables. Donde la utilidad fue saber como se comporta
una variable al conocer el comportamiento de la otra variable. Al evaluar el grado de
relacion entre las variables, primero se midid cada una de las variables, se describio,

luego se cuantifico y analizo la relacion. (52)

El disefio de estudio, se esquematiza de esta manera:

ﬂ U‘I
.o—"'"-'_'-fﬂ-

\

Vaz

Los que representan:

m: Personal de salud del Hospital Santa Maria de Cutervo
Vi: Variable 1: Engagement

V2: Variable 2: Satisfaccion laboral

r: La relacion de las variables
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2.2. Poblacion y Muestra

Se rescatan los atributos de un conjunto de elementos que se va a estudiar. Asimismo,
las particularidades de la muestra, el modo de obtenerlas y el tipo de muestreo, teniendo

en cuenta que una muestra debe ser adecuada y representativa.

Poblacion:

La poblacién es la agrupacion de elementos o personas, de quienes se busca conocer
algo, pueden tener caracteristicas especificas que puedan ser medidas y estudiadas.(52)
Dado que la investigacion se realizé en los trabajadores del Hospital Santa Maria, el
cual estuvo conformada por diferentes grupos ocupacionales, como médicos,
enfermeras, obstetras, técnicos de enfermeria, administrativos y personal de servicios
generales que incluyen choferes, vigilancia, limpieza y lavanderia. La distribucion de la

poblacién estudiada segun grupos ocupacionales se presenta en el Anexo N° 07.

El Hospital Santa Maria cont6 con una poblacion de 208 trabajadores. Como se conocia
la poblacion total, entonces ésta es finita y de ésta poblacion se extrajo una muestra que

fue adecuada y representativa de cada grupo ocupacional considerado en el estudio.

Adicionalmente, se considerd los criterios de seleccidon como son los de exclusion e

inclusion, asegurando que la muestra sea adecuada y representativa.

Criterios de Inclusion

- Personal de salud que cumplian funciones en los diferentes sectores del Hospital.

- Personal de salud que tuvieron por lo menos 1 afio trabajando en el Hospital.

- Personal de salud que tuvieron cualquier régimen laboral.

- Personal de salud de los grupos ocupacionales considerados en el estudio: médicos,
licenciadas en enfermeria, licenciados en obstetricia, técnicos de enfermeria,
administrativos y de servicios generales.

- Trabajadores de salud que fueron voluntarios y aceptaron colaborar en la

investigacion.

Criterios de Exclusion
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- Personal de salud que no pertenecian al Hospital.

- Personal de salud que estuvieron de licencia, vacaciones o descanso por salud.

- Personal de salud que realizaron actividad asistencial o administrativa sin
remuneracion, ad honorem, practicas e internado de diferentes grupos ocupacionales.

- Trabajadores de salud de diferentes grupos ocupacionales que no estuvieron

considerados en el estudio.

Muestra

La muestra es un fragmento de todo el conjunto de elementos, en quienes se realizé un
estudio, recolectando la informacion necesaria. Debiendo ser representativo y adecuado
de la poblacion que se quiere estudiar. Por ser un estudio de correlacion, al determinar
el tamafno de la muestra, €sta se obtuvo mediante el uso de la presente féormula para

estimar el coeficiente de correlacion: (53)

(Zoe + Zg)?

[05In ﬁ(”?]

Para el presente estudio se asumiré una correlacion moderada (r=0.30), con una

+3

potencia o poder estadistico o riesgo de cometer un error de tipo II del 90% y un alfa

de 0.05:

r = coeficiente de correlacion que se espera

o = Margen de error o precision en el caso 5% (0.05)
Z4=1,96 (con 95% de confianza y nivel de significancia 0.05)
Zp=1.28

n = Tamafio de muestra

Luego de reemplazar los valores de la formula se obtuvo:

n =88

La muestra de personal de salud estuvo representada por 88 trabajadores del Hospital

Santa Maria de Cutervo. Esta muestra se distribuy6 segun el porcentaje que representa
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cada grupo ocupacional dentro del total poblacional, lo que se detallara en el tipo de

muestreo.

Muestreo:

Una vez que se tuvo el tamafio muestral, se paso a definir el tipo de muestreo que fue
aleatorio estratificado, que es un tipo de muestreo probabilistico, donde todas las
unidades de andlisis tienen la misma posibilidad de ser elegidos.(52) Estratificado
porque, se dividid la poblacion en diferentes grupos o estratos seglin caracteristicas en
comun. Este muestreo estratificado nos asegura que dicha muestra represente a cada

estrato especifico.

Para generar datos mas precisos se utilizdo el disefio de muestreo estratificado
proporcional, que quiere decir, que se determind el tamafio muestral en cada estrato
segun la proporcidon que cada uno tiene en la poblacion, significando que cada grupo

tuvo la misma fraccién de muestreo.

La fraccion de muestreo o asignacion de proporcidn, es constante para todos los estratos
y concuerdan con la fraccion general de muestreo. Este valor conocido como constante
de proporcionalidad, esta dada por £ = n /N, donde al reemplazar los valores obtuvimos

k=288/208 =0.42, y esto aplicamos a cada estrato. (ver Anexo N° 07)

Dentro de este tipo de muestreo luego de ser estratificado, también se realizo la seleccion
de los sujetos de manera aleatoria, la cual se llevd a cabo mediante un software
generador de nimeros aleatorios, que es el mas usado porque no hay intervencion de los

investigadores. (54)

2.3. Variables, Operacionalizacion

V1: Engagement

Dimensiones: Dedicacion, absorcion y vigor

V2: Satisfaccion laboral

Dimensiones: Intrinseca y Extrinseca
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Variables de caracterizacion:
Caracterizacion sociodemografica: Edad, sexo, estado civil
Caracterizacion laboral: Antigiiedad o tiempo de servicio, condicion laboral y

grupo ocupacional.

La matriz de operacionalizacion de variables, dimensiones, indicadores, técnicas
e instrumentos de investigacion y fuente de verificacion se detallan en el Anexo

N° 02.

Definicion operacional:

Nivel de Engagement: Es la valoracion de cudn comprometido esta el sujeto ante las
actividades laborales que desarrollan, la que sera estimada a través de la aplicacion del

cuestionario de engagement y evaluados como bajo, medio y alto.

Vigor: Cuando en individuo, invierte niveles de energia elevados y muestra adaptacion
psiquica en el transcurso del trabajo, que serd medido con el cuestionario de

engagement.

Dedicacion: Muestra en el trabajador un vinculo con su trabajo, lo que le produce
orgullo, entusiasmo e inspiracion hasta verlo como un desafio para ¢l mismo, que sera

medido con el cuestionario de engagement.

Absorcion: Involucra al sujeto que estd altamente concentrado y sumergido en las

labores diarias del trabajo, lo que se medira con el cuestionario de engagement.

Nivel de Satisfaccion laboral: Es la expresion de las sensaciones del trabajador de
salud hacia su trabajo, que seran medidos con la aplicacion de un cuestionario y

valorados como baja, moderada y alta.

Dimension motivacional o intrinseca: reflejan el contenido del trabajo de la persona,

los que se evaluaran con el instrumento de satisfaccion laboral.
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Dimension higiénica o extrinseca: estan relacionados al entorno del trabajo, los que

seran estimados mediante el instrumento de satisfaccion laboral.

Caracterizacion sociodemografica: atributo que distinguen a una persona de otras.
Los cuéles seran obtenidos del cuestionario a aplicar y considerados los mas comunes

como edad, sexo y estado civil.

Caracterizacion laboral: caracteristicas tanto del entorno laboral como del trabajador,
que se obtendran con la aplicacion del cuestionario y son considerados el tiempo de

servicio, condicion laboral y ocupacion laboral.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

Técnicas:

Al llevar a cabo el proceso de obtencion de informacion se efectio previamente los
procedimientos de tipo administrativos mediante un documento dirigido hacia la
direccion del Hospital Santa Maria de Cutervo consiguiendo la autorizacion
correspondiente, asi mismo, se contd con la aprobacion del Comité Institucional de Etica
en Investigacion de la Universidad Sefior de Sipan. Luego se desarroll6 la respectiva
coordinacion con el Area de Recursos Humanos, asi mismo con los jefes de los grupos
ocupacionales brindando la informacion sobre la significacion del estudio y buscando
su colaboracién. Posteriormente se ubico a los trabajadores, quienes fueron los sujetos
del estudio, brindando el consentimiento informado al mismo tiempo se les explico los
objetivos y finalidad de los instrumentos, garantizandose la privacidad de los datos en
todo momento y luego se iniciod con el proceso de recopilacion de datos. (Anexo N° 05).
El desarrollo de los cuestionarios fue de manera presencial, de aplicacion individual,
autoadministrado, con un tiempo de desarrollo de 5 a 10 minutos aproximadamente para

el de engagement, y de 15 minutos para el de satisfaccion laboral.

En este estudio de investigacion se utilizd la encuesta, aplicando el cuestionario a
manera de instrumento. La encuesta, técnica que busca obtener datos necesarios de

manera sistematica, donde al participante se le entrego el instrumento y reporto los datos
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necesarios en €él. Reuniendo asi la informacion de manera individual para conseguir los

datos agregados necesarios. (52)

Instrumentos:
El instrumento es un documento que de forma organizada recogio informacion sobre las
variables. (52)

Para identificar la valoracion de engagement se utilizo la Escala Utrech de Engagement
en el Trabajo (Utrech Work Engagement Scale) o llamada UWES-17, que es el
instrumento de mayor uso en la medicién del engagement, lo que ha posibilitado realizar
estudios en muchos paises. (10) Fue desarrollado y validado por Schaufeli W. y Bakker
A. en 2003 de acuerdo a sus concepciones teoricas. Este cuestionario permite evaluar
completamente el engagement y comprende 3 dimensiones: dedicacion, absorcion y

vigor.

La version original lo desarrollaron en Holanda con 24 items, donde luego de una
evaluacion psicométrica por expertos, excluyeron 7 items por carecer de solidez,
resultando la escala UWES-17, siendo ésta la mas utilizada. Ademas, se han propuesto
versiones mas cortas como el de 15 items, y hasta de 9 items, las que confirman la
tridimensionalidad del constructo. (29) Para cuestiones del presente estudio se utilizo la

Escala de 17 items, para medir el engagement.

La UWES-17, fue traducida a la version espafiola, por primera vez por Benavides A.,
Fraiz D. y Porto P. en 2009 y la Gltima traduccion fue realizada en 2011 por Valdez H.
y Ron C. La version en espariol y la adaptacion a diferentes contextos se han realizado
en diversas investigaciones anteriores, asi mismo en el Perd se han realizado
adaptaciones en diferentes sectores, las cuales han servido como guia para diferentes
estudios. (55) En el &mbito de la salud, también en el afio 2017 Grandez M. confirmo la

aplicabilidad del instrumento en este sector y contexto peruano. (56)

El instrumento, comprende una primera parte que contiene los datos generales

solicitando informacion sobre las caracteristicas demogréficas, sociales y laborales del
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participante, donde marcaron la opcion que corresponde o consignando los datos
solicitados. Luego una segunda parte del cuestionario de Engagement que contiene 17
items, que miden las 3 dimensiones con sus respectivos reactivos cada uno, vigor (6),
dedicacion (5) y absorcién (6), que tiene un formato de 7 probables respuestas, dando
la puntuacion de 0 a 6 puntos, donde 0 es nunca y 6 es siempre. (34,55) (Anexo N° 03).
Se muestra el cuadro que presenta las dimensiones del engagement con sus items

correspondientes y el modo de puntuacion. (ver Anexo N° 08)

Resuelto el cuestionario se sumaron las puntuaciones marcadas en cada item, y se
obtuvo un puntaje total en cada formulario. Teniendo como minimo 0 y como méximo
102 puntuaciones. Este valor se clasifico segun la categorizacion y rango de mediciones
establecidas, observando que a mayor puntuacion se clasificé con mayor nivel de

engagement.

Para medir la variable se hizo de manera general y por dimensiones, de acuerdo al
puntaje logrado en el instrumento, se clasifico en las categorias establecidas en el cuadro

de medicion ordinal como Alto, Medio y Bajo, los que se muestran en el Anexo N° 08.

El cuestionario de satisfaccion laboral segun Herzberg, es un instrumento basado en el
planteamiento teorico de Frederick Herzberg que fue elaborado por Gutiérrez A. en
2015, y fue modificado y adaptado por Oblitas S. en 2018. El documento tiene la
finalidad de identificar la satisfaccion laboral de los empleados en contexto hospitalario.
Este instrumento fue validado en un estudio realizado por Oblitas (13), por juicio de
expertos. Y para contextualizarlo ejecutd una prueba piloto, en una poblacion de
similares caracteristicas al de su estudio, con diez participantes, dicha prueba se realizd

antes de la validacion por expertos.

El cuestionario de Satisfaccion laboral segun Herzberg, consta de 24 items que miden 2
dimensiones con cuatro indicadores cada una, y éstas con sus respectivos items y con
respuestas tipo politdmica, de opcidon multiple con escala tipo Likert con cinco posibles
respuestas, otorgandose puntuaciones segun la eleccion que haya realizado, las
alternativas son: totalmente en desacuerdo (TD), en desacuerdo (D), ni de acuerdo ni en

desacuerdo (I), de acuerdo (DA) y totalmente de acuerdo (TA), a las mismas que se
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dieron una calificacion de 1 a la opcion TD y 5 a la opcidon TA respectivamente. (Anexo
N°03). En el cuadro, se muestran las dimensiones con los indicadores con sus items y

puntuacion correspondiente. (ver Anexo N° 08)

Una vez resuelto el cuestionario, se realiz6 la sumatoria de las puntuaciones conseguidas
en cada cuestionario. Obteniéndose como resultado 24 puntos como minimo y 120
puntos como maximo. Puntuacion que fue valorada en los intervalos correspondientes
establecidos y de esa manera se clasifico el resultado, de modo que, a mayor valor

observado, mostrd un mayor nivel de satisfaccion laboral.

En cuanto a la medicion de la variable, se realizo tanto de manera general como por
dimensiones, segin la puntuacion obtenida una vez aplicado el instrumento, luego se
ubico en la tabla de rangos de valoracion del constructo, que se muestra segun la escala

ordinal, como Alta, Moderada y Baja. (Anexo N° 08)

Validez y Confiabilidad:

El cuestionario de la UWES-17, es un instrumento utilizado universalmente, porque ha
demostrado validez y confiabilidad en muchos contextos, los que se evidencias en
diversos estudios realizados en distintos paises con el objetivo de confirmar las
propiedades psicométricas en sus respectivos contextos. Se ha realizado su validacion
en distintos paises de los cinco continentes. (10) El instrumento ha demostrado
confiabilidad y validez de contenido, de constructo y concurrente. (29,46) En territorio
Peruano, también ha sido aplicado este instrumento en diversos ambitos, en relacion al
area de la salud tenemos a Grandez M. (56) quien determin la validez de constructo de
la UWES-17 basado en la estructuracion interna por medio del andlisis factorial
confirmatorio y la confiabilidad con el coeficiente Omega con variaciones de 0.733 a
0.769. Asi mismo, se demostrd la validez mediante juicio de tres expertos que
determinaron su aplicabilidad, considerando adecuados los items, en consecuencia, se
considerd valido el instrumento. Se utilizé el coeficiente de V de Aiken, obteniendo que
todos los indices pasan el criterio establecido de V= mayor de 80. En el contexto de
nuestra investigacion se realizd una prueba piloto con 15 participantes de la misma
poblacion, pero diferentes de la muestra general, encontrando un Alfa de Cronbach de

0,879, lo que nos indico que el instrumento tuvo alta confiabilidad. (Anexo N° 04)
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El formulario de satisfaccion laboral, se validoé por medio de la calificacion de criterio
de expertos, que es, opinion de personas cualificadas en el tema, reconocidos como
expertos por su trayectoria, quienes pueden realizar valoraciones y juicios del mismo.
(57) Esta validacion se realizd con la colaboracion de cinco jueces o expertos, quienes
evaluaron cada item del instrumento en relacion al contenido del constructo mediante
diferentes criterios establecidos. La validez de contenido se realiz6 con el coeficiente
de V de Aiken, que posibilita medir la importancia de los items en relacion al poder de
contenido segun las valoraciones de N expertos (58). Una vez aplicada ésta féormula,
resultdé un coeficiente de 0.90, llevando a porcentajes indica que hay un 90% de

concordancia de jueces, lo cual se considera como adecuado.

También se demostro la confiabilidad de consistencia interna, lo que indica en qué grado
se correlacionan entre si los items de una prueba y de esa manera obtener su
homogeneidad. Dicha confiabilidad se establecido por medio del Alfa de Cronbach, la
que se utiliza en pruebas con items de tipo politdmicas, donde se proponen las respuestas
de opcion multiple. Luego de la aplicacion de una prueba piloto de 10 participantes, se
obtuvo 0.821 como resultado de coeficiente de Alfa de Cronbach, catalogandose de esta
manera como un instrumento con alta confiabilidad. (13) Asi mismo, a manera de
confirmacion en la presente investigacion se realizd una prueba piloto, aplicando el
instrumento a 15 participantes seleccionados aleatoriamente de la misma poblacion,
donde se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.904, confirmando su alta confiabilidad.
(Anexo N° 04)

2.5. Procedimientos de andlisis de datos

En el procesamiento y analisis de todos los datos recopilados, se realizo la codificacion
de datos, ordenamiento y clasificacion de dicha informacion, mediante la elaboracion

previa de la tabla de matriz de datos.

Una vez aplicadas las encuestas, toda la informacién obtenida se procesaron en la hoja
de célculo de Microsoft Excel, ademas se usé el software estadistico informatico SPSS

version 27, la cual nos permitio obtener variedad de medidas estadisticas. Todo ello, con
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el propdsito de exponer los resultados en cuadros o tablas de doble entrada, en nimeros
absolutos y porcentuales. Con el uso de la estadistica descriptiva simple, estimando
indicadores basicos como promedio, mediana, moda, etc. sobre el conjunto de datos.
Ademas, por tratarse de variables cualitativas se utilizo la estadistica inferencial en el
analisis correlacional, donde las variables no presentaron una distribucion normal, por
lo que, se usé las pruebas estadisticas no paramétricas, y en este caso utilizando el
coeficiente de correlacion de rangos Rho de Sperman, esta prueba considerd un intervalo
de confianza del 95% y un nivel de significancia de p <0.05, para determinar la relacion
que existe entre las variables estudiadas. Luego se paso a realizar el analisis respectivo
e interpretacion de los resultados, considerando el marco tedrico revisado y los
diferentes objetivos trazados en la investigacion. Todo este proceso se llevo a cabo

segun las siguientes técnicas estadisticas que consideramos:

Seriacion, codificacion y tabulacion: Al procesar los datos, se ordenaron los
instrumentos utilizados en un solo modo de seriacion para identificarlos facilmente.
Luego, haciendo uso de las hojas de codificacion se pasaron a codificarlos segun las
opciones de respuestas codificadas en ndmeros. Seguidamente, se realiz6 el
procedimiento de tabulacion, pasando las respuestas de cada hoja a una matriz, para
obtener cuadros estadisticos segin los objetivos planteados, con lo que analizamos e
interpretamos los resultados hallados.

Analisis cuantitativo: Al realizar el andlisis cuantitativamente, éste fue de tipo
estadistico de toda la informacién obtenida, usando el programa SPSS, estos datos
previamente fueron revisadas y analizadas para evitar contener errores, considerando de

preferencia los valores extremos.

Estadistica descriptiva: Luego se procedié a analizar la estadistica descriptiva,
elaborando los cuadros de registro de datos, tablas de distribucién de frecuencias
absoluta y relativa, asi mismo se identifico las medidas de tendencia central, como la

media aritmética y medida de dispersion como es la desviacion estandar. (Anexo N° 09)

Estadistica Inferencial: Posteriormente se analizé la estadistica inferencial, en primer

lugar, se realizo la prueba de normalidad, con el fin de establecer si los datos de las
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variables presentan una distribucion normal. Por contar con una muestra mayor a 50
unidades de observacion, entonces se utilizo la prueba de Kolmogorov-Smirnov, para
contrastar la normalidad, concluyendo que la variable engagement no presenta una
distribucion normal, mientras que la variable satisfaccion laboral si presenta una
distribucion normal. En tal situacion basta que una de las variables no cumpla el
principio de normalidad, considerando para todos que la distribucion de los datos no
sigue el supuesto de normalidad. Por lo tanto, en el andlisis correlacional se aplico las
pruebas no paramétricas, usando en este caso el coeficiente de correlacién de rangos

Rho de Spearman, para determinar la relacion entre las variables. (Anexo N° 10)

2.6. Criterios éticos

En la presente investigacion, la entidad donde se desarrollo el estudio no contaba con
un Comité de Etica en Investigacion que apruebe y autorice la ejecucion de dicho
estudio, por lo que, se busco la conformidad del Comité Institucional de Etica en
Investigacion de la Universidad Sefior de Sipan, que luego de la revision del proyecto
realizaron algunas observaciones, las mismas que fueron subsanadas inmediatamente
logrando asi la aprobacién por dicho comité para realizar la ejecucion de la
investigacion, garantizando que el presente estudio cumple con los criterios éticos para
proteger los derechos de las personas que participen en la investigacion. (Anexo N°
11)

Cuando se realizan estudios cientificos con la participacion de personas, se debe
asegurar proteger sus derechos. En esta investigacion se siguié en todo momento una
conducta ética con el proposito de garantizar que los datos obtenidos sean tratados
solamente para fines investigativos, por lo que el actuar de la investigadora se basé
segun el Informe Belmont, el cual realza los tres principios éticos fundamentales,
basados en los preceptos de conducta ética, sobre todo en investigacion cientifica (59):

siendo respeto a la dignidad humana, beneficencia y justicia.

Principio de respeto a la dignidad humana: aqui se contempla la facultad o derecho a
la libertad y al entendimiento o conocimiento de toda informacion. Aqui, se incluyen

dos convicciones éticas, primero donde las personas fueron tratadas como entes
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autobnomos, y el otro que todo individuo que tenga su autonomia disminuida, estuvo

protegido.

El consentimiento informado, se aplico en este principio, dicho documento contenia la
informacion adecuada y completa, el cual se le brind6 al participante, en la que puso su
firma como sefial de aprobacion y consentimiento para iniciar con la obtencion de datos

y luego utilizarlos solamente en el estudio.

A todos los participantes se les tratd como agentes autbnomos, que tienen la capacidad
de orientar sus propios destinos y actividades, quienes voluntariamente deciden
participar o no en el estudio, no se realizd ningin tipo de coaccion, ni se tomaron
represalias hacia quienes no participaron, ni se dieron tratos prejuiciados; se explico de
manera clara, pausada y sencilla la naturaleza de la investigacion, se dio a conocer los
procesos a seguir para obtener los datos y los derechos que tenian, como no participar
si no desearan, ser libres de dejar de participar en el momento que deseen, pueden
negarse a brindar sus datos y pedir mas informacion sobre el estudio y asi mismo saber

sobre las obligaciones de la investigadora.

Principio de Beneficencia: indica “Por sobre todas las cosas, no dafiar”. Mediante este
principio se busca hacer el bien, evitar todo tipo de riesgo o dafio que se pueda ocasionar
al individuo. Aqui se engloban varias dimensiones, como beneficios resultantes de la

investigacion, garantia de no explotacion y de no sufrir dafio alguno.

En todo momento en la investigacion se tomo en cuenta este principio, no se expuso a
algln participante a riesgos que generen dafios psicologicos o fisicos, serios o
persistentes, ni se coloco en situaciones para las que no fueron preparados. También, se
aseguro a los participantes, que toda la informacion concedida solo seria empleada con
propdsitos investigativos y no en contra de ellos. Se les explicd a los participantes en

detalle cuéles eran los objetivos y los beneficios por su contribucion al estudio.
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Principio de Justicia: por este principio se entiende el derecho de ser tratados de una
manera justa y el derecho a la privacidad. Con éste se busca lograr la equidad en cuanto

a la distribucion de esfuerzos y beneficios del estudio.

No se debe exponer a un grupo de participantes a riesgo, para favorecer a otros, pues se
debe distribuir de manera equitativa tanto beneficios como riesgos. Este principio
ademas implica, procedimientos no explotadores sino justos, que puedan ayudar tanto

al investigador como al participante.

En el presente estudio se brindé un trato equitativo y justo a todos los participantes, sin
ningun tipo de discriminacion, sea de procedencia, social, religion o aspecto, asi mismo,
se les brindd un trato amable y respetuoso en todo el transcurso del estudio. Del mismo
modo se respetd la privacidad de cada uno de ellos, a través de la confidencialidad de
forma andnima y se utilizaron cédigos en el procesamiento de datos, para proteger al

participante.

2.7. Criterios de Rigor Cientifico

Se considero los siguientes:

Validez Interna: es cuando se habla de valor de verdad. En el presente estudio existe
un valor de verdad porque se contd con un adecuado tamafio de muestra y es
representativo de la poblacién sujeto a estudiar, la cual se hall6 mediante la aplicacién
de la formula y utilizando el tipo muestreo probabilistico aleatorio estratificado de
disefio proporcional. Ademas, los instrumentos utilizados fueron validados en estudios
previos, demostrando su validez y confiabilidad. Los datos se recolectaron segun el
proceso de recoleccién que esta detallado en el método del presente estudio. Ademas,
todos los procesos se siguieron basados en los criterios éticos respaldados por el Informe

Belmont.

Validez Externa: esto se refiere a la aplicabilidad, por lo tanto, la presente investigacion

demuestra aplicabilidad porque existe un marco teérico coherente de la realidad
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nacional y local, el cual fundamento la realizacion de éste estudio. EI marco tedrico esta
basado en el modelo de Schaufeli y Bakker en cuanto al engagement, que contiene 3
dimensiones: dedicacion, absorcion y vigor, las que se soportan en el modelo de factores
individuales y organizacionales. Mientras que la satisfaccion laboral, esta basada en la
teoria bifactorial de Herzberg, que considera 2 dimensiones para conseguir la
satisfaccion: los motivacionales (intrinsecos) y los higienizadores (extrinsecos) que a su
vez estan basados en la teoria general de las necesidades. La existencia de éste marco
teorico, garantiza que el presente estudio puede ser replicable en otros contextos y en

otros sujetos similares.

Fiabilidad Interna: se refiere a la consistencia, podemos decir que el presente estudio
es consistente porque el tamafio muestral fue adecuado y representativo. Se escogio la
muestra con las caracteristicas especificas, relevantes para la investigacion,
contemplando las pautas de seleccion, como inclusion y exclusion, y segun los objetivos
trazados y el marco tedrico utilizado. Con esto se favoreci6 a la consistencia y del mismo
modo la transferencia a otros contextos iguales o diferentes, aplicando la metodologia

que se ha detallado en el acapite correspondiente.

Fiabilidad Externa: o también neutralidad, quiere decir que se garantiza la objetividad
de este estudio porque hay un aval estadistico con pruebas estadisticas descriptivas y de
correlacion, a través de buen criterio de inclusion y exclusion, que nos va permitir
extrapolar el estudio a otras realidades que no sean la realidad local. Hay neutralidad,
ya que el resultado de este estudio no tiene conflicto de intereses. Ademas, se trato de
eliminar los sesgos, mediante la estimacion del tamafio muestral, tipo de muestreo, la
utilizacion de instrumentos validados y andlisis estadistico, utilizando pruebas

estadisticas, con fin de lograr la objetividad del estudio.

RESULTADOS Y DISCUSION

3.1.Resultados en Tablas
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Tabla 1. Caracteristicas sociodemogréficas y laborales del personal de salud del

Hospital Santa Maria de Cutervo

Variable Caracteristicas Frecuencia  Porcentaje
25 - 35 afios 24 27.2
Edad 36 - 45 afos 32 36.4
46 a 60 afnos 32 36.4
] Masculino 30 34.1
Genero )
Femenino 58 65.9
Soltero (a) 37 42.0
Estado Civil Casado (a) / Conviviente 47 53.5
Divorciado (a) / Separado (a) 3 3.4
Viudo (a) 1.1
. 1 a5 afios 26 29.5
Tiempo de _
Servicio 6 a 10 afos 10 114
11 a 30 afios 52 59.1
Condicion Nombrado 55 62.5
Laboral Contratado 33 375
Médico 12 13.6
Enfermero (a) 20 22.7
Grupo . Obstetra 8 9.1
Ocupacional
Téc. de Enfermeria 34 38.7
Administrativos 6.8
Servicios Generales 9.1
Total 88 100.0

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario al personal de salud del Hospital
Santa Maria de Cutervo, 2022.
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Tabla 2. Nivel de Engagement del personal de salud del Hospital Santa Maria de

Cutervo, segin Dimensiones

Dimensiones
Vigor Ded,IC{:lCI Ab§orC| Engageme
on on
N N N N %
40 0o 0o 0o 5 % 0o 00
ivel de N
Nive
Me 20. 1 14 2 31
Engagem g0 5 3 8 8 g %
en
Alt 79. 7 85 5 62
0 70 5 5 5 5 - 63 71.6
Tot 88 10 8 %0 8 %)0 88 100.
al 0.0 8 0‘ 8 0‘ 0

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario al personal de salud del Hospital

Santa Maria de Cutervo, 2022.

Tabla 3. Nivel de Satisfaccion Laboral del personal de salud del Hospital Santa Maria

de Cutervo, segin Dimensiones

Dimensiones
Intr!nsega © Extrinseca o Satisfaccion
Motivaciona .
| Higiénica Laboral
N° % N° % N° %
Nivel de Baja 1 11 11 125 3 34
Satisfacci
e Modera 43 489 45 511 55 625
da
Laboral Alta 44 500 32 364 30 341
100. 100. 100.
Total 88 0 88 0 88 0

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario al personal de salud del Hospital

Santa Maria de Cutervo, 2022.
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Tabla 4. Nivel de Engagement segun la satisfaccion laboral del personal de salud del

Hospital Santa Maria de Cutervo

Nivel de Satisfaccion Laboral

Baja Moderada Alta Total
" N % N % N® %

Ea’ ¢ 00 0O 00 0 00 0 0.0
Nivel de Me 21
Engageme dio 2 23 19 6. 4 4.5 25 28.4
nt

g"t 1 11 36 48' 26 295 63 716

;Ot : 34 55 652' 30 341 8  100.0

Nota. Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario al personal de salud del Hospital
Santa Maria de Cutervo, 2022.

Tabla 5. Analisis de Correlacion del Engagement y la satisfaccion laboral del personal

de salud del Hospital Santa Maria de Cutervo

. Satisfaccion
Correlaciones Engagement

Laboral
Coeficiente
de 1.000 0.409™
correlacion
Engagement .
S1g. 0.000
(bilateral) ' '
Rho de N 88 88
Spearman Coeficiente
de 0.409™ 1.000
Satisfaccion correlacién
Laboral Sig.
(bilateral) 0.000
N 88 88

Nota. ** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario al personal de salud del Hospital Santa
Maria de Cutervo, 2022.
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Tabla 6. Nivel de Satisfaccion laboral segin dimensiones del Engagement del personal

de salud del Hospital Santa Maria de Cutervo

Nivel de Satisfaccion Laboral

Dimensiones del Baja Moderada Alta Total

Engagement L\I % N° % NP % NP %
Bajo 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Med 13. 20.

Vigor i 2 23 12 5 4 4.6 18 5
48. 29. 79.

Alto 1 1.1 43 9 26 5 70 5
Bajo 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Dedicaci :\é'ed 2 23 8 91 3 34 13 1;1.

n

53. 30. 85.

Alto 1 1.1 47 4 27 7 75 2
Bajo 2 2.3 2 2.3 1 1.1 5 5.7
Med 26. 31.

Absorcion io 0 00 23 1 5 5.7 28 8
34. 27. 62.

Alto 1 11 30 1 24 3 55 5

Tota 62. 34. 10
| 3 34 55 5 30 1 88 0.0

63



Nota. Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario al personal de salud del Hospital
Santa Maria de Cutervo, 2022.

Tabla 7. Analisis de Correlacion de la Satisfaccion laboral y las dimensiones del

Engagement del personal de salud del Hospital Santa Maria de Cutervo

Engagement Satisfaccién
Correlaciones D1: D2: D3: Laboral
Vigor Dedicacion Absorcion
Coeficiente
= de 0.397" 0.294™ 0.359™ 1.000
E Satisfaccion gc_)rrelacic’)n
4 Laboral ig.
( (bilateral) 0.000 0.005 0.001
N 88 88 88 88

Nota. ** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario al personal de salud del Hospital Santa
Maria de Cutervo, 2022.

3.2. Discusion de los Resultados

El engagement es un constructo emergente que presenta gran importancia y relevancia en
los entornos laborales, la misma que deben considerarse en la gestion del capital humano
en las organizaciones. Fomentando el engagement las organizaciones incrementan el
valor de sus actividades guiando a los trabajadores en la consecucion de las metas
trazadas, proporcionando de esta manera una ventaja competitiva y favorecer en forma
positiva a la satisfaccion de los empleados de una organizacion. Del mismo modo cuando
el engagement facilita a los empleados de una organizacion a lograr la autorealizacion
profesional y personal, lo que se convierte en sentido de autonomia, autocontrol y

superacion, traduciéndose finalmente en satisfaccion. (60)

En las organizaciones el engagement se ha relacionado positivamente con algunas
variables de resultados como la satisfaccion laboral, compromiso organizacional,
desempefio laboral e intencién de rotacion, es decir el hecho de abandonar el trabajo. Por

tal motivo, es de gran importancia que las organizaciones gestionen el engagement en sus
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colaboradores, ya que se evidenciara en un mejoramiento del bienestar y su calidad de
vida tanto en el ambito personal, familiar y laboral. (61)

La presente investigacion consideré como objetivo general evaluar la relacion entre el
engagement y la satisfaccion laboral del personal de salud del Hospital Santa Maria de
Cutervo, ante lo cual los resultados obtenidos concluyen que si existe una relacion directa
entre las variables, con una fuerza de relacion media. En la Tabla 4, se evidencia la
relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral, donde podemos apreciar que la
relacion de mayor porcentaje estd dada entre un alto engagement y una moderada
satisfaccion laboral, siendo el 40.9%, en siguiente orden un 29.5% la relacién entre
niveles altos de ambas variables, un 21.6% entre niveles medios y moderados de las
variables y el resto en menores porcentajes. En general esto nos indica que el engagement

y la satisfaccion laboral tienen una relacion moderada.

Al evaluar la relacion entre las variables, los resultados se obtuvieron tras la consecucion
de la aplicacion de la prueba de hipotesis para el analisis de correlacion, donde la
distribucion de los datos de las variables estudiadas no sigue el principio de normalidad,
por lo que, se trabajo con la prueba no paramétrica que, en este caso es el coeficiente de
correlacion de rangos Rho de Spearman. Como se observa en la Tabla 5, del analisis de
correlacion se obtiene una significacion asintética igual p = 0.000, valor que es menor al
nivel de significancia esperado p = < 0.05, por lo tanto, segun la prueba de hipotesis
correlacional se rechaza la hipotesis nula Ho y se acepta la hipdtesis alterna o hipotesis
del investigador Hi, la que plantea, que si existe relacion estadisticamente significativa
entre el engagement y la satisfaccion laboral del personal de salud del Hospital Santa
Maria de Cutervo. Seguidamente se obtuvo el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman (p = 0.409), indicando que la relacion es directa, porque el valor tiene signo
positivo, lo que significa que cuando mayor sea el nivel de engagement, entonces mayores

seran los niveles de satisfaccion laboral y viceversa. (Anexo N° 09)

La relacion entre las variables de estudio esta dada por una intensidad o fuerza de relacién
media, porque p se encuentra en el intervalo de 0.25 < p < 0.50. El coeficiente de
determinacion, nos muestra el porcentaje de variabilidad de los datos que se explica por

la relacion entre las dos variables. Al analizarlo encontramos que en la r* = 0.167; ello
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que significa que so6lo el 16.7% de la satisfaccion laboral es influenciado por el

engagement. (Tabla 5)

Al respecto, los resultados encontrados en la presente investigacion son similares a los
resultados hallados en otras investigaciones, tenemos asi a nivel internacional a Vorina A.
et al. (27), en Eslovenia y Barden C. (28) en Estados Unidos, quienes encontraron en sus
investigaciones que el engagement y la satisfaccion laboral presentan una relacion directa
estadisticamente significativa; Asi mismo, en el ambito nacional diversas investigaciones
presentan resultados similares, con la diferencia que la fuerza de relacion es mayor a la
encontrada en el presente estudio, tenemos a Coz M. y Matto G. (2) en Lima, Garcia M.
y Oruna E. (35) en Trujillo, Sutta N. (34) y Gamarra Y. (37) en Cusco, quienes
concluyeron que la relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral es
estadisticamente significativa positiva y alta. Por otro lado, los resultados encontrados
por Suarez V. (36) en Arequipa, difiere del resto de investigaciones, ya dicho autor
muestra resultados de relacion positiva, pero con una fuerza de relacion baja entre el

engagement y la satisfaccion laboral.

Los resultados encontrados de la relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral
que es moderada, puede deberse a que el personal de salud del Hospital Santa Maria de
Cutervo, se muestran contentos, comprometidos, conectados con su labor y su institucion,
lo que les permite sentirse satisfechos en su trabajo, ya que va a experimentar situaciones
positivas y van a desarrollar sus habilidades en el trabajo de la mejor manera. El personal
de salud con engagement alto encuentra su labor como algo que los motiva, dandole
mayor significado personal, donde siente una mayor conexion con su rol, mostrando mas
entusiasmo y estdn orgulloso por sus logros individuales y de la institucion, lo que
conduce a una mejor satisfaccion laboral. (62) Si bien los niveles de engagement son altos,
pero los niveles de satisfaccion laboral mayormente son moderados, lo que puede deberse
a la existencia de factores externos que el trabajador percibe y no puede controlar o
modificar para lograr su total satisfaccion, como las politicas organizacionales, las
remuneraciones € incentivos, son elementos que dependen de la organizacion o entes

gubernamentales que rigen a la institucion. (61)
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El nivel de engagement alto del trabajador se traduce en una mayor satisfaccion laboral,
por ende, influye en su desempeiio laboral, lo que finalmente beneficiaré a la organizacion.
Del mismo modo el trabajador puede presentar un engagement alto como respuesta a lo
que le brinda su institucion. Por ello, en la actualidad el talento humano es considerado
como uno de los elementos més importantes de toda organizacion que demuestre
competitividad, la inversion en el desarrollo del talento humano y en su satisfaccion,
cubriendo sus necesidades primordiales aumentara la posibilidad de que los trabajadores
se comprometan tanto con su labor como con la institucion y todo ello repercutird de
manera positiva en el logro de los objetivos organizacionales (37) El engagement y la
satisfaccion laboral deben estar presentes en todos los trabajadores de la organizacion, ya
que el éxito de la organizacion dependerd del valor que ésta le dé a su capital humano,

quienes son los responsables del crecimiento y desarrollo institucional.

Segun la revision de literatura realizada para la presente investigacion, se hace evidente
la existencia de un modelo teérico que respalda la relacion entre el engagement y la
satisfaccion laboral con sus respectivas dimensiones en el personal de salud, el cual ha
sido propuesta por Brito J. et al. (29), la misma que sirvio de soporte para desarrollar la
presente investigacion y se pone a disposicion para la mejor comprension de los hallazgos

del presente estudio.

El engagement se define como un estado mental positivo, de realizacion, satisfactoria que
se relaciona con el trabajo y se caracteriza por el vigor, la dedicacion y la absorcion.
(11,63) Donde el vigor es caracterizado por niveles altos de energia y resistencia mental
mientras se desarrolla el trabajo; la dedicacion, se refiere a la alta implicancia en el trabajo

y la absorcion es cuando el individuo esta totalmente concentrado en su trabajo. (61)

Los resultados hallados en este estudio, en cuanto al nivel de engagement del personal de
salud del Hospital Santa Maria de Cutervo que nos muestra la Tabla 2, podemos observar
que el 71.6% de los participantes presentan un nivel de engagement alto y el 28.4%
restantes con nivel medio. A nivel internacional, estos resultados son similares a los
estudios realizados por Carrillo P. (9) en Ecuador, donde encontré niveles altos de
engagement en un 81%; del mismo modo, en el ambito nacional encontramos

investigaciones con resultados coincidentes con Sutta N. (34), quien reveld niveles de
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engagement alto en un 91.4% y moderado 8.6%; Garcia M. y Oruna E. (35), que
demostraron en su investigacion que la mayoria de los participantes presentaron un alto
nivel de engagement, representando el 70.8%. Por su parte, Carrasco M. (39) en Chiclayo,
resulta de su investigacion un 61.48% con nivel promedio de engagement, mientras que
Gamarra Y. (37) encontro resultados diferentes con 40.8% de nivel medio de engagement
y un 40% con nivel bajo, el que concuerda con Saenz K. y Thorndike M.(38) en Chimbote
revelaron un 55% de nivel bajo de engagement, siendo estos resultados totalmente

diferentes a los hallados en el presente estudio.

Segun los resultados obtenidos, de nivel alto de engagement del personal de salud del
Hospital Santa Maria de Cutervo, podemos decir que a pesar de encontrarse en contextos
laborales altamente desgastantes y enfrentarse ante condiciones adversas, el personal de
salud ha sabido hacer frente a estas situaciones de la mejor manera, pues continuan
trabajando con energia, motivacién, compromiso, inspiracion, pasion, entendiendo su
profesion como algo significativo para sus vidas, satisfaciendo su vocaciéon mediante el
vinculo afectivo que desarrollan con sus pacientes. Asi mismo, presentan un fuerte
involucramiento en su trabajo, perciben su trabajo como algo retador y con la posibilidad
de realizacion personal, por ende, muestran una actitud positiva en todo momento.
Ademas, estos resultados podrian deberse a que en la muestra de estudio contamos con
personal de salud en su mayoria con una edad superior a 36 afios y un tiempo de servicio
de 11 a 30 afos en su mayoria, lo cual es respaldado por estudios que demuestran esta

relacion positiva del engagement con la edad y tiempo de servicio. (9)

En el &mbito de la salud es primordial evaluar la salud de los trabajadores, es decir evaluar
los factores que les hacen sentirse bien, para conservarlos o incluso mejorar sus
experiencias. Por ello, es fundamental valorar el engagement de los trabajadores de salud,
para tomar acciones de prevencion del burnout, mejorando asi la eficiencia y eficacia en
la prestacion de los servicios de salud.

En relacion a las dimensiones del engagement, como ya se menciond son tres los
componentes del engagement: Vigor, que es el componente conductual-energético, que
se refieren a la inversion de altos niveles de energia y adaptacion psiquica durante el
trabajo, sin cansancio, demostrando resistencia mental aun en situaciones adversas;

Dedicaciéon, es el componente emocional, donde la persona se siente orgulloso,
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entusiasmado y con un alto de grado de implicacidn en su trabajo, viéndolo incluso como
un reto para ¢l mismo, y Absorcion, es el componente cognitivo, se refiere a los altos
niveles de sumersion en las labores, donde la persona se concentra y disfruta al maximo
realizar su trabajo. (11,34,37)

En cuanto a los resultados encontrados de las dimensiones del engagement, podemos
evidenciar que en todas las dimensiones presentan un alto nivel la mayoria de los
participantes, tal es asi que la dimension vigor presenta un 79.5% en nivel alto, dedicacion
un 85.2% y absorcion 62.5%, el resto de participantes refieren un nivel medio en las
dimensiones del engagement y solamente se observa un nivel bajo de absorcion en un
5.7%, siendo las dimensiones de dedicacion y absorcion los de mayor y menor porcentaje
respectivamente. Estos resultados guardan relacion a nivel internacional, con el estudio
de Carillo P. (9) quien encontrd niveles altos en las tres dimensiones del engagement
reportando mayor porcentaje en vigor y menor porcentaje en absorcion. A nivel nacional,
encontramos resultados similares con Sutta N. (34) quien encontrd en la mayoria de
participantes nivel altos en las dimensiones dedicacion y vigor, con 62.1% y 56.9%
respectivamente, pero discrepando con lo hallado en el presente estudio en cuanto al nivel
de absorcion, donde obtuvo un 58.6% con nivel medio. Por otro lado, Gamarra Y. (37)
reporta nivel medio en todas las dimensiones, con 47.5% en dedicacion y vigor, mientras
que en la dimension absorcion se observo un nivel medio 40% y nivel bajo 41.7%. En
esta misma linea de diferencia, Sdenz K. y Thorndike M. (38) revelaron niveles altos en
la dimension vigor en 55%, mientras que en dedicacion presentaron niveles bajos en 56%
y 57% en niveles bajos de absorcion, por ello, estos resultados difieren de los
evidenciados en el presente estudio.

Los resultados del estudio muestran un nivel alto de vigor, debiéndose a que los
empleados a pesar de que las condiciones de trabajo no son las mejores, contintan
trabajando, motivados, llenos de energia en el trabajo, siendo siempre persistentes y
dando su mayor esfuerzo en su trabajo, dandole sentido a lo que realizan en la institucion
y muchas veces pueden ver su trabajo como un desafio. (9) Si bien existe un alto grado
de absorcion, en comparacion al resto de dimensiones, ésta es menor valorada, pues
podria ser debido a que el trabajador puede conectarse involucrarse con su trabajo, pero
no llegan a concentrarse tanto en el mismo, porque a veces realizan funciones que no les
corresponden, existencia de sobrecarga laboral y a esto se puede sumar el poco

reconocimiento y percepcion de inadecuada remuneracion e incentivos por el trabajo que
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realizan, esto puede estar generando que el trabajador no se dedique a su trabajo de una
manera tal que se desconecte del resto del mundo. Por ello, los directivos de la institucion
deben implementar estrategias para conservar los niveles altos de vigor y dedicacion, asi

mismo para mejorar los niveles de absorcién en el personal de salud.

La satisfaccion laboral, es definido como el estado emocional placentero o positivo que
resulta de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del individuo. (61) Es la
medida en que a las personas les gustan sus trabajos. Donde la teoria explicativa de mayor
aceptacion de satisfaccion laboral, es la de Herzberg, quien afirma que existen 2
elementos que van a guiar la conducta de la persona: los motivacionales (intrinsecos), que
es lo que incluye el trabajo en si y los higiénicos (extrinsecos), que comprende el entorno
psicolégico y fisico del medio laboral, asi mismo, estos estdn mas relacionados a la
insatisfaccion. (13,49,63)

Los resultados evidenciados en el presente estudio con respecto al nivel de satisfaccién
laboral del personal de salud del Hospital Santa Maria de Cutervo como se detalla en la
Tabla 3, podemos decir que, el 62.5% presenta una satisfaccion laboral moderada, el
34.1% nivel alto y s6lo un 3.4% con baja satisfaccion laboral. Estos resultados en
comparacion a nivel internacional pueden presentar cierta similitud con otras
investigaciones realizadas como el de Zhou H. et al. (31) en China, encontrd que el
48.22% de sus participantes estan satisfechos con su trabajo, similar a Temesgen K. et al.
(32) en Etiopia, reportd que el 31.7% de los colaboradores de su estudio se muestran
satisfechos. Mientras que Kolo E. (33) en Nigeria, concluyd en su investigacion que un
90.4% de los participantes estan satisfechos y s6lo un 9.6% se muestran no satisfechos.
Si bien estos estudios muestran resultados de satisfaccion laboral, pero no precisan en qué
medida es percibida la satisfaccion. En la comparacion con otras investigaciones a nivel
nacional tenemos a Holguin Y. y Contreras C. (41) en Lima, quienes encontraron en su
estudio una satisfaccion laboral media con 48%, alta 28% y baja 25%; Oblitas S. (13) en
Chiclayo, evidencio en su estudio un nivel moderado de satisfaccién laboral en un 66.7%,
alto 28.6% y bajo 4.8% y Orosco R. (3) en Lima, encontrd niveles de satisfaccion laboral
medio con 74%, alto 20% y bajo 6%, siendo estos resultados similares a los encontrados
en este estudio. Mientras que otros autores encontraron resultados muy diferentes, como

es el caso de Zambrano F. (40) en Ica, quien evidencié un 86.1% de los participantes que
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se muestran muy satisfechos y 11.6% como satisfechos. Asi mismo, Gamarra Y. (37)
mostro en su estudio, que la gran mayoria de los sujetos de estudio estaban insatisfechos
con 41.7%, poco satisfechos 38.3% y satisfechos solamente un 20%. A nivel regional, al
realizar las comparaciones con otros estudios encontramos que los resultados hallados en
el presente estudio guardan relacién con los de Espinoza W. (43) en Cajamarca, quien
encontrd un nivel medio de satisfaccion laboral de 74.2%, nivel alto 19,4% y bajo de
6.5%, de igual manera Eugenio K. (44) en Hualgayoc, evidencid en su estudio que la gran
mayoria de los colaboradores presentaba un nivel de satisfaccion laboral regular, con
83%. Sin embargo, Padilla R. y Ramirez D. (45) en Cajamarca, refieren haber hallado en
su investigacion un nivel de satisfaccion laboral de predominancia baja, resultado que

difiere de los hallazgos del presente estudio.

Estos resultados observados de satisfaccion laboral moderada en su mayoria en el
personal de salud del Hospital Santa Maria de Cutervo, podrian ser debidas a que en la
poblacién de estudio se cuenta con personal en su mayoria con mas de 36 afios de edad,
asi como un tiempo de servicio de 11 a 30 afios, esto respaldada por estudios que afirman
que existe una relacion positiva directa entre la satisfaccion laboral con la edad y el tiempo
de servicio de los trabajadores. (50) Asi mismo, podemos decir que los trabajadores se
sienten un poco mas satisfechos con los factores motivacionales como los sentimientos
de realizacion personal, con cargos que demandan gran responsabilidad, pero no son
reconocidos por los logros que obtienen, las oportunidades de desarrollo aln son pocas.
Mientras, que se sienten insatisfechos mayormente con las politicas organizacionales, por
las dificultades y deficiencias en las condiciones laborales, asi como sentimiento de que
las remuneraciones no son de acuerdo al trabajo que realizan y la falta de un programa de
incentivos, siendo estos los principales motivos por lo que los trabajadores no logran la

satisfaccion plena. (31)

La satisfaccion laboral es un constructo de gran interés para los directivos de las
organizaciones, ya que es concebido por la persona como una actitud generalizada hacia
su trabajo. Por ello, es necesario identificar los factores que satisfacen a los trabajadores
para seguir trabajando o los insatisfacen haciendoles abandonar sus trabajos, esto es
esencial para la toma de decisiones. Dado que algunos de estos factores pueden ser

susceptibles de intervenciones, se sugiere que los gerentes gubernamentales y
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hospitalarios podrian tomar algunas medidas para promover la educacioén continua,
mejorar la salud personal, equilibrar la carga de trabajo y la compensacion, con el fin de
mejorar la satisfaccion laboral del personal. Asi mismo, los directivos de las instituciones
deben desarrollar e implementar estrategias de satisfaccion basadas en evidencias

teniendo en consideracion los predictores de la satisfaccion laboral de sus trabajadores.

Con respecto, a las dimensiones de la satisfaccion laboral, nos guiamos de la teoria
bifactorial de Herzberg que considera dos dimensiones: dimension intrinseca o
motivacional, son los sentimientos que tiene la persona en su trabajo o entorno laboral,
considerandose como indicadores la realizacion personal, el reconocimiento, la
responsabilidad y oportunidades de desarrollo; y la dimension extrinseca o higiénica, que
se refieren a los aspectos de la organizacion, considerando como indicadores a las
politicas de la organizacion, las relaciones interpersonales, las condiciones laborales y las
remuneraciones e incentivos. (13,50,51)

Los resultados observados en el presente estudio, en cuanto a las dimensiones de la
satisfaccion laboral, nos revelan un 50.0% de nivel alto de satisfaccion intrinseca y
moderado un 48,9%, mientras que la satisfaccion extrinseca muestra un nivel moderado
en su mayoria con 51.1%, seguido de un nivel bajo con un 12.5%. Dichos resultados
concuerdan a nivel nacional con Zambrano F. (40) quien afirma en su estudio haber
encontrado mayor niveles de satisfaccion en la dimension intrinseca y menor en la
dimension extrinseca. Por el contrario, Sutta N. (34) y Gamarra Y. (37), refieren que en
sus investigaciones los participantes presentaron mayor satisfaccion con la dimension
extrinseca y menor satisfaccion con la dimension intrinseca. Estos resultados encontrados
que la satisfaccion intrinseca van de media hacia alta, puede deberse a que el personal de
salud se siente mas satisfechos con las responsabilidades que le otorga el cargo donde
realiza sus actividades, lo que les brinda autonomia en la toma de decisiones, donde
pueden percibir algunas oportunidades de desarrollo y realizacion personal. Por su lado,
la satisfaccion extrinseca va de media hacia baja, esto puede deberse a que los
trabajadores de salud no estdn muy satisfechos con las politicas del sistema, como las
deficiencias en las condiciones laborales, consideran que las remuneraciones e incentivos
no van de acorde al trabajo que realizan. Por tal motivo, se sugiere que las autoridades de

la institucién implementen intervenciones estrategias para mejorar en la medida posible,
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los factores extrinsecos que conllevan a la insatisfaccion, ya que de ello dependera su
permanencia en la institucion, asi como el mejoramiento en la calidad de servicio que

brindan los trabajadores de salud.

En referencia a la relacion entre la satisfaccion laboral y las dimensiones del engagement,
del personal de salud del Hospital Santa Maria de Cutervo, el que se muestra en la Tabla
6, podemos observar que las tres dimensiones del engagement presentan un nivel alto, las
que se relacionan en mayor porcentaje con una satisfaccion laboral moderada, siendo asi
la relacion de satisfaccion laboral con dedicacion 85.2% alta y 14.% media; satisfaccion
con vigor 79.5% alta y 20.5 media y satisfaccién con absorcion 62.5% alto y 5.7% bajo.
Al realizar el andlisis de correlacion entre la satisfaccion laboral y las dimensiones del
engagement, como se muestra en la Tabla 7, encontramos una significacion asintotica de
las dimensiones del engagement que van desde p = 0.000 hasta p = 0.005, los cuales son
menor al nivel de significancia esperada 0.05 (5%), por lo tanto, la prueba de hipdtesis
correlacional en las tres dimensiones se acepta la hipdtesis alterna Hi, donde sefiala que
si existe relacion entre las dimensiones del engagement y la satisfaccion laboral. Asi
mismo, los coeficientes de correlacion que se obtuvieron son los siguientes, entre
satisfaccion laboral y vigor (p = 0.397, p = 0.000), satisfaccion laboral y dedicacion (p =
0.294, p =0.005) y satisfaccion laboral con absorcion (p =0.359, p =0.001), presentando
todas las dimensiones una relacion estadisticamente significativa directa media que solo
difieren en la intensidad de la relacion. Evidenciandose que la satisfaccion laboral se
relaciona con una fuerza mayor con la dimension vigor y en menor intensidad con la

dimension absorcion.

Los resultados hallados en este estudio, difieren de los observados por Coz M. y Matto
G. (2), quienes en su estudio refieren que la satisfaccion laboral se relaciona mejor con la
dimension dedicacion y en menor intensidad con la absorcion (V = 0.503; D =0.521y A
= 0.437). En la misma direccién Gamarra Y. (37) afirmo en su estudio que la satisfaccion
laboral presenta mayor relacion con la dimension dedicacion y en menor medida con la
absorcion (V = 0.725; D = 0.879 y A = 0.773). Estos dos hallazgos confirmaron que la
relacion entre la satisfaccion laboral y las dimensiones del engagement es
estadisticamente significativa directa y alta, lo que difiere con lo hallado en el presente

estudio que la relacion es de fuerza media 0 moderada. Sin embargo, en lo que si
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coinciden todas las investigaciones revisadas, es que la relacién de menor intensidad, esta
dada por la satisfaccion laboral y la dimension de absorcion del engagement.

Como mostraron los resultados del estudio, existe una mayor relacion entre satisfaccion
laboral y la dimension vigor, lo que pude ser debido a que el personal de salud a pesar de
la sobrecarga emocional y fisica que exige su labor, ellos realizan sus actividades con
altos de energia, con intenciones de mejorar cada dia mas, logrando con ello sentirse de
alguna manera satisfechos con su trabajo. Mientras, que el indice de relacion menor entre
la satisfaccion laboral con la dimension absorcion, puede ser debida a que los trabajadores
no llegan a concentrase o meterse de lleno a su trabajo, porque existen algunos factores
externos que le generan preocupacion, y que no les permiten lograr mayor satisfaccion.
Por ello, la institucion deberia considerar el mayor énfasis en mejorar la dimension de
absorcion, ya que no es un estado psicoldgico sino es visto como una experiencia temporal,
ademas, de identificar los aspectos externos que estan dificultando la satisfaccion de los

trabajadores.

La satisfaccion laboral se da a consecuencia del mejoramiento de las dimensiones del
engagement, siendo asi que los trabajadores que estén comprometidos fuertemente con
su labor muestran energia y dedicacion, lo que se traducira en satisfaccion por su trabajo.
Es importante recordar que la incertidumbre y la presion en una organizacion disminuyen
el compromiso del empleado con su trabajo, presiones externas pueden disminuir el

engagement en todas sus dimensiones reduciendo también la satisfaccion laboral. (37)

La presente investigacion considera ciertas limitaciones que se deben tener en cuenta para
futuras investigaciones, como considerar que la muestra fue pequefia, lo que afecta la
generalizacion de resultados, asi como limitada y restringida a una sola institucién, donde
los resultados no podrian ser extrapolables a otras poblaciones, lo que afectaria la validez
y fiabilidad interna. Debido a la naturaleza cuantitativa de los datos, el estudio podria
carecer de la perspicacia y la riqueza que podrian derivarse de un enfoque cualitativo o
mixto. El disefio transversal y correlacional del estudio no nos puede inferir otra
informacion como causales o efectos entre los factores relacionados con las variables.
Algunas medidas autoinformadas o subjetivas en este estudio pueden hacer que algunos
datos sean menos confiables, creando asi un sesgo para la investigacion. Hay escasez de

investigaciones que relacionen las dos variables, especialmente en el area de salud a nivel

74



nacional y menor ain en a nivel regional o local que no estudios previos, lo que dificulta

las comparaciones de los hallazgos en poblaciones similares.

Los hallazgos de la presente investigacion brindan valiosa informacion desde el marco de
la Psicologia organizacional positiva, la que se enfoca en fortalecer los aspectos positivos
de las personas. Actualmente las organizaciones dan mayor importancia a los temas de
engagement y satisfaccion laboral, los que son esenciales para un buen desempefio
individual y organizacional. La importancia de los resultados obtenidos para los
directivos del Hospital Santa Maria de Cutervo, radica en el gran beneficio que tendran
las &reas correspondientes con la gestion de recursos humanos, quienes deben conocer y
evaluar los niveles de engagement y satisfaccion laboral de sus colaboradores y con estos
resultados ya contaran con un diagnostico situacional de la realidad de la institucion,
como punto de partida para elaborar e implementar estrategias de intervencion que
busquen la conservacion y fortalecimiento de los niveles hallados, estableciendo un
diagnostico de las necesidades de sus trabajadores, que muchas veces nos son conocidos
por los jefes o directivos. El presente estudio ofrece soporte a este cambio cultural en la
institucion, permitiendo que se enfoque cada vez méas en el mejoramiento del bienestar
de sus trabajadores. Asi mismo, el aporte al conocimiento cientifico esta dado por el uso
de instrumentos validados y confiables para la medicion de las variables y contribuir en
la generacidn de nuevos conocimientos, brindando evidencias que daran soporte a futuras

investigaciones.

Concluyendo que segun la diversidad de literatura revisada hay evidencia que demuestra
que el engagement afecta los resultados personales de los empleados, como la satisfaccion
laboral, por ende, su desempefio, la intencién de rotacién y en la calidad de servicio que

prestan, conllevando al cumplimiento de los objetivos institucionales.
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IV.  CONCLUSIONES

Los resultados de la presente investigacion permiten llegar a las siguientes

conclusiones:

- Existe relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral del personal de
salud del Hospital Santa Maria de Cutervo, la que es estadisticamente
significativa directa de intensidad media. Lo que indica que a medida que el nivel
de engagement aumenta entonces aumentara el nivel de satisfaccion laboral y

viceversa.

- El personal de salud del Hospital Santa Maria de Cutervo, en su mayoria son
mujeres, que tienen entre 36 y 60 afos de edad, con estado civil de casadas o
convivientes. Asi mismo, el grupo ocupacional de mayor poblacién son los

técnicos de enfermeria, nombrados y con tiempo de servicio de 11 a 30 afios.

- Existe un nivel de engagement alto en su mayoria, seguido del nivel medio, sin
evidencia de nivel bajo, y con altos niveles de vigor, dedicacion y absorcion en

su mayoria.

- Existe un nivel de satisfaccion laboral mayormente moderada, seguida de un
nivel alto y un pequefio porcentaje con nivel bajo. La mayor parte con alta

satisfaccion intrinseca y moderada satisfaccion extrinseca.

- El nivel de engagement alto del personal de salud del Hospital Santa Maria de
Cutervo, mayormente se relaciona positivamente con el nivel moderado de

satisfaccion laboral.

- Las dimensiones del engagement con altos niveles de vigor, dedicaciéon y
absorcion se relacionan de manera positiva con la satisfaccion laboral moderada,

siendo todas las relaciones directas y de fuerza media.
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V. RECOMENDACIONES

Considerando las limitaciones que se tuvieron en la presente investigacion, se

desprenden las siguientes recomendaciones

- Ampliar el tamafio muestral para conseguir mayor validez externa y poder
generalizar los resultados. Asi mismo, realizar estudios en otros hospitales de
caracteristicas idénticas, de modo que permitan la comparacion y anélisis de

resultados con poblaciones similares.

- Realizar estudios de enfoque cualitativo o mixto, incluso de disefios diferentes,
lo que permitira explorar y analizar a mayor profundidad otros aspectos
relacionados a los constructos, lo que aumentara las evidencias cientificas para

dar soporte a otras investigaciones.

- Las autoridades y directivos de la institucion de estudio, realizar evaluaciones
periddicas de los niveles de engagement y satisfaccion laboral del personal,

identificando sus necesidades, lo que permitira una adecuada toma de decisiones.

- Las autoridades y directivos de la institucion de estudio, elaborar e implementar
diversas estrategias sostenibles e integrales basadas en evidencias, para mejorar
el engagement y la satisfaccion laboral del personal de salud como programas
de desarrollo, de reconocimientos, de incentivos no monetarios y capacitaciones,

dando mayor importancia al bienestar de los trabajadores.
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Escuela de
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ANEXOS

ANEXO N° 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Manifestaciones  del

problema

El trabajo es muy importante en la vida de las personas. Se puede
decir que las personas pasan trabajando por lo menos la mitad de su
vida. El capital mas importante en las organizaciones, es el capital
humano, por lo que se le debe prestar mucha atencion. Debemos
tener en cuenta que la percepcion positiva o negativa de las personas
con su trabajo influyen en el nivel de compromiso, satisfaccion y
desempefio en la organizacion. En el sector salud la prestacion de
servicios se ve afectadas por muchos factores tales como: recursos
humanos, la infraestructura y equipamiento, siendo el recurso
humano un componente vital en éste &mbito, por lo cual garantizar
su satisfaccion es muy importante para brindar servicios de calidad.
Es muy importante tener en cuenta el engagement y satisfaccion
laboral del personal de salud, ya que de ello depende que tenga un
mejor desempefio y aumente su productividad, lo que beneficia a la
institucién. Por lo tanto, medir en engagement, la satisfaccién laboral
del personal de salud y determinar su relacion es muy necesaria, ya
que el empleado es el elemento principal en la empresa y de ellos

depende conseguir el crecimiento y el éxito de la organizacion.

Problema

¢ Cudl es la relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral del
personal de salud del Hospital Santa Maria de Cutervo?

Causas que originan el

Problema

- Falta de compromiso del personal de salud con los objetivos de la
organizacion. Personal que llega tarde al trabajo o falta.

- El trabajo puede o no lograr la felicidad y el bienestar del personal

- Hay muchos factores que pueden causar el bajo nivel de
engagement y baja satisfaccion laboral, afectar a su desempefio y

por ende su calidad al brindar un servicio.

88




- La no satisfaccion en el trabajo puede desencadenar en dafios a la

salud fisica y mental de la persona. Ademas, los empleadores

pueden correr el riesgo de perder al capital humano.

Objeto de la

Investigacion

Personal de salud del Hospital Santa Maria de Cutervo

Objetivo General de la

Investigacion

Evaluar la relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral del

personal de salud del Hospital Santa Maria de Cutervo.

Obijetivos especificos

Establecer las caracteristicas sociodemograficas y laborales del
personal de salud del Hospital Santa Maria de Cutervo.
Determinar el nivel de engagement del personal de salud del
Hospital Santa Maria de Cutervo, segin dimensiones.
Determinar el nivel de satisfaccion laboral del personal de salud
del Hospital Santa Maria de Cutervo, segun dimensiones.
Comparar el nivel de engagement segun la satisfaccion laboral
del personal de salud del Hospital Santa Maria de Cutervo.
Establecer la relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y las
dimensiones del engagement del personal de salud del Hospital

Santa Maria de Cutervo.

Campo de la

investigacion

Hospital Santa Maria de Cutervo

Titulo de la

Investigacion

Engagement y Satisfaccion laboral del personal de salud del Hospital

Santa Maria de Cutervo.

Hipotesis Existe relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral del
personal de salud del Hospital Santa Maria de Cutervo.

Variables Variable 1: Engagement
Variable 2: Satisfaccion laboral
Variable de caracterizacién: sociodemograficos y laborales

Disefio de | Basica, cuantitativa, no experimental, transversal de alcance

Investigacion

correlacional.
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ANEXOS N° 02: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TECNICAS E FUENTES DE
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS | VERIFICACION
DE LA ) (FUENTES DE
INVESTIGACION | INFORMACION)
Variable 1: Vigor: es la inversion de energia que se Técnicas: Encuesta | Fuente de
destina para realizar las tareas del cargo, de Engagement en informacion:
Engagement: igual modo, como la persistencia y el esfuerzo | General: Instrumentos: Fuente primaria
situacion psicoldgica | que se muestra para lograr las metas de la Cuestionarios directa.
positiva relacionada al | organizacion. Bajo: 0-51
trabajo y caracterizada | Dedicacion: es referido al nivel de entusiasmo | Medio: 52 - 77
por entusiasmo, e implicacion que un empleado dedica a la Alto: 78 - 102 Engagement:
esfuerzo, pasion y tarea que desarrolla. Los que se acompafian de UWES-17

energia que muestran
los trabajadores en el
desarrollo de su cargo.

sentido de orgullo e inspiracion hacia su
trabajo.

Absorcion: se refiere a la situacion de
inmersion y felicidad cuando realiza sus tareas
laborales, lo que implica alta concentracion y
ademas disfruta de la labor asignada.

Variable 2:

Satisfaccion laboral:
Es la expresion de las
sensaciones del
trabajador de salud
hacia su trabajo, que
seran medidos con la
aplicacion de un
cuestionario y
valorados como baja,
moderada vy alta.

Intrinseca o Realizacion
motivacional: reflejan el | personal

contenido del trabajo de la | Reconocimiento
persona, los que se

evaluaran con el Responsabilidad

instrumento de Oportunidad de

satisfaccion laboral. desarrollo
Extrinseca o Higiénica: | Politicas de
estan relacionados al organizacion
entorno del trabajo, los Relaciones
que seran estimados interpersonales
mediante el instrumento Condiciones
de satisfaccion laboral laborales

Satisfaccion laboral
en General:

Baja: 24 -71
Moderada: 72 - 95
Alta: 96 - 120

Schaufeli y Bakker
(2003), Gréandez
(2017)

Valoracién tipo
Likert:

Nunca (0)
Casi nunca (1)
Algunas veces (2)
Regularmente (3)
Bastantes veces (4)
Casi siempre (5)
Siempre (6)
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Remuneraciones e
incentivos

Variable de Caracterizacion: identificar los atributos particulares de una persona o algo, de tal

manera que notoriamente se distinga del resto.

Variables Sociodemogréaficas

Edad: Tiempo que ha vivido una persona contando desde su De 25 a 35 afios

nacimiento. De 36 a 45 afios
De 46 a 60 afios

Sexo: Caracteristicas bioldgicas: anatomicas, fisiologicas, hormonales, | Masculino

que diferencian a hombres y mujeres. Femenino

Estado civil: Estado personal de un individuo. Soltero (a),

Casado/Conviviente
Divorciado/Separado
Viudo ()

Variables laborales

Tiempo de servicio: Es el tiempo que una persona viene trabajando en
alguna empresa.

De 1 a5 afios
De 6 a 10 afios
De 11 a 30 afos

Condicion Laboral: Situacion actual del trabajador con respecto a su
condicion de empleo.

Nombrado (a)
Contratado ()

Grupos ocupacionales: Funcion laboral del trabajador y los limites de | Médicos

su competencia, que los diferencia de los demas. Enfermeras
Obstetras
Técnicos de
Enfermeria

Administrativos
Servicios Generales

Satisfaccion
laboral seglin
Herzberg:
Gutiérrez (2015) y
Oblitas (2018)

Valoracion tipo
Likert:
TD (1)
D (2)
1(3)
A4)
TA (5)
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ANEXO N° 03: INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO: ESCALA DE UTRECH DE ENGAGEMENT EN EL TRABAJO (UWES-17)
Autor: Schaufeli W. y Bakker A. (2003) y validado en sector y contexto peruano por Grandez M. (2017)

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS Y LABORALES

Edad:

Estado Civil:

Tiempo de
Servicio

Grupo
Ocupacional:

Soltero (a)

Meédico

Técnico de
Enfermeria

Instrucciones.
Estimado(a) trabajador (a), el siguiente cuestionario esta orientado para determinar el compromiso de
los colaboradores en el trabajo. Su opinidn, es muy importante, le agradecemos que por favor lea
cuidadosamente cada uno de los items y decida si se ha sentido de esa forma, marcando con un aspa (X),
el recuadro que considere exprese mejor su respuesta. No hay respuesta buena ni mala, ya que todas son

Anios
Casado (a) /
Conviviente

|

Condicion Laboral:

Anos

[ ]

Enfermero (

Administrativos

o [

Género:

Divorciado (a) /
Separado (a)

|:| WViudo (a)

Nombrado (a)

Obstetra

[ ]

Servicios
Generales

Contratado (a)

|

opiniones.
NUNCA CASI ALGUNAS REGULAR | BASTANTES CASI SIEMPRE
NUNCA VECES MENTE VECES SIEMPRE
0 1 2 3 4 5 6
NINGUN | POCAS ALGUNA POCAS UNA VEZ A VARIAS TODOS
A VEZ VECES | VEZAL MES | VECESAL | LASEMANA | VECESALA | LOSDIAS
AL ANO O MENOS MES SEMANA
items 0[{1|2|3|4|5]|6
1. En mi trabajo me siento lleno de energia.
2. Mi trabajo esté lleno de significado y proposito.
3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando.
4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.
5. Estoy entusiasmado con mi trabajo.
6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi.
7. Mi trabajo me inspira.
8. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar.
9. Soy feliz cuando trabajo intensamente.
10. Estoy orgulloso del trabajo que hago.
11. Estoy inmerso en mi trabajo.

=
N

. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.

=
w

. Mi trabajo es retador.

H
I

. Me dejo llevar por mi trabajo.

[ERY
ol

. Soy muy persistente en mi trabajo.

=
»

. Me es dificil desconectarme de mi trabajo.

[
-~

. Continto trabajando incluso cuando las cosas no van bien.
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CUESTIONARIO: SATISFACCION LABORAL SEGUN HERZBERG

Instrucciones.

Autor: Gutiérrez A. (2015) modificado y adaptado por Oblitas S. (2018)

Estimado(a) trabajador(a), a continuacién, le presentamos una encuesta sobre la percepcion de su
satisfaccion laboral. Su opinidn, es muy importante, le agradecemos que responda marcando con un aspa
(X) el recuadro que considere exprese mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala, ya que

todas son opiniones.

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
TD D I A TA
1 2 3 4 5
Items TD I |A|TA

1.Mi labor juega un papel importante al alcance de objetivos de mi institucidn.

2.El trabajo que realizo permite desarrollar al maximo mis capacidades.

3.Las actividades que realizo corresponden a mi funcion .

4.Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a mi puesto de trabajo.

5.Los directivos o jefes de servicio reconocen mi desempefio laboral.

6.Los usuarios dan muestran de agradecimiento o reconocimiento por la atencion
brindada.

7.Recibo opiniones o criticas constructivas sobre mi trabajo para crecer y mejorar.

8.Me agrada que mi trabajo tenga un alto nivel de responsabilidad.

9.Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad.

10.Los resultados de mi trabajo afectan significativamente la vida o bienestar de
otras personas.

11.Me brindan la formacion/capacitacion necesaria para desarrollarme como
persona y profesional.

12.La institucion informa sobre asuntos e interés laborales que pueden mejorar mi
status laboral (convocatorias, beneficios, nombramientos).

13.Me siento conforme con mi rol de turnos.

14.Me siento conforme con la designacion de las unidades dentro del servicio.

15.Me siento conforme con la forma en que mi jefe planifica, organiza, dirige y
controla nuestro trabajo.

16.Los jefes incentivan y responden genuinamente a sugerencias e ideas.

17.Los jefes crean un ambiente de confianza, son accesibles y es facil hablar con
ellos.

18.Me agrada la forma de relacionarme con mis superiores.

19.Tengo buenas relaciones con mis compafieros de trabajo.

20.Considero que la distribucidn fisica del area donde laboro me permite trabajar
cémoda y eficientemente.

21.La institucion me proporciona los recursos necesarios, para brindar mi trabajo.

22.Las condiciones de limpieza, salud e higiene cumplen con las normas y
estandares.

23.Mi remuneracion es acorde al trabajo que realizo.

24.Estoy conforme con los incentivos laborales que recibo.

Muchas gracias por su colaboracion.
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ANEXO N° 04: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Cuestionario: Escala Utrech de Engagement en el Trabajo o Utrech Work Engagement

Scale (UWES-17)

Validez con Anélisis factorial exploratorio

Previo a la realizacion del analisis factorial exploratorio (AFE), se exploro los indices de

adecuacion muestral. Luego, se llevo a cabo el céalculo del test KMO (Kaiser, Meyer y Olkin)

cuyo valor fue de .916 el cual es considerado como muy bueno, la prueba de esfericidad de

Barlet fue significativa (X2=2470,721; gl=136; p<.001); finalmente, el determinante alcanz6 un

valor de .003. Tales resultados permiten la viabilidad para efectuar el AFE, segin Grandez M.

Extraccion de Factores por método minimos no ponderados y Normalizacion Oblimin, de la

Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo en colaboradores de la Red de Salud Moyobamba.

Factores

i 2
Items =] Eo E3 h
2 .700 .394
5 6086 493
4 604 A74
3 469 .388
1 423 316
13 415 277
7 414 439
16 .819 .588
14 584 .382
B 501 331
17 485 428
12 312 .339 .388
10 -.629 492
15 -.498 487
1= .355 -.451 411
11 -.339 .395
8 -.325 .383
Y Varianza 33.488 5.954 2.116

F1
F2
F3

487
-.837

Correlacion entre factores
1

-.407

Se aprecian 3 factores extraidos que explican el 41.558% de la varianza total del test, las cargas

factoriales para los reactivos fueron superiores a .30; las comunalidades oscilan entre .277 a

.588. Asimismo, la correlacion de los tres factores extraidos es mayor a .30 lo cual justifica la

rotacion oblicua.
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Andlisis factorial confirmatorio

Suponiendo una estructura de 3 factores de la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo en colaboradores de la Red de Salud
Moyobamba. Se efectud el analisis factorial confirmatorio por medio del método de cuadrados minimos no ponderados, donde se
reporta el ajuste absoluto por medio de: el indice de bondad de ajuste (GF1=.973), el indice de bondad de ajuste ajustado (AGF=.965),
y en el residuo estandarizado cuadratico medio (SRMR=.0631); el ajuste comparativo por medio del indice de ajuste normativo
(NFI1=.956); y el ajuste parsimonioso (PNFI=.815). Apreciando las correlaciones entre items las cuales varian de .214 a .440.
Evidenciando que se ajusta el modelo tedrico con el modelo estimado resultando mayor a .95. De esta manera, se aprecia cargas
factoriales estandarizadas del analisis factorial confirmatorio de los 3 factores de la Escala, comprobandose la validez del constructo
de la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo, propuesta por Schaufeli y Bakker. (Grandez M.)

ftem 116 W4 K1 K9 W6 3 W3 W0 W W 2 W7 h 2 k8 M I
6 1

4 313 1

11 333 360 A1

9 345 31 3% 1

6 305 311 B0 M2

3 353 360 406 3% 30 1

M3 219 24 252 46 21 202 1

10 226 283 262 26 26 202 31 1

tr 29 284 30 32 276 30 3/ 36 A

5 250 24 287 80 247 B/ M 3 43

2 216 20 248 242 214 48 295 307 4 3H T

7 313 319 39 31 30 3\ 3 3}/ 49 3/ 331

15 321 327 369 360 38 369 346 361 440 3 M2 39T 1

12 312 318 38 330 309 36 3% 3”0 428 383 332 3\ O3 1

8 29 304 343 3% 29 M3 32 3% 49 367 33 39 39 36 1

4 296 304 M2 3 2% M2 3N 3% 49 366 37 369 I 3k 32

1 260 264 298 291 257 298 280 292 36 319 26 31 330 30 306 306 1
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Validez: Coeficiente V de Aiken

En la tabla se observan los resultados de la V de Aiken, seguin pertinencia, relevancia y claridad de
la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo, como podra apreciarse todos los indices pasan el

criterio establecido (0.80) por ello la prueba cuenta con validez de contenido. (Grandez M.)

Validez de contenido por V de Aiken de UWES 17

1* Juez 2° Juez 3" Juez V. DE AIKEN v

R P R P R C

1 1.00
1 1.00
1 1.00
1 1.00
1 1.00
1 1.00
1 1.00
1 1.00
1 1.00
1
1
1
1
1
1
1
1

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00 |

i | ] | | i | [ e | e [ | | e | | | R
ol Il i e el e e e K o el Bl i e el B [
o ] = =] == = == =] =] =] ="

Analisis de confiabilidad

Grandez M., muestra los indices de fiabilidad segun el coeficiente Omega, el cual reporta indices
que varian de .733 a.769 en los factores extraidos segun el analisis factorial confirmatorio. Sabiendo

que el nivel de confiabilidad debe ser mayor a .70.

Estadisticos de fiabilidad de la_forma situaciones de la Escala Utrecht de Engagement en el
Trabajo en colaboradores de la Red de Salud Moyobamba (N=434).

Dimensiones Media DE Asimetria Curtosis Nome

Vigor 30.712 3923 -1.267 2.848 6 .769
Dedicacion 25954 3205 -1.079 1504 5 733
Absorcién 29.161 4573 -992  1.181 6 767

Fiabilidad: En la presente investigacion se realiz6 una prueba piloto (N=15), donde se

determind la confiabilidad a través del Alfa de Cronbach, demostrando alta confiabilidad.

Resumen de procesamiento de casos

Estadisticas de fiabilidad

N Yo
Casos Valido 15 100,0
Excluido? ) 0 Alfa de
Total 15 100,0 Cronbach N de elementos
a. La eliminacion por lista se basa en todas las
P 0,879 17

variables del procedimiento.
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Cuestionario: Satisfaccion Laboral segun Herzberg

V =

(N (C-1))

Validez de Contenido

evidencia en la investigacion de Oblitas S., utilizando la siguiente formula:

S = La sumatoria de valor asignado por el juez
=

N = Nimero de jueces

C = Nlmero de valores de la escala de valoracion (2, en este caso)

Cuestionario Satisfaccion laboral segiun Herzberg

La validez fue obtenida mediante la aplicacion del Coeficiente V de Aiken, lo que se

Items de ESCALA V de
evaluacion 1 Juez 2 Juez 3 Juez 4 Juez 5 Juez Aiken
1 1 1 1 1 1 1
2 1 1 0 1 1 0.8
3 1 1 1 1 1 1
4 1 1 1 1 1 1
5 1 1 1 1 1 1
i} 1 1 1 1 1 1
7 1 0 1 0 1 0.6
8 1 1 1 1 1
9 1 1 1 1 1
10 1 1 1 0 1 0.8
11 1 1 1 1 1 1
12 1 1 1 1 0 0.8
13 1 1 1 1 1
14 1 1 1 1 1
15 1 1 1 0 1 0.8
16 1 1 1 1 1 1
17 1 1 1 1 0 0.8
18 1 0 1 1 1 0.8
19 1 1 1 1 1 1
20 1 1 1 1 0 0.8
21 1 1 1 1 1 1
22 1 1 0 1 1 0.8
23 1 1 1 0 1 0.8
24 1 1 1 1 0 0.8
Valor Final 0.90

90% de concordancia en opiniones.

sus apreciaciones con un valor de 0.90 y si se lleva a porcentaje se menciona que hay un

De acuerdo a la formula aplicada segun el resultado de V Aiken los jueces concuerdan en
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Andlisis de confiabilidad

Asi mismo, Oblitas S. determind la confiabilidad del instrumento mediante el coeficiente de
Alfa de Cronbach en una prueba piloto con 10 participantes de caracteristicas similares a la

poblacién de su estudio, donde encontré un valor de 0.821, que indica alta confiabilidad.

Jia 2k g2
a=1[, 111725 2‘3]

Donde:
. ) ] a:[24 ][1720.83]

S = varianza de cada item 24 — 1 103

S22 = varianza de los puntajes totales a = (1.01)(0.82)

Je = nimero de items del instrumento a = 0,821

Media de la escala| Varianza de la Correlacion Alfa de Cronbach
iT _— 51 5e elmmina el esgala 51 56 elemenlo_—tutal 51 5e elimina el
elemento elimina el corregida elemento
elemento

VARO00001 38.6923 40,302 151 822
VAR00002 38.4231 40,654 178 820
VARO00003 38.5000 37,940 687 807
VAR00004 38.4231 38,974 595 811
VARO00005 38,5385 43,058 -.309 833
VARO00006 38.3846 39.046 204 824
VARO00007 38.6923 38,142 508 811
VAROOQ08 384231 38.574 697 ,809
VARO00009 38.8846 41,866 -.095 829
VARO00010 38.8077 41,122 018 826
VARO00011 39.1154 42826 -.283 832
VAR00012 38.6154 39.046 380 815
VARO00013 39.1154 42,346 -.192 829
VARO00014 39.0769 40,874 081 823
VARO00015 38.6154 38,486 AT8 812
VARO00016 38.6538 39,435 ,300 817
VAROOOL17 38,5000 40.340 196 ,820
VARO00018 38,5000 38,580 553 811
VAR00019 38.4615 39,058 502 813
VAR00020 38,5385 38,978 436 814
VAR00021 38.3462 41,355 043 822
VAR00022 38.4231 38,974 595 811
VAR00023 38.3846 39,606 533 814
VAR00024 38.6154 37,926 579 809

Fiabilidad: En la presente investigacion se realizé una prueba piloto (N=15), y se determiné

la confiabilidad a través del Alfa de Cronbach, obteniendo una alta confiabilidad.
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Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vélido 15 100,0
Excluido? 0 0

Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,904

24
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ANEXO N° 05: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Institucién: Universidad Sefior de Sipan
Investigador: Josefina Rosalmery Méndez Toledo
Titulo: Engagement y satisfaccion laboral del personal de salud del Hospital Santa Maria de

Cutervo

Como trabajador del Hospital Santa Maria de Cutervo, DECLARO:

Haber sido informado de forma clara, precisa y suficiente sobre los fines y objetivos que
busca la presente investigacion Engagement y satisfaccion laboral del personal de salud del
Hospital Santa Maria de Cutervo, asi como en qué consiste mi participacion.

Estos datos que yo otorgue seran tratados y custodiados con respeto a mi intimidad,
manteniendo el anonimato de la informacién y la proteccion de datos desde los principios éticos
de la investigacion cientifica. Sobre estos datos me asisten los derechos de acceso, rectificacion
o cancelacion que podré ejercitar mediante solicitud ante el investigador responsable. Al término
de la investigacion, seré informado de los resultados que se obtengan.

Por lo expuesto otorgo MI CONSENTIMIENTO para que se realice la Encuesta que

permita contribuir con los objetivos de la investigacidn, como son:

- Evaluar la relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral del personal de salud del
Hospital Santa Maria de Cutervo. De manera general, segin sus caracteristicas

sociodemograficas y laborales, y segin sus dimensiones.

Cutervo, de del 2022.

FIRMA
DNI:
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ANEXO N° 06: APROBACION DEL INFORME DE TESIS

El Docente:
Dr. JOSE ELIAS CABREJO PAREDES
De la Asignatura:

SEMINARIO DE TESIS Il

APRUEBA:

El Informe de Tesis: “ENGAGEMENT Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL
DE SALUD DEL HOSPITAL SANTA MARIA DE CUTERVO”

Presentado por:
BACH. JOSEFINA ROSALMERY MENDEZ TOLEDO

Chiclayo, 05 de octubre del 2022

Dr. JOSE ELIAS CABREJO PAREDES
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ANEXO N° 07: POBLACION Y MUESTRA DE ESTUDIO

Poblacion total de personal de salud que laboran en el Hospital Santa Maria

de Cutervo.

Grupo ocupacional Poblacion (N)
Meédicos 28
Enfermeras (0s) 48
Obstetras 18
Técnicos de Enfermeria 80
Administrativos 16
Servicios Generales 18
Total 208

Fuente: Datos proporcionados por la Oficina de Recursos Humanos del Hospital Santa

Maria de Cutervo-2022

Muestra del personal de salud que labora en el Hospital Santa Maria de

Cutervo.

Grupo ocupacional Poblacion (N) k Muestra (n)
Meédicos 28 12
Enfermeras (0s) 48 20
Obstetras 18 08
Tecnicos de 80 0.42 34

Enfermeria

Administrativos 16 06
Servicios Generales 18 08
Total 208 88

Fuente: Datos proporcionados por la Oficina de Recursos Humanos del Hospital Santa

Maria de Cutervo-2022
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ANEXO N° 08: ESTRUCTURA Y CALIFICACION DE INSTRUMENTOS

Estructura del Cuestionario Escala de Utrech de Engagement en el Trabajo

(UWES-17)
VARIABLE DIMENSIONES ITEMS PUNTUACION
VIGOR 1,4,8,12,15,17 Nunca=0
Casi nunca =1
. _ Algunas veces =2
ENGAGEMENT DEDICACION 2,5,7,10,13 Regularmente = 3

Bastantes veces =4
ABSORCION 3,6,9,11,14,16 Casi siempre = 5
Siempre = 6

Fuente: La autora

Nivel de Engagement en el Trabajo del personal de salud del Hospital Santa
Maria de Cutervo

NIVELES DIMENSI,ONES - GENERAL
VIGOR DEDICACION ABSORCION
ALTO 28-36 24-30 28-36 78 - 102
MEDIO 18 -27 15-23 18 -27 52-77
BAJO 0-17 0-14 0-17 0-51

Fuente: La autora

Estructura del Cuestionario de Satisfaccion Laboral segitn Herzberg

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS PUNTUACION

5 Realizacion personal l1a4g Totalmente en

2 MOTIVACIONAL Reconocimiento S5a7  desacuerdo=1

2] O INTRINSECA  Responsabilidad 8a 10 En desacuerdo =2

E Oportunidades de 11v12 ) )
desarrollo Y Ni de acuerdo, ni

% Politicas 13a15 endesacuerdo=3

5 organizacionales =

] , Relaciones 16219

- HIGIENICA O ) ierpersonales a De acuerdo =4

% EXTRINSECA Condiciones laborales 20 a3 22

= R ; a Totalmente de

= emuneraciones e _

= incentivos 23y 24 acuerdo=15

Fuente: La autora

Nivel de Satisfaccion Laboral del personal de salud del Hospital Santa

Maria de Cutervo

DIMENSIONES
NIVELES ~ MOTIVACIONAL O  HIGIENICA O GENERAL
INTRINSECA EXTRINSECA
ALTA 48 - 60 48 - 60 96 - 120
MODERADA 36-47 36-47 72-95
BAJA 12-35 12-35 2471

Fuente: Tomado de Oblitas S. (2018)
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ANEXO N° 09: ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS

Estadisticos descriptivos del engagement y la satisfaccion laboral en general y por

dimensiones del personal de salud del Hospital santa Maria de Cutervo, 2022.

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media De_sv._,
Desviacion

D1: Vigor 88 20 36 30.34 3.817
D2: Dedicacién 88 18 30 26.39 3.045
D3: Absorcion 88 13 36 27.91 5.196
Nivel de Engagement 88 56 102 84.68 10.445
D1: Motivacional o Intrinseca 88 29 57 47.44 4.936
D2: Higiénica o Extrinseca 88 29 58 44.08 6.798
Nivel de Satisfaccion Laboral 88 60 115 91.52 10.732

N valido (por lista) 88

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario al personal de salud del

Hospital Santa Maria de Cutervo, 2022.

104



ANEXO N° 10: PRUEBA DE NORMALIDAD Y DIAGRAMA DE DISPERSION

Prueba de Normalidad de las variables de Engagement y Satisfaccion laboral del

personal de salud del Hospital Santa Maria de Cutervo, 2022.

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

D1: Vigor 0.125 88 0.002 0.952 88 0.003
D2: Dedicacion 0.171 88 0.000 ,0.884 88 0.000
D3: Absorcion 0.132 88 0.001 ,0.931 88  0.000
Engagement 0.122 88 0.003 0.947 88 0.001
D1: Motivacional o 0.095 88 0.048 0.967 88  0.023
Intrinseca

D2: Higiénica o 0.088 88 0.086 0.982 88  0.250
Extrinseca

Satisfaccion Laboral 0.075 88 0,200" 0.991 88 0.825

Nota. * Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccidn de significacién de Lilliefors

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario al personal de salud del
Hospital Santa Maria de Cutervo, 2022.

120
110
100
920
80

70

Nivel de Satisfaccion Laboral

60

50
50 60 70 80 90 100 110

Nivel de Engagement

Figura 8. Diagrama de Dispersion de las variables Engagement y Satisfaccion Laboral.
Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario al personal de salud del Hospital Santa
Maria de Cutervo, 2022.
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ANEXO N° 11: APROBACION DEL COMITE DE ETICA

COMITE INSTITUCIONAL

DE ETICAEN _
INVESTIGACION - CIEI

B

DICTAMEN DE APROBACION DEL CIE

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

“*Ano del Fortalecimiento de la Soberania Macional”

Chidayeo, 01 de Setiembre del 2022.

El Comité de Etica para la Investigacion de la Universidad Sefior de Sipan 5.4.C, habiendo

deliberado siguiendo los procedimientos vigentes, fundamentados en los principios

éticos de la investizgacion y sus normativas, respecto al proyecto titulado: Engagement y

satisfaccion laboral del personal de salud del Hospital Santa Maria de Cutervo con codigo

0208-01092022-CIEl, tomid la siguiente decision: APRDBADO con vigenda por 1 afio.

Presidencia CIEI Dl [

Daniel José Blanco Victorio 15853274

Secretaria Técnica DMl e

Delia Florencia Davila Vigil 17623265 $ i}

Miembro titular interno DI »

Cecilia Arias Flores 15401645 ;

Miembro titular interno DMl

Isabel Graciela Maguina de Lizarraga 43154501 o

Miembro titular interno DMl i

David Yeret Rodriguez Salazar 40556856

Miembro titular interno DMl o )

Guillermo Alexander Quezada Castro 44116307 ) I'r!i"* rJFE-:' A
Miembro titular interno CE JI. _ *]—
Anibal Alviz Meza 003574553 1 -

Miembro titular interno CE -

Jadksaint Saintila 000837035 e

Miembro titular alterno DMl

Edward Ramirez Asis 31668274

Miembro titular altamo DM T
Manuel Humberto Vasquez Coronado 16481705

106



