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Resumen

La investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion que existe entre el
engagement y la calidad de vida laboral del personal en centros de salud de la
provincia de Calca, 2022. Se caracterizé por ser cuantitativo, de tipo basica,
enmarcado dentro de un disefio no experimental transversal y correlacional;
contando con la participacion de un total de 120 profesionales de la salud; para
medir el engagement se utilizé la Escala Utrecht de engagement en el trabajo
(UWES-17) y la calidad de vida laboral se midi6 a través del instrumento de Calidad
de vida laboral (QWL). Los datos recabados, dieron como resultado, mediante el
analisis descriptivo que, del total de trabajadores, el 68,3% tiene un nivel regular de
engagement, asi como en sus diferentes dimensiones; correspondiente a la calidad
de vida laboral, el 72,5% de los trabajadores tienen un nivel regular. Demostrando
el analisis inferencial, el engagement se correlacioné moderada y positivamente
con la calidad de vida laboral, rho =,679 y estadisticamente fue significativo p<0,05.
Se puede concluir que existe evidencia de que las dos variables estan relacionadas,
es decir, que la evidencia apoya la hipétesis alterna y que el personal con un
elevado engagement tiende a mostrar una mejor calidad de vida laboral.

Palabras clave: Engagement, calidad de vida laboral, personal de salud.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between
engagement and the quality of work life of staff in health centers in the province of
Calca, 2022. It was characterized by being quantitative, of a basic type, framed
within a design not cross-sectional and correlational experimental; with the
participation of a total of 120 health professionals; To measure engagement, the
Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17) was used, and quality of work life was
measured through the Quality of Work Life (QWL) instrument. The data collected,
gave as a result, through the descriptive analysis that, of the total number of
workers, 68.3% have a regular level of engagement, as well as in its different
dimensions; Corresponding to the quality of working life, 72.5% of workers have a
regular level. Demonstrating the inferential analysis, engagement was moderately
and positively correlated with quality of work life, rho = .679 and statistically
significant p<0.05. It can be concluded that there is evidence that the two variables
are related, that is, that the evidence supports the alternative hypothesis and that

staff with high engagement tend to show a better quality of work life.

Keywords: Engagement, quality of work life, health personnel.

vii



I. INTRODUCCION

En estos tiempos el engagement y la calidad de vida laboral han sido
aspectos claves que interfieren en el desempefio laboral y poseen un efecto positivo
en la productividad y la competitividad de la entidad. Se tiene en conocimiento que
las entidades afrontan diversos cambios, ya sea en la gestion del talento humano
como en el ambito laboral, por lo que practicar una buena gestion debe contribuir a
mejorar la productividad y el bienestar de los colaboradores (Toscano, et al., 2020).

Schaufeli et al. (2006) definen el engagement es un estado mental positivo y
satisfactorio frente al trabajo, puesto que la persona presenta un sentido de
conexion enérgica y vigorosa para afrontar las actividades que realiza. Mientras que
Brook y Clarke (2010) mencionaron que la calidad de vida laboral (QWL) es un
proceso mediante el cual los empleados y las partes interesadas de las
organizaciones obtienen una idea de coémo trabajar mejor juntos para mejorar tanto

la calidad de vida del personal como la eficacia organizacional simultaneamente.

Una alta calidad de vida laboral ha sido y es un tema crucial para que los
establecimientos de salud cuenten con empleados calificados, dedicados e
inspirados. Entre las diferentes especialidades en entornos de atencion de la salud,
las enfermeras tienen una participacion importante entre otros proveedores de
atencién de la salud, sin embargo, aun se evidencia insatisfaccion con su calidad
de vida laboral debido a que el ingreso mensual, la unidad de trabajo y el ambiente

de trabajo son fuertes predictores de esta variable (Kelbiso et al., 2017).

Asi mismo, al ocupar un gran espacio de tiempo en la vida cotidiana de las
personas, el trabajo puede impactar profundamente en sus vidas, tanto positiva
como negativamente, en eficacia, resolucién y productividad, ademas de contribuir
al bienestar personal. EI engagement en el trabajo esta directamente relacionado
con la motivacion de los trabajadores dentro de la institucién, por lo tanto, el
individuo logra este fendmeno cuando se encuentra en buenas condiciones fisicas,

psiquicas y emocionales en el ambiente en el que trabaja (Sousa, et al., 2021).

Debido a las condiciones de trabajo, muchas veces precarias, los
trabajadores del sector salud presentaron altos indices de ausentismo debido a
cambios psicolégicos como ansiedad, depresidn y sentimientos de desvalorizacion

gue comprometen la calidad de vida laboral, el bienestar, el engagement con el



trabajo, la satisfaccion personal y profesional perjudicando el rendimiento laboral.
Més aun con la pandemia del Covid-19 la preocupacion por la salud fisica y mental
de estos profesionales se vio reflejado por la sobrecarga de trabajo y el riesgo de

escasez de equipos de seguridad (Moitinho, et al., 2022).

En el &mbito nacional Amanqui y Sarmiento (2018) mencionaron que no solo
es fundamental conocer los problemas que tiene una organizacion sino verificar el
funcionamiento adecuado de las personas dentro de la organizacion, generalmente
el personal de salud es sometido a hacer su labor rutinaria mas no son motivadas

y tampoco se encuentran conectadas afectivamente con su labor realizada.

De acuerdo a lo mencionado, se observa que los trabajadores no siempre
presentan una buena calidad de vida laboral y por ende el engagement en el
personal tampoco es buena, es asi que surge la motivaciéon de realizar un estudio
al personal de los Centros de Salud de la provincia de Calca, que como toda
organizacion de salud publica siempre existen multiples problematicas, una de ellas
asociadas a la calidad de vida en el trabajo, si bien es cierto el empleo proporciona
beneficios al ser humano sin embargo la falta de condiciones adecuadas para
efectuar dicha labor trae consigo aspectos negativos que a su vez generaria niveles
bajos de calidad de vida laboral, asi mismo los conflictos dentro de los centros de
salud entre los profesionales, la sobrecarga laboral y la limitacion para disponer de
equipos y materiales muchas veces generan estrés en el trabajo y no le encuentran

sentido y crecimiento personal en dicha area.

Estos bajos niveles de calidad de vida laboral son generados por una
debilidad del engagement en el personal ya que lo profesionales de los centros de
salud tienden a no poder afrontar el estrés, sintomatologias ansiosas, presentan
desanimo, abatimiento, fatiga, pesimismo, irritacion, entre otros, por lo que se les
hace muy dificil adaptarse a estos tiempos complejos en el que vivimos (Argomedo,
2020).

Por lo expuesto es importante indagar sobre el nivel de engagement que
presenta el trabajador y establecer su vinculacién con la calidad de vida en el
trabajo. Dado que, en los centros de salud, los profesionales son un pilar

fundamental por las diferentes funciones que realizan, es por ello que es importante



gue dichos profesionales se encuentren altamente motivados y con energia para

afrontar el trabajo.

A partir de ello, se formul6 el siguiente problema general: ¢Qué relacion
existe entre el engagement y la calidad de vida laboral del personal en centros de
salud de la provincia de Calca, 2022?; y como problemas especificos se
presentaron los siguientes: a) ¢Qué relacion existe entre el vigor y la calidad de
vida laboral del personal en centros de salud de la provincia de Calca, 20227, b)
¢, Qué relacion existe entre la dedicacion y la calidad de vida laboral del personal en
centros de salud de la provincia de Calca, 20227, c) ¢Qué relacion existe entre la
absorcién y la calidad de vida laboral del personal en centros de salud de la
provincia de Calca, 2022?

Justificacion tedrica: La investigacion se preocupa por analizar y examinar
los antecedentes con la finalidad de comprender el marco teérico y en funcion a ello
avanzar con nuevos hallazgos teoéricos sobre el engagement y la calidad de vida
laboral en trabajadores de la salud. Se hace necesario conocer la realidad de la
calidad de vida laboral y el nivel de engagement de los trabajadores en el sentido
de brindar medios para mejor el desempefio profesional. La justificacion es practica,
porque identificar los vinculos que los trabajadores tienen con su centro de salud
puede contribuir a que se fomenten politicas y practicas de gestion congruentes
con el fortalecimiento de vinculos que promuevan consecuencias positivas,
aumentando el engagement del equipo, asegurando un desempefio sostenible
garantizando la calidad laboral, inversiones en capacitaciones para el logro de
resultados. La justificacion es metodologica porque el objetivo principal de este
estudio es determinar si se relaciona el engagement con la calidad de vida laboral
del personal de salud, un estudio correlacional que sera necesario para comprender
el comportamiento de las variables mediante el uso de instrumentos validados y

reconocidos a nivel mundial.

Como objetivo general se precis6: Determinar la relacion que existe entre el
engagement y la calidad de vida laboral del personal en centros de salud de la
provincia de Calca, 2022; y como objetivos especificos se presentaron los
siguientes: a) Establecer la relaciéon que existe entre el vigor y la calidad de vida

laboral del personal en centros de salud de la provincia de Calca, 2022; b)



Establecer la relacion que existe entre la dedicacion y la calidad de vida laboral del
personal en centros de salud de la provincia de Calca, 2022; c) Establecer la
relacion que existe entre la absorcién y la calidad de vida laboral del personal en

centros de salud de la provincia de Calca, 2022.

En las hipotesis, se preciso la hipotesis general: El engagement se relaciona
significativamente con la calidad de vida laboral del personal en centros de salud
de la provincia de Calca, 2022; y como hipoétesis especificas se presentaron los
siguientes: a) El vigor se relaciona significativamente con la calidad de vida laboral
del personal en centros de salud de la provincia de Calca, 2022; b) La dedicacion
se relaciona significativamente con la calidad de vida laboral del personal en
centros de salud de la provincia de Calca, 2022; c) La absorcién se relaciona
significativamente con la calidad de vida laboral del personal en centros de salud

de la provincia de Calca, 2022.



Il. MARCO TEORICO

En este capitulo se aborda la fundamentacion teorica sobre el engagement
y la calidad de vida laboral. Secuencialmente se presentaran de manera conjunta
con base en estudios internacionales y estudios nacionales. La revision de literatura

a nivel nacional son los siguientes:

Valle (2021) determiné la vinculacion entre el engagement y la apreciacion
de la calidad de vida profesional en Chiclayo, por lo que encontré una
correspondencia significativa pero baja entre las variables, indicando que un nivel
alto de engagement no necesariamente implica una buena percepcion de calidad
de vida profesional, en ese sentido concluyeron que el engagement en el personal
present6 niveles promedio, mientras que la calidad de vida profesional presentd
niveles buenos. Esta investigacion permite afirmar que a pesar de las situaciones
adversas que atraviesan los profesionales de la salud, algunos de ellos contindan
con una alta motivacion a su trabajo y la organizacion sin afectar su calidad de vida

laboral.

Amez (2022) establecio si la calidad de vida laboral se relaciona con el
engagement, la muestra estuvo conformada por 45 colaboradores administrativos
de un centro hospitalario del Callao. Dando como resultado que no existe una
relacion entre la calidad de vida laboral y el compromiso organizacional,
concluyéndose que no existe una conexion de las variables calidad de vida laboral
y el engagement, pero si hay una estrecha relacién entre nivel de remuneracién
gue es la dimension perteneciente a la variable calidad de vida laboral con el
engagement en los colaboradores administrativos. En ese sentido, es fundamental
qgue la organizacion motive a los profesionales de la salud brindando recursos
monetarios adicionales, debido a que los trabajadores muchas veces se encuentran

sobrexigidos, percibiendo niveles altos de estrés laboral.

Argomedo (2020) identificé si el engagement se relaciona con el desempefio
laboral del profesional de un Centro Médico de Ascope, donde se evidencia que el
87% del personal presenta niveles 6ptimos de engagement, mientras que el 100%
de los encuestados presentan un desempefio regular, concluyéndose que existe
una relacion directa entre las variables, con un valor de spearman de 0,489, asi

como también las dimensiones del engagement presentan una relacion positiva con



el desempefio, concluyéndose que mientras mejor sea el engagement entre el
personal, existird un buen desempefio de los mismos. De acuerdo al autor, se
afirma que una actitud positiva frente al trabajo, capaces de manejar los sucesos
gue afectan su vida y desarrollando emociones positivas permite dedicar mayor

energia y desempefio a las actividades programadas.

Amanqui y Sarmiento (2018) determinaron la relacién existente entre la
motivacion laboral y el engagement en profesionales de enfermeria de un Centro
Quirdrgico en Arequipa, la poblacién de estudio estuvo conformado por 45
enfermeras de diferentes turnos como son el turno mafana, tarde y noche. Los
resultados evidenciaron que hay una relacion muy alta entre engagement laboral y
motivacion laboral con un valor de 82.2%, asi como también muestra el test del chi
cuadrado (p<0.01) que determina que a tener un engagement bajo, la motivacién
laboral también es bajo. Concluyéndose que los niveles de engagement laboral
determinan un 84.4% de engagement baja en los trabajadores de enfermeria del
centro antes mencionado. Esta investigacion permite afirmar que las personas
presentan distintos niveles de engagement a lo largo del tiempo, por lo que es
necesario una buena preparacién profesional donde desarrolle sus capacidades
para lograr sus objetivos tanto laborales como personales, de esa manera estarian

adecuadamente motivados.

Cruz (2020) determiné la calidad de vida laboral del personal de la salud
durante el periodo de pandemia COVID-19 de la unidad de emergencia de un
hospital de Piura, la muestra en este estudio estuvo conformada por 60
trabajadores. Consecuentemente se obtuvo como resultado que el 60% califica la
calidad de vida laboral como regular a consecuencia de que un 70% menciona que
el soporte institucional se encuentra en un nivel muy malo, asi como el 81,7%
sefiala que no existe seguridad laboral. Por lo que se concluyé que la calidad de
vida laboral es regular y mala reflejada en el 60% y 36.7% respectivamente y que
los niveles mas bajos de satisfaccién fueron el soporte institucional y la seguridad
en el trabajo. De lo sefalado se comprueba de que no existe una calidad de vida
laboral buena debido a la falta de ciertos mecanismos que ayuden a mejorar en la

seguridad y bienestar del personal de salud de dicho hospital.



Dentro de la literatura se han encontrado antecedentes a nivel internacional

como:

Moitinho (2022) investigo la correlacion entre el engagement y la calidad de
vida en el trabajo en profesionales de enfermeria, del estado de S&o Paulo, Brasil,
mostrando que los profesionales de enfermeria presentaron puntajes altos en la
dimension absorcion (4,9), puntajes muy altos para vigor (5,2), dedicacion (5,6) y
un puntaje general (5,2) para engagement. La mayoria de los profesionales de
enfermeria puntuaron niveles intermedios para compensacion justa y adecuada
(51,9%), niveles satisfactorios para los demas dominios, y alcanzaron los mas altos
para relevancia social (76,5%) en cuanto a calidad de vida, concluyendo que los
profesionales con niveles satisfactorios de calidad de vida tendieron a tener
mayores niveles de compromiso en el trabajo ya que los profesionales estaban
fuertemente comprometidos y satisfechos con su calidad de vida en el trabajo al

inicio de la pandemia.

Simarmata et al. (2020) analizaron la vinculacion entre el engagement y la
calidad de vida laboral con el desempeiio del personal en los servicios de
hospitalizacion de Makassar, en el cual existe relacién entre el engagement a partir
de la dimension vigor, dedicacion, absorcion y el desempefio del enfermero, asi
mismo existe una relacion entre la calidad de vida laboral y el desempefio de las
enfermeras, concluyendo que es importante que la direccion del hospital siga
prestando atencion al engagement, especialmente a la dimension vigor para
aumentar la moral de los enfermeros. Concluyéndose que los lideres necesitan
saber qué necesitan sus empleados para que puedan trabajar de acuerdo con las
expectativas de la organizacion, una de las cuales es motivarlos. Por lo tanto, esta
investigacion permite afirmar que es necesario implementar una cultura de salud
en el ambiente de trabajo para crear un ambiente de trabajo seguro, desarrollar
planes de carrera para las enfermeras e interiorizar los valores de una buena cultura

de trabajo para mantener un sentido de orgullo en la institucion.

Cuartero et al. (2021) exploraron la calidad de vida laboral, el engagement y
el autocuidado de los trabajadores de la salud en Ecuador, donde se logro
evidenciar que los trabajadores tienen una calidad de vida media con niveles altos

de satisfaccion por compasion y niveles promedio de fatiga y agotamiento por



compasion, los datos también indican que la muestra participaba con frecuencia en
practicas de autocuidado y tenia altos niveles de engagement, concluyendo que
estos resultados deben tomarse en cuenta en la programacion de politicas y
acciones de intervencidn preventiva para promover el bienestar de los

profesionales.

Setyaningrum (2020) determinaron el efecto que tiene el liderazgo de
servicio, la calidad de vida laboral y el engagement en el desempeiio de los
empleados de Indonesia, resultando que la variable mediadora QWL, Work
Engagement, afecta el desempefio, concluyendo que la proporcion entre la vida
laboral y personal parece jugar un rol intermediario en la influencia del liderazgo de
servicio y tiene un efecto fuerte y consistente en las dimensiones del engagement.
Esta investigacion aporta al estudio, porque tanto el engagement como la calidad
de vida laboral son elementos claves en toda organizacién, ya que permite un buen

desemperio en sus actividades laborales.

Gomez et al (2021) describieron el nivel de engagement de los profesionales
de la salud y su relacién con el malestar psicolégico segun la categoria profesional,
donde el malestar psicoldgico fue informado por el 80,6% de los profesionales de
la salud y el engagement tuvo una puntuacion media total de 5,04, concluyendo
gue los profesionales angustiados mostraron niveles significativamente mas bajos
de engagement, puesto que la mayoria de las variables incluidas en el estudio
revelaron una relacion significativa con el malestar psicolégico y el engagement. En
efecto y mas aun con la pandemia del Covid-19, el personal de salud ha contraido
mas niveles de estrés y sintomatologias ansiosas desequilibrando su estado
mental, lo cual ha generado variaciones significativas en los niveles de

engagement.

La revisidn de literatura sobre el engagement esta estructurada de la

siguiente manera: enfoques conceptuales y fundamentacion tedrica.

Desde la perspectiva de Perd (2017) el engagement significa energia,
implicacion y eficacia profesional, bajos resultados en agotamiento emocional, poca
deshumanizacion y altos resultados en eficiencia profesional, siendo algo positivo,
relacionado con el bienestar o la satisfaccion del empleado y una fuerte

identificacion con su propio trabajo.



El engagement en el trabajo fue definido como una fuente de desarrollo
personal positiva y significativamente asociada con el empoderamiento psicolégico,
el trabajo y la satisfaccion con la vida, y negativamente correlacionada con la fatiga,
la ansiedad y la depresiéon. El concepto predice un buen desempefio laboral y
satisfaccion del cliente, y la resiliencia y los recursos ocupacionales pueden facilitar
el compromiso en el trabajo, lo que puede modular los efectos de los recursos
organizacionales en el desempeifio laboral, el bienestar y la calidad de vida (Fontes,
et al., 2019).

El engagement es un estado siempre positivo e intenso, mas fuertemente
relacionado con la forma en que los profesionales realizan su trabajo que con los
objetivos organizacionales, las tareas de trabajo o los tipos de organizacion en que
estan insertos. Sin embargo, comprende un proceso dinamico que, aunque estable
en el tiempo, puede ser alterado por las condiciones de trabajo y, cuando esto se
detecta de forma negativa, se observa que se evidencian varios aspectos que

perjudican la salud de los trabajadores (Cardin, et al., 2019).

Se define el engagement de los empleados como el nivel de compromiso e
involucramiento de los empleados hacia su organizacion. La capacidad de un
empleado para aplicarse fisica, emocional y cognitivamente determinara sus
niveles de compromiso dentro de la organizacion. La motivacion de los empleados
comprometidos se correlaciona directamente con sus niveles de rendimiento en el
trabajo (Makoni, 2019).

Para Schaufeli et al. (2006) considerados como autores base de esta
investigacion, definen el engagement como un estado mental positivo y satisfactorio
frente al trabajo, puesto que la persona presenta un sentido de conexion enérgica

y vigorosa para afrontar las actividades que realiza.

Con base en la idea de Kuok y Taormina (2017) de que el engagement en el
trabajo es multidimensional, propuso que el engagement laboral involucra los
estados cognitivos, emocionales y fisicos de uno, siendo la tricotomia estandar que

se puede utilizar para la mayoria de los constructos psicologicos.

El engagement laboral emocional se basa en la idea del trabajo emocional
en el trabajo, que es el proceso de regular los sentimientos de uno en el trabajo. En

general, las personas que estan emocionalmente comprometidas con el trabajo se



sentirian bien o felices con su trabajo, y experimentar tal afecto positivo les daria
sentimientos agradables sobre su trabajo. Por lo tanto, el engagement emocional
se define como el apego voluntario a las tareas, objetivos o actividades
organizacionales que se caracteriza por tener sentimientos positivos, como orgullo,
entusiasmo y emocion, acerca de ejecutar y completar activamente esas tareas,
objetivos o actividades. Y el engagement de trabajo fisico se basa en la idea de la
participacion corporal en cualquier tipo de ocupacion. Las personas ejercen

esfuerzo fisico/energia para completar las tareas (Kuok y Taormina, 2017).

Por su parte Huang et al. (2022) hizo énfasis en estos estados del
engagement, definiendo el compromiso cognitivo como un nivel de enfoque,
concentracion, absorcién e intensidad enfocada para un trabajo. EI compromiso
emocional se define como alegria por un trabajo, (es decir, afecto central). Mientras
gue el compromiso fisico se define como la intensidad del trabajo (densidad de

energia consumida por el trabajo).

Mas tarde Boccoli et al. (2022) definié que el engagement es la suma de dos
formas: trabajo y engagement organizacional. EI engagement en el trabajo esta
mas asociado al individuo y se enfoca en las caracteristicas del trabajo y de la
persona. En cambio, el engagement organizacional estd mas estrechamente
relacionado con el contexto y la estructura organizacional donde se ejerce el

compromiso.

El resultado mas importante de un alto nivel de compromiso es una mejora
en el bienestar: el compromiso influye en el crecimiento de la satisfaccion con la
vida de los empleados, un sentimiento mas frecuente de emociones positivas y
aumenta la autoestima y el sentido de significado. Ademés, los empleados
comprometidos disfrutan de una mejor salud fisica y mental: tienen un riesgo
reducido de enfermedades cardiovasculares, rara vez sufren dolores de cabeza o
problemas con el sistema gastrico, la mitad de las veces sufren depresion
(Figurska, 2015).

Es asi que el engagement es beneficioso tanto para los empleados como
para las organizaciones porque se espera que los empleados comprometidos
muestren un mejor desempenio laboral. Obtienen mas placer de su trabajo, tienen

un sentido de realizacion de su potencial, sienten que estan haciendo algo
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importante para ellos y el medio ambiente, realizan sus ideas y ambiciones
profesionales, van mas alla de los procedimientos rutinarios y asumen desafios,
mejoran el trabajo métodos y mejorar la organizacién, asi como moldear

activamente el entorno de trabajo (Yongxing et al., 2017).

Esta nueva forma de analizar a los individuos a través del engagement en el
trabajo surgi6 para caracterizar a las personas que realizan su actividad profesional
con placer, sin enfrentarla como una carga, es decir, logran mantener el equilibrio

de su salud fisica y psicolégica de manera positiva. con tu trabajo (Luz et al., 2020).

La fundamentacion teérica del engagement fue propuesta bajo uno de los
modelos mas prominentes: La teoria de demandas y recursos laborales (DRL) de
Schaufeli et al. (2006), esta teoria permite comprender y explicar el bienestar y
rendimiento de los trabajadores a partir de sus elementos representativos:
demandas, recursos laborales y recursos personales. Las demandas laborales se
refieren a aquellos aspectos fisicos, psicologicos y organizacionales del trabajo que
precisan de un esfuerzo continuo. Mientras que los recursos personales es un
complemento para expresar que los recursos laborales se manifiestan en
engagement, posibilitando a las entidades contar con el personal apto, para la

realizacion de las actividades y el logro de los objetivos de la organizacion.

Tal como lo mencioné Miawati et al. (2021) el modelo de demandas y
recursos laborales supone dos procesos psicologicos subyacentes distintos. Estos
son el transcurso de deterioro de la salud que se centra en las demandas laborales
como predictoras de resultados psicologicos adversos y un proceso motivacional
gue se ocupa de los recursos laborales y personales y su impacto en la motivacion.
La teoria JD-R muestra una estrecha relacion entre las demandas laborales y los
recursos laborales, que se clasifican en dos categorias que incluyen recursos
internos (factores psicoldgicos) y recursos externos (aspectos organizativos). Los
recursos laborales suficientes pueden equilibrar de manera efectiva varios
requisitos laborales y mantener una buena condicion de trabajo. Conduce a un alto

compromiso laboral.

Schaufeli et al. (2006) propusieron que el engagement se desenvuelve en
base a tres dimensiones: vigor dedicacion y absorcion, adaptado por Gomez et al.

(2019) asi mismo, utilizado por Cardin et al. (2019) en trabajadores de la salud.
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La dimension vigor se describe como niveles altos de energia y resiliencia,
la voluntad de transformar esfuerzos, no fatigarse facilmente y perdurar ante las
dificultades. Aquellos que presentan puntuaciones altas de vigor suelen tener
mucha energia al trabajar, a diferencia de aquellos con puntuaciones bajas en esta

dimensién (Gomez et al., 2019).

La dimensién dedicacién esta relacionada con un sentido del significado del
trabajo, el sentimiento de entusiasmo y orgullo en el trabajo, que inspira y desafia.
Ademas, suelen sentirse ilusionados y orgullosos de su trabajo (Gémez et al.,
2019).

La dimensidn absorcion se refiere a estar completamente inmerso en el
trabajo y tener dificultades para dejarlo ir; el tiempo pasa rapido y el profesional se
olvida de todo lo que le rodea. Presentar altos indices de absorcion implica sentirse
involucrado y concentrado durante el trabajo. En consecuencia, todo a su alrededor

se olvida y el tiempo parece volar (Gomez et al., 2019).

La calidad de vida laboral como variable de interés, es fundamental para el
equilibrio de la salud fisica y psicologica del personal de salud y consecuentemente
para que alcance un buen desempefio. Esta variable aborda enfoques

conceptuales desde la mirada de diferentes autores:

El origen del término calidad de vida laboral se le atribuye a Eric Trist y sus
Colaboradores, en 1950, pues fueron ellos quienes desarrollaron el concepto que
aborda los aspectos sociales y técnicos del trabajo organizacion del trabajo,
agrupando tres aspectos: el individuo, el trabajo y la organizacion. Estos aspectos
se basan en el andlisis y la reestructuracion de la tarea, buscando mejorar la
productividad, reducir los conflictos y la posibilidad de hacer menos dolorosa la vida

de los trabajadores (Alcantara et al., 2017).

La calidad de vida laboral, se entiende como la medida en que un empleado
esta satisfecho con las necesidades personales y laborales a través de su
participacion en el lugar de trabajo mientras logra los objetivos de la organizacion
(Saygili, et al., 2020).

12



Para Raeissi et al. (2019) la calidad de vida en el trabajo (CVT) es una
variable multifacética que muestra el sentimiento de un trabajador en varias
dimensiones con respecto a su trabajo. Estos incluyen el contenido del trabajo, las
condiciones del lugar de trabajo, la remuneracion suficiente y justa, las
oportunidades de ascenso en el trabajo, la discrecionalidad de los deberes, la
participacion en los procesos de toma de decisiones, la seguridad en el trabajo, el
estrés laboral, la seguridad organizacional en el empleo y las relaciones

individuales, y la estabilidad en la vida laboral.

Fakhri et al. (2020) definieron la calidad de vida laboral (QWL) como aquellos
entornos y contextos favorables de un lugar de trabajo que apoyan y originan la
satisfaccion del personal al proporcionarles distinciones, seguridad laboral y

oportunidades de desarrollo.

Una vision holistica de la calidad de vida laboral es presentada por Serrao
(2019) para quienes la calidad de vida en el trabajo significa la suma total de
valores, materiales y no materiales, alcanzados por un trabajador a lo largo de su
vida profesional. Esto incluye aspectos de la vida laboral, como salarios y
beneficios, ambiente agradable, perspectivas de carrera y relaciones humanas
proporcionadas por el trabajo, que posiblemente sean relevantes para la

satisfaccion y motivacion de los trabajadores

Brook y Clarke (2010), uno de los autores mas influyentes de la calidad de
vida laboral y representantes de este estudio, lo definieron como un proceso
mediante el cual los empleados y las partes interesadas de las organizaciones
obtienen una idea de como trabajar mejor juntos para mejorar tanto la calidad de

vida del personal como la eficacia organizacional simultaneamente.

La evidencia muestra que diferentes factores afectan negativamente la
calidad de vida laboral del personal de salud. Estos factores incluyen: seguridad,
satisfaccion laboral, desarrollo de competencias, conciliacion de la vida laboral,
control sobre la carga de trabajo, estilos de liderazgo de enfermeria, falta de
autonomia, retroalimentacién del desempefio laboral, oportunidades de progreso,
ambiente de trabajo, bajo nivel educativo y la unidad de trabajo (Biresaw et al.,
2020).
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Para los profesionales de la salud, la calidad de vida se ve influenciada por
los bajos salarios y también estd asociada a la condicion de trabajo de estos
trabajadores que estan expuestos a riesgos biolégicos, fisicos, quimicos,
ergonomicos y de accidentes. La exposicion diaria a eventos estresantes puede
contribuir al desarrollo de enfermedades asi como situaciones relacionadas con el

estrés y la fatiga que comprometen la salud (Reis et al., 2021).

Un buen nivel de calidad de vida laboral para las enfermeras se logra cuando
pueden satisfacer sus necesidades a través del trabajo en el sistema de salud y al
mismo tiempo ser capaces de lograr los objetivos organizacionales. La calidad de
vida laboral no solo afecta la satisfaccion laboral, sino que también influye en otros
aspectos de la vida, incluida la familia y las relaciones sociales (Somayeh et al.,
2021).

Para Suwandi y Tentama (2020) existen seis dimensiones para reflejar la
calidad de vida laboral: satisfaccion laboral y profesional, bienestar general, interfaz
con la tarea, estrés en el trabajo, control en el trabajo y condiciones de trabajo. La
satisfaccion laboral y profesional se refiere a la satisfaccion de un individuo con su
trabajo y la oportunidad de desarrollar su carrera laboral. El bienestar general se
relaciona con el bienestar general que evalla el grado en que una persona se siente
bien o est4 satisfecha con su vida en general, ya sea que afecte o esté influenciada

por el trabajo.

La interfaz de tarea explica hasta qué punto las organizaciones pueden
comprender y tratar de ayudar a los empleados a lidiar con las presiones fuera del
trabajo. El estrés en el trabajo es el grado en que un individuo experimenta estrés
0 presion excesiva en el trabajo. Una definicion de estrés laboral es la respuesta
fisica y emocional que ocurre cuando la carga de trabajo no coincide con las
habilidades, los recursos o las necesidades de los empleados. El control en el
trabajo se relaciona con la conciencia, el control sobre las decisiones en el trabajo,
como las personas se sienten involucradas en las decisiones que afectan el lugar
de trabajo, incluidas las oportunidades para contribuir a la toma de decisiones.
Finalmente, las condiciones de trabajo estan relacionadas con el ambiente fisico de

trabajo de los individuos caracterizado por; sentimientos individuales de placer en
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las condiciones de trabajo, la medida en que los empleados estan satisfechos con

los recursos fundamentales (Suwandi y Tentama, 2020).

Por su parte Klein et al. (2019) indicaron que existe cinco dimensiones que
conforman la calidad de vida laboral: Organizacion del trabajo: estas variables
miden la adecuacion del tiempo, el proceso y la division del trabajo, asi como la
gestion del trabajo y las normas de conducta que se refieren a la supervision e
inspeccidn, las habilidades de higiene y la vestimenta. Relaciones sociolaborales
de trabajo: medir cuestiones de relaciones jerarquicas, con pares y con el publico
externo. Reconocimiento y crecimiento profesional: abarca la evaluacion del trabajo
reconocimiento, compromiso, dedicacion y crecimiento profesional, uso de la
creatividad, desarrollo de habilidades, capacitacion, incentivos y planes de carrera.
Vinculo social vida-trabajo: medir percepciones sobre placer y bienestar en el
trabajo, apreciacion del tiempo vivido en la organizacion, utilidad social, importancia
del empleador, significado personal y profesional, vida social, relacion trabajo-

hogar, relacion trabajo-familia, trabajo -relacion de amigos, y relacion trabajo-ocio.

La calidad de vida laboral expresada por Brook y Clarke (2010), sustentada
bajo la teoria de los sistemas socio tecnicos de Emery y Trist. Apuntan que esta
teoria se centro en identificar oportunidades para que el personal mejore en su
trabajo y su entorno laboral mientras logran los objetivos de la organizacion. La
teoria también trata sobre los aspectos sociales de las personas y la sociedad, y
los aspectos técnicos de las organizaciones y los procesos, por lo que uno debe
cooptimizar los subsistemas sociales (personas) y técnicos (equipos, medio
ambiente) no solo para mejorar la vida laboral, sino también para mejorar la
productividad.Como es de saber la calidad de vida laboral (QWL) tiene fuertes

fundamentos tedricos que se remontan a la teoria de los sistemas sociotécnicos.

Segun este modelo, Brook y Clarke (2010), dimensionan la calidad de vida
laboral en cuatro elementos, lo cual fue adaptado por Kelbiso et al. (2017), asi
mismo por autores como Suleiman et al. (2019) y Essa et al. (2021), es asi que se

tiene las siguientes dimensiones:

Vida laboral/vida hogarefia se define como la interfaz entre el trabajo del personal
de salud y la vida hogarefia. La dimension del disefio del trabajo es la compaosicion

del trabajo del personal de salud y describe el trabajo real que realizan los mismos.
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La dimension del contexto laboral incluye los entornos de practica en los que
trabajan los profesionales de la salud y exploran el impacto del entorno laboral en
los sistemas de trabajadores y pacientes. Finalmente, la dimension del mundo
laboral se define como los efectos de las amplias influencias y cambios sociales

gue modifican la practica del personal de salud (Kelbiso et al., 2017).
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo ydisefio deinvestigacion
3.1.1 Tipo deinvestigacién

La investigacidon se caracterizé por ser cuantitativo, pues las variables son
susceptibles de medicion numérica porque contienen niveles de medicion propios
de esta metodologia, lo cual recurre a la estadistica para el andlisis de datos
(Sanchez, et al., 2018).

La investigacion fue de tipo basica, o conocida como pura, debido a que no
resuelven ningun problema, sin embargo, servira como base tedrica para otros
estudios (Arias, 2020). En efecto esta investigacion sirve para comprender el
engagement del profesional de salud asi como la calidad de vida laboral que
presentan, utilizando la estadistica para hacer dichos analisis, a su vez esta
investigacion producird un aporte para la sociedad incrementando nuevas
conclusiones respecto al sector salud, tal como lo precisa Gallardo (2017) este tipo
de investigacion permite incrementar los postulados tedricos en una determinada

area o ciencia.

3.1.2 Disefio de investigacion

La investigacion se enmarca dentro de un disefio no experimental, transversal
y correlacional, debido a que el estudio no involucra la manipulacion de variables,
solo se miden tal como ocurren naturalmente sin ninguna otra manipulacion
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). La investigacién ha sido transversal
porque se realizd en un momento en especifico donde se confrontaron los hechos
para analizar las variables (Neill y Cortez, 2018). Consecuentemente ha sido
correlacional porque se midieron las variables para determinar el comportamiento

y predecir si existe vinculacion entre las mismas (Sanchez et al., 2018).

Por lo tanto, se precisa que esta investigacion se realiz6 en los
establecimientos de Calca, aplicando los instrumentos en un tiempo determinado,
asi mismo fue correlacional porque al analizar los datos con la estadistica se obtuvo
conclusiones sobre el comportamiento del engagement y de la calidad de vida

laboral y si estos se relaciona o no se relacionan.
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3.2 Variables y operacionalizacion
Variable 1. Engagement
Definicién conceptual

Para Schaufeli et al. (2006) considerados como autores base de esta
investigacion, definen el engagement como un estado mental positivo y satisfactorio
frente al trabajo, puesto que la persona presenta un sentido de conexién enérgica
y vigorosa para afrontar las actividades que realiza. La teoria de Schaufeli et al.,
son vigentes en la actuaidad y ha sido utilizado en diversos estudios a nivel
internacional y nacional, asi como Gomez et al. (2019) quién adapt6 el instrumento
en su trabajo sobre la evaluacion del engagement en trabajadores de la salud en
Uruguay. En Chiclayo, Valle (2021) validé también el instrumento en el personal de

un centro de salud.
Definicion operacional

Para medir el Engagement se utilizé la Escala Utrech de engagement en el
trabajo (UWES-17) de Schaufeli et al. (2006), adaptado por Gémez et al. (2019) en
trabajadores de la salud de Uruguay. Esta escala presenta 17 items que se dividen
en tres dimensiones: La dimension vigor con 3 indicadores y 6 reactivos; la
dimensién dedicacion con 5 indicadores y 5 reactivos; y la dimensién absorcién con
dos dimensiones y 6 reactivos. Los items que se presentan en un cuestionario se
caracteriza por utilizar una escala de Likert ordinal, con 5 alternativas: (1) Nunca,
(2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre. Ello se demuestra en

la seccion de anexos
Variable 2. Calidad de vida laboral
Definicién conceptual

Brook y Clarke (2010) definen la calidad de vida laboral (QWL) como un
proceso mediante el cual los empleados y las partes interesadas de las
organizaciones obtienen una idea de cdmo trabajar mejor juntos para mejorar tanto
la calidad de vida del personal como la eficacia organizacional simultaneamente.
Este instrumento de Brook y Clarke ha sido adaptado y utilizado en su forma natural

por diferentes investigaciones ya sea nacionales e internacionales como Kelbiso et
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al. (2017). En Arabia Saudita, Kaddourah et al. (2018) evalud la calidad de vida

laboral de 364 trabajadores de enfermeria, lo cual adapt6 el instrumento.
Definicién operacional

La calidad de vida laboral se midié a través del instrumento de Calidad de
vida laboral (QWL) disefiado por Brook y Clarke (2010), adaptado por Kelbiso et al.
(2017) con el objetivo de medir la calidad de vida laboral en enfermeras. Este
instrumento cuenta con 31 items distribuidos en cuatro dimensiones: La dimension
de la vida laboral/doméstica con 4 indicadores y 4 reactivos; la dimensién disefio
de trabajo con 5 indicadores y 6 reactivos; la dimension contexto de trabajo con 11
indicadores y 17 reactivos; y la dimensiéon mundo laboral con 2 indicadores y 4
reactivos. Los items representados en un cuestionario se caracterizan por utilizar
una escala de Likert ordinal, con 5 opciones donde: 1 = Totalmente en desacuerdo,
2 = En desacuerdo, 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 = De acuerdo, 5 =

Totalmente de acuerdo. Ello se observa en la seccion de anexos.

3.3 Poblacion, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion

La poblacion estuvo constituida por el personal de salud de los

establecimientos de la provincia de Calca, conformada por 120 trabajadores

e Criterios de inclusion: Se incluy6é al personal que presta servicios en el

establecimiento.

e Criterios de exclusidon: Se excluy6 al personal de limpieza, seguridad y

administrativo.
3.3.2 Muestra

La muestra es el conjunto de elementos elegidos de una poblacion conforme
a un plan de accion establecido, es decir al muestreo utilizado, para obtener
conclusiones que puedan ser extensivas hacia toda la poblacion (Salazar y Del
Castillo, 2018).

Este estudio cont6 con la participacion de toda la poblacién equivalente a

120 profesionales de la salud.
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3.3.3 Unidad de analisis

La unidad de analisis y de observacion para este estudio fue el personal de
salud perteneciente al centro de salud de la provincia de Calca.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1 Técnicas de recoleccion de datos

Como técnica se utilizé la encuesta, tal como lo menciona Sa et al. (2021) es
un proceso en investigacion que tiene como objetivo obtener respuestas
expresadas por los participantes en el estudio ya sea escritas u orales, las cuales

pueden implementarse a través de cuestionarios.
3.4.2 Instrumentos de recoleccion de datos

Como instrumento, se utilizd el cuestionario, que segun Sa et al. (2021) es
una herramienta fundamental para recopilar datos cuantitativos. Un cuestionario
permite obtener datos cuantitativos recopilados de forma estandarizada para que

los datos sean internamente consistente y coherente para el analisis.
Fichatécnica del instrumento engagement

Nombre: Escala para medir el engagement: Escala Utrech de

engagement en el trabajo (UWES-17)

Autor (s): Schaufeli et al. (2006)
Adaptado por: Gomez et al. (2019)
Dimensiones: Vigor, dedicacién absorcion
Tabla 1

Baremacién del engagement

Variable y dimensiones Bajo Regular Alto

Engagement 17-39 40-62 63-85
Vigor 6-13 14-21 22-30
Dedicacion 5-11 12-18 19-25
Absorcion 6-13 14-21 22-30

20



Ficha técnica del instrumento calidad de vida laboral

Nombre: Instrumento de Calidad de vida laboral (QWL)

Autor (s): Brook y Clarke (2010)

Adaptado por: Kelbiso et al. (2017)

Dimensiones: Dimension de la vida laboral/doméstica, Dimension disefio de

trabajo, Dimensién contexto de trabajo, Dimension mundo laboral
Tabla 2

Baremacion de la calidad de vida laboral

Variable y dimensiones Bajo Regular Alto
Calidad de vida laboral 31-71 72-112 113-155
Dimension de la vida laboral/doméstica 4-8 9-13 14-20
Dimension disefio de trabajo 6-13 14-21 22-30
Dimension contexto de trabajo 17-39 40-62 63-85
Dimension mundo laboral 4-8 9-13 14-20

3.4.3 Validez y confiabilidad

Validacion y confiabilidad del instrumento engagement

Los tedricos, Schaufeli et al. (2006) efectuaron la validez factorial de su
instrumento UWES - 17, indicando que el modelo de tres factores que incluye el
vigor, la dedicacién y la absorcidén se ajusta razonablemente acercandose a ,890,

esto explica que los factores tuvieron una estimacion alta.

Gbémez et al. (2019) en su trabajo sobre la evaluacion del engagement en
trabajadores de la salud en Uruguay, validé el instrumento UWES-17 a partir de un
andlisis factorial, la estructura factorial facilita evidencia de validez vinculada con el
constructo, donde las cargas factoriales en todos los items fueron significativas al
nivel de 0.01 con una magnitud de 0.4 a 0.85, en ese sentido, las correlaciones
entre los tres factores fueron altas, superiores a .90. En Chiclayo, Valle (2021)

validé el instrumento en el personal de un centro de salud, mediante el analisis
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factorial confirmatorio logrando un nivel (grado) de libertad de 256 y significancia
de .000.

La confiabilidad del instrumento de engagement UWES-17, realizado por los
tedricos, Schaufeli et al. (2006) se bas6 en la consistencia interna, el alfa de

cronbach de la escala total resulté = ,920.

Gomez et al. (2019) en su trabajo sobre la evaluacion del engagement en
trabajadores de la salud en Uruguay, en el cual estim6 la confiabilidad por
consistencia interna e homogeneidad utilizando el Alpha de Cronbach dando como
resultado un valor de ,910 lo que indica que es altamente confiable. En Chiclayo,
Valle (2021) determiné la consistencia interna del instrumento en el personal de un

centro de salud, donde el Alpha de Cronbach resulté un valor de .80.
Validacién y confiabilidad del instrumento calidad de vida laboral

Respecto a la validez del instrumento de calidad de vida laboral, Kaddourah
et al. (2018) valido el instrumento mediante la validez de constructo, dando como
resultado un valor de ,890. Asi mismo Kelbiso et al. (2017) validé el instrumento
mediante juicio de expertos, considerando los criterios de pertinencia y claridad,

dando como resultado una validez adecuada para su aplicacion.

Asi también, la confiabilidad del instrumento de Calidad de vida laboral
(QWL) fue determinada por Kelbiso et al. (2017), donde realiz6 la consistencia
interna del instrumento medida por el Alpha de Cronbach, dando un valor de ,860.
En Arabia Saudita, Kaddourah et al. (2018) evalud la calidad de vida laboral de 364
trabajadores de enfermeria, lo cual al adaptar el instrumento de Brook y Clarke,
determiné la confiabilidad mediante el Alpha de Cronbach, obteniendo un valor de
.900.

3.5 Procedimientos

Los procedimientos para llevar a cabo el desarrollo adecuado de esta
investigacion se caracterizaron por las coordinaciones previas con los encargados
de los establecimientos de salud sobre la finalidad que tiene este estudio y cuan
importante es la colaboracién del personal para la realizacién de este estudio.

Seguidamente se solicité el consentimiento informado del subconjunto de la

poblacién para aplicar los instrumentos. Una vez realizada este proceso, se

22



procedid a informar a los participantes sobre la encuesta y la finalidad de la misma,
los instrumentos han sido aplicados en un plazo de tres semanas. Luego se
procedio a realizar el analisis de datos, presentando los resultados y en base a ello
se efectud la discusion contrastando con los antecedentes de estudio, lo que

permitié generar las conclusiones y finalmente las recomendaciones.
3.6 Método de anédlisis de datos

Los datos han sido analizados mediante la estadistica descriptiva, debido a
gue se presentaron los resultados en tablas de distribucion de frecuencias, dando
a conocer las caracteristicas propias de cada variable y sus dimensiones. También
se aplicéd la estadistica inferencial para contrastar las hipotesis e identificar qué
estadistico utilizar para la correlacion se determind si las variables presentan
distribucion normal o no normal. Para dicho andlisis se emple6 el Software SPSS,

donde se tomo6 en cuenta el nivel de significancia y la regla de decision.
3.7 Aspectos éticos

Este estudio se realizé de acuerdo a la Guia de elaboracion de trabajos de
investigacion y Tesis y al codigo de ética de investigacion proporcionados por la
Escuela de Posgrado. Los postulados teéricos establecidos en el marco teérico han
sido citados conforme al APA Setima edicion, respetando los derechos de autor de
cada investigador. Se respet6 el principio de autonomia porque se obtuvo el
consentimiento de los participantes del estudio. La confidencialidad y la privacidad
se mantuvieron omitiendo el nombre y los identificadores de los encuestados

durante el procedimiento de recopilacion de datos.
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IV. RESULTADOS

Los resultados se analizaron con la ayuda de la version SPSS 25., tanto el
andlisis descriptivo y el andlisis de correlacion. Para el analisis descriptivo se
codificaron los datos mediante la valoracion de la escala de Likert. En la variable
engagement se tuvo las siguientes puntuaciones: (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A
veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre. Del mismo modo, la variable calidad de vida
laboral se puntud utilizando 5 opciones, donde: 1 = Totalmente en desacuerdo, 2 =
En desacuerdo, 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 = De acuerdo, 5 =
Totalmente de acuerdo. Sin embargo, se redujo las variables a categorias,

utilizando la tabla de frecuencias con sus porcentajes.

4.1 Anadlisis descriptivo

De la tabla 3 se interpreta a nivel global que el 68,3% de los trabajadores de
los establecimientos de la provincia de Calca consideran un nivel de engagement
regular; seguido del 15,0% que consideran como bajo. En lo que se refiere a las 3
dimensiones, estas predominan en un nivel regular, asi se puede observar que la
dimension vigor es considerada en un 58,3% por los trabajadores como regular,
seguido del 20,8% de trabajadores que consideran esta dimension como bajo y
alto. En la dimension dedicacién el 53,3% de los trabajadores lo consideran en un
nivel regular, seguido del 22,5% con un nivel alto. Los datos encontrados por parte
de los trabajadores, indican que la dimensidon absorcion es regular en los
establecimientos de salud con un porcentaje de 64,2%, seguido del 15,0% que

consideran la absorcién en un nivel alto

Tabla 3

Nivel de engagement segun las dimensiones

Engagement Vigor Dedicacion Absorcion

fr % fr % fr % fr %
Bajo 18 150% 25 20,8% 29 242% 25 20,8%
Regular 82 68,3% 70 58,3% 64 53,3% 77 64,2%
Alto 20 16,7% 25 20,8% 27 22,5% 18 15,0%

Total 120 100.0% 120 100.0% 120 100.0% 120 100.0%
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En la tabla 4 se observa la percepcion de los trabajadores sobre su nivel de

calidad de vida laboral y sus diferentes componentes; el 72,5% sostiene que su

calidad de vida laboral es regular, seguido del 12,5% de trabajadores con un nivel

alto, mientras que en la categoria bajo, se encuentra el 15,0% de trabajadores. Los

resultados de la dimension vida laboral/doméstica se percibe un nivel regular con

un valor de 60,8%, seguido del 14,2% quienes perciben su nivel de vida

laboral/doméstica como alto. Tanto en el disefio de trabajo, como en el contexto de

trabajo, el 11,7% de los trabajadores lo perciben como un nivel alto, sin embargo,

el contexto de trabajo tiende a tener un mayor porcentaje en el nivel regular con un

valor de 70,8% a comparacion del disefio de trabajo con un valor de 58,3%. El

52,5% de los trabajadores percibieron su mundo laboral como regular, seguido del

15,8% quienes consideran esta dimension en un nivel alto.

Tabla 4

Nivel de calidad de vida laboral segun dimensiones

Bajo Regular Alto Total
fr % fr % fr % fr %
%"’é‘f&? devida 153 1500 g7 725% 15 125% 120  100,0%
g'da laboral/ 30 250% 73 608% 17 142% 120  100.0%
omestica

Disefio de 36 30,0% 70 583% 14 117% 120  100.0%
trabajo

Contexto de 21 175% 85 708% 14 11,7% 120  100,0%
trabajo

Mundo laboral 38  31,7% 63 525% 19 158% 120  100,0%
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4.2 Contrastacion de hipoétesis

La aplicacion del coeficiente rho de Spearman como test no paramétrico
cumplié como requisito la prueba de normalidad, utilizando la prueba Kolmogorov
Smirnov (K-S) para muestras mayores a 30 unidades (Saldafia, 2016), se hallé una

distribucion no normal de la muestra.

Para contrastar las hipétesis se procedio a estudiar la correlacion entre los
valores observados, utilizando una significancia al 95% con un p<0,05. Para ello,
se aplico el coeficiente de correlacidbn de Spearman y la respectiva prueba de
significacion.

4.2.1 Contrastacion de hipoétesis general

Del andlisis de la tabla 5 se puede decir que el engagement se correlacion6
moderada y positivamente con la calidad de vida laboral, rho = ,679 vy
estadisticamente fue significativo p<0,05. Se puede concluir que existe evidencia
de que las dos variables estan relacionadas, es decir, que la evidencia apoya la
hipétesis alterna y que el personal con un elevado engagement tiende a mostrar

una mejor calidad de vida laboral.

Tabla b

Correlacién entre el engagement y la calidad de vida laboral

Calidad de
Engagement
vida laboral
Coeficiente de
icien e 1.000 679"
Rho de correlaciéon
E t
Spearman ngagemen Sig. . 000
N 120 120
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4.2.2 Contrastacion de hipotesis especifica 1

A partir de la tabla 6 es posible identificar que el rho de spearman fue de ,529
indicando una correlacién positiva significativa (p<0,05), lo que demuestra que el
vigor y la calidad de vida laboral estan relacionadas, es decir, la evidencia apoya la
gue el personal mientras tenga un nivel alto de vigor dentro de los establecimientos,

mejor sera su calidad de vida laboral

Tabla 6

Correlacién entre el vigor y la calidad de vida laboral

Vigor Calidad de
g vida laboral

Coeficiente de "

laci6 1,000 ,529

Rho de _ correlacion
Vigor ]
Spearman Sig. . ,000
N 120 120

4.2.3 Contrastacion de hipotesis especifica 2

De acuerdo con los resultados de la tabla 7 se puede observar que cuando
se correlaciona la dedicacion y la calidad de vida laboral, es posible identificar una
rho = 0,615 lo que indica que existe una asociacion significativa (p<0,05). Por tanto,
se concluye que cuanto mayor sea el nivel de dedicacion, mayor sera el nivel de

calidad de vida laboral del personal.

Tabla 7

Correlacion entre la dedicacion y la calidad de vida laboral

L, Calidad de
Dedicacion
vida laboral
Coeficiente de "
., 1,000 ,615
Rho de correlacion
Dedicacion
Spearman Sig. _ 000
N 120 120
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4.2.4 Contrastacion de hipotesis especifica 3

De acuerdo a la tabla 5 se puede decir que la absorcién se correlacion6
moderada y positivamente con la calidad de vida laboral, rho = ,468 vy
estadisticamente fue significativo p<0,05. Se puede concluir que existe evidencia
de que las dos variables estan relacionadas, es decir, que mientras el personal
demuestre un nivel bueno de absorcion en el establecimiento, tendera a mostrar

una mejor calidad de vida laboral.

Tabla 8

Correlacion entre la absorcion y la calidad de vida laboral

., Calidad de
Absorcion _

vida laboral

Coef|C|ent.e,- de 1,000 468"

Rho de correlacion
Absorcién
Spearman Sig. . 000
N 120 120
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V. DISCUSION

Este estudio se realiz6 con el objetivo de investigar, en un contexto
correlacional, determinar el comportamiento del engagement y la calidad de vida
laboral del personal en centros de salud de la provincia de Calca, 2022, en una
muestra de 120 trabajadores, Esto es importante porque los centros de salud
necesitan de personal calificado para realizar sus funciones eficientemente, mas

aun en un mundo complejo en el que vivimos.

Con base en los resultados del objetivo general del estudio, se rechazo la
hipotesis nula afirmando que el engagement tiene una relacidén con la calidad de
vida laboral del personal de los centros de salud de la provincia de Calca, con un
valor de p<0,05. El engagement es un estado mental positivo psicologico y
satisfactorio frente al trabajo puesto que la persona presenta un sentido de
conexién enérgica y vigorosa para afrontar las actividades que realiza (Schaufeli et
al., 2006); esto genera que las partes interesadas de las organizaciones obtengan
una idea de como trabajar mejor juntos para mejorar tanto la calidad de vida del
personal como la eficacia organizacional simultdneamente (Brook y Clarke, 2010).
Esto suma el total de valores, materiales y no materiales, alcanzados por un
trabajador a lo largo de su vida profesional. Incluyendo aspectos, como salarios y
beneficios, ambiente agradable, perspectivas de carrera y relaciones humanas
proporcionadas por el trabajo, que posiblemente sean relevantes para la
satisfaccion y motivacion de los trabajadores (Serrao, 2019).

Estos resultados son consistentes con otros estudios del ambito
internacional como el de Simarmata et al. (2020) afirman que el engagement a partir
de la dimension vigor, dedicacion, absorcion y la calidad de vida laboral se
relacionan con el desemperio del personal de salud, es importante que la direccién
del hospital siga prestando atencion al engagement, especialmente a la dimension
vigor para aumentar la moral de los enfermeros. A su vez destaca Moitinho et al.
(2022) quien mostré puntajes altos en el engagement (5,2)de profesionales de la
salud. La mayoria de los profesionales puntuaron niveles intermedios en cuanto a
calidad de vida, concluyendo que los profesionales con niveles satisfactorios de
calidad de vida tendieron a tener mayores niveles de compromiso en el trabajo ya

gue los profesionales estaban fuertemente comprometidos y satisfechos con su
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calidad de vida en el trabajo al inicio de la pandemia. Considerando estas
posibilidades, los lideres necesitan saber qué necesitan sus empleados para que
puedan trabajar de acuerdo con las expectativas de la organizacion, una de las
cuales es motivarlos. implementando una cultura de salud en el ambiente de trabajo
para crear un ambiente de trabajo seguro, desarrollar planes de carrera para los
trabajadores e interiorizar los valores de una buena cultura de trabajo para

mantener un sentido de orgullo en la institucion.

Se verifica resultados nacionales que apoyan los hallazgos anteriores, se
encontré una correspondencia significativa pero baja entre las variables, indicando
gue un nivel alto de engagement, implica una buena percepcién de calidad de vida
profesional, en ese sentido el engagement en el personal presentd niveles
promedio, mientras que la calidad de vida profesional presenté niveles buenos
(Valle, 2021). Sin embargo, otro informe realizado por Amez (2022) difiere de lo
mencionado asumiendo que no existe una relacion entre la calidad de vida laboral
y el engagement. Es fundamental que la organizacion motive a los profesionales
de la salud brindando recursos monetarios adicionales, debido a que los
trabajadores muchas veces se encuentran sobrexigidos, percibiendo niveles altos

de estrés laboral.

Otro aspecto a ser mencionado con relacién a los hallazgos de este estudio,
esta en que los coeficientes de correlacion de las hipotesis especificas fueron
positivas y significativas en diferentes grados. Se ha demostrado que el nivel de
vigor, dedicacidon y absorcion se relacionan directamente con la calidad de vida
laboral del personal de salud de la provincia de Calca. El vigor se describe como
niveles altos de energia y resiliencia, la voluntad de transformar esfuerzos, no
fatigarse facilmente y perdurar ante las dificultades, con un sentido del significado
del trabajo, el sentimiento de entusiasmo que inspira y desafia y a su vez sentirse
involucrado y concentrado durante el trabajo (Gomez et al., 2019); son
componentes que crean entornos y contextos favorables de un lugar de trabajo,
gue apoyan y originan la satisfaccién del personal al proporcionarles distinciones,

seguridad laboral y oportunidades de desarrollo (Fakhri et al., 2020).

30



Similar a estos hallazgos Simarmata et al. (2020) explica que el vigor, la
dedicacion y absorcion parecen ser un motivador mas importante para el bienestar
general de los trabajadores lo que en cierta medida les permite tener una calidad
de vida laboral placentera como fue mencionado por Kelbiso et al. (2017) en los
diferentes aspectos como en la vida laboral/vida hogarefia, el disefio del trabajo, el

contexto laboral y el mundo laboral.

Figurska (2015) indico que el resultado més importante de un alto nivel de
engagement es una mejora en el bienestar: el engagement influye en el crecimiento
de la satisfaccion con la vida de los empleados, un sentimiento mas frecuente de
emociones positivas y aumenta la autoestima y el sentido de significado. Ademas,
los empleados comprometidos disfrutan de una mejor salud fisica y mental: tienen
un riesgo reducido de enfermedades cardiovasculares, rara vez sufren dolores de
cabeza o problemas con el sistema gastrico, la mitad de las veces sufren depresion.
Al igual sucede con la calidad de vida, segun Somayeh et al. (2021), un buen nivel
de calidad de vida laboral para las enfermeras se logra cuando pueden satisfacer
sus necesidades a través del trabajo en el sistema de salud y al mismo tiempo ser
capaces de lograr los objetivos organizacionales. La calidad de vida laboral no solo
afecta la satisfaccion laboral, sino que también influye en otros aspectos de la vida,

incluida la familia y las relaciones sociales.

Autores internacionales como Setyaningrum (2020) determinaron que la
calidad de vida laboral y el engagement afectan el desempefio; la proporcién entre
la vida laboral y personal parece jugar un rol intermediario y tiene un efecto fuerte
y consistente en las dimensiones del engagement. Esta investigacién aporta al
estudio, porque tanto el engagement como la calidad de vida laboral son elementos
claves en toda organizacién, ya que permite un buen desempefio en sus
actividades laborales. Siguiendo el entendimiento de Argomedo (2020) en el ambito
nacional, identific6 que el 87% del personal presentd niveles Optimos de
engagement, mientras que el 100% de los encuestados presentaron un desempefio
regular, concluyéndose que existe una relacion directa entre las variables, con un
valor de spearman de 0,489, asi como también las dimensiones del engagement
presentan una relacion positiva con el desempefio. mientras mejor sea el

engagement entre el personal, existird un buen desempefio de los mismos. En
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efecto, una actitud positiva frente al trabajo, con la capacidad de manejar los
sucesos que afectan su vida y desarrollando emociones positivas permite dedicar
mayor energia y desempefio a las actividades programadas.

También se explica el porcentaje descriptivo de evaluacion de los
encuestados sobre las variables de investigacion, Los resultados en los centros de
salud de la provincia de Calca muestran que el 68,3% tuvo un nivel de engagement
regular, al igual que en sus dimensiones, el nivel de vigor resulté ser un 58,3%, la
dedicacion presentd un nivel regular igual a 53,3% y los niveles de absorcion se
encontré en un 64,2%. Caso que también se aprecia en la calidad de vida de los
trabajadores, el 72,5% se encontré en un nivel regular, sus dimensiones como vida
laboral/ domestica, disefio de trabajo, contexto de trabajo y mundo laboral se
hallaron en un nivel regular con tendencia a ser bajos. Amarqui y Sarmiento (2018)
afirmoé en su estudio que el engagement laboral en trabajadores de un centro de

salud fue bajo con un 84.4%.

Ya que las personas presentan distintos niveles de engagement a lo largo del
tiempo, es necesario una buena preparacion profesional donde desarrolle sus
capacidades para lograr sus objetivos tanto laborales como personales, de esa
manera estarian adecuadamente motivados. De acuerdo a Pérez et al. (2022), los
predictores organizacionales mas importantes del engagement laboral muchas
veces son la carga de trabajo, los valores y la comunidad. Donde, la calidad de la
atencion al paciente y el bienestar general de la organizacién podrian verse

afectados por el nivel de engagement laboral.

En el contenido de Cruz (2020) se obtiene hallazgos similares al estudio
realizado, porque el 60% califica la calidad de vida laboral como regular a
consecuencia de que un 70% menciona que el soporte institucional se encuentra
en un nivel muy malo, asi como el 81,7% sefiala que no existe seguridad laboral.
Por lo que se concluy6 que la calidad de vida laboral es regular y mala reflejada en
el 60% y 36.7%. Es fundamental darle un mayor énfasis a la calidad de vida laboral
para el equilibrio de la salud fisica y psicologica del personal de salud y

consecuentemente para que alcance un buen desempefio.
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Estudios internacionales como Cuartero et al. (2021) arriban que los
trabajadores tienen una calidad de vida media con niveles altos de satisfaccion por
compasion y niveles promedio de fatiga y agotamiento por compasion, sin embargo,
también se reflejé altos niveles de engagement. Similar a estos hallazgos Gémez
et al (2021) describieron que el nivel de engagement tiene puntuaciones medias,
con malestares psicolégicos en un 80,6%, donde los profesionales angustiados

mostraron niveles significativamente mas bajos de engagement.

En efecto y mas aun con la pandemia del Covid-19, el personal de salud ha
contraido mas niveles de estrés y sintomatologias ansiosas desequilibrando su
estado mental, lo cual ha generado variaciones significativas en los niveles de
engagement y por ende variaciones en su calidad de vida como el contenido del
trabajo, las condiciones del lugar de trabajo, la remuneracién suficiente y justa, las
oportunidades de ascenso en el trabajo, la discrecionalidad de los deberes, la
participacion en los procesos de toma de decisiones, la seguridad en el trabajo, el
estrés laboral, la seguridad organizacional en el empleo y las relaciones
individuales, y la estabilidad en la vida laboral fueron componentes que afectaron
al personal (Raeissi et al., 2019). Por otro lado, Ferreira et al. (2021) hicieron
mencion de que los profesionales administrativos generalmente revelan un mayor
nivel de malestar en el trabajo, principalmente relacionado con el crecimiento
profesional, debido a que posiblemente se sientan en ocupaciones por debajo de
su potencial o que el hecho de que la atencién a la salud sea la actividad principal
de la institucion tenga un impacto motivacional negativo, llevandolos a creer que

los logros administrativos estan en un segundo plano.

La evidencia mostro también, que diferentes factores afectan negativamente
la calidad de vida laboral del personal de salud. Estos factores afectan: la
seguridad, satisfaccion laboral, desarrollo de competencias, conciliacion de la vida
laboral, control sobre la carga de trabajo, estilos de liderazgo de enfermeria, falta
de autonomia, retroalimentacién del desempefio laboral, oportunidades de
progreso, ambiente de trabajo, bajo nivel educativo y la unidad de trabajo (Biresaw
et al., 2020).
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En la investigacion de Reis et al. (2021) la calidad de vida laboral de los
profesionales de la salud, se ve influenciada por los bajos salarios y también esta
asociada a la condicion de trabajo de estos trabajadores que estan expuestos a
riesgos bioldgicos, fisicos, quimicos, ergondmicos y de accidentes. La exposicion
diaria a eventos estresantes puede contribuir al desarrollo de enfermedades asi
como situaciones relacionadas con el estrés y la fatiga que comprometen la salud
(Reis et al., 2021). En este contexto, es saludable que en la politica de Calidad de
vida laboral se contemplen oportunidades de crecimiento profesional, asi como la
posibilidad de que los trabajadores participen en los procesos de toma de
decisiones, independientemente de su area de actuacion, lo que redundara en

mejor reconocimiento y mayor satisfaccion de los trabajadores de la organizacion.

La principal limitacion de este estudio esta relacionada con el disefio
transversal, que no permite establecer relaciones de causa y efecto. Sin embargo,
estos resultados hacen un gran aporte al presentar el diagnoéstico de la relacion
entre engagement y calidad de vida laboral en profesionales de la salud. Asi, el
conocimiento producido servira de apoyo a futuros analisis y discusiones que se

realicen en esta area.

En este siglo XXI donde los esfuerzos tienen por finalidad mejorar la salud
publica, también es necesario mejor la productividad y alcanzar facilmente los
objetivos de la organizacién, pero no se pueden lograr todos esos objetivos
teniendo trabajadores con un nivel bajo de calidad de vida laboral, por esta razén
es importante aumentar el engagement. Incrementar la afinidad emocional en los
empleados e involucrarlos més con los objetivos de la organizacion, mejorar las
redes de comunicacion social, hacer participar en la toma de decisiones y evaluar
el desempefio para generar retroalimentacion laboral aumentaria el engagementy,
posteriormente, mejoraria la calidad de vida laboral. Por ello, los directivos de las
organizaciones deben prestar especial atencion a la calidad de vida laboral de sus
empleados y prever mecanismos que potencien su capacidad para aumentar el

nivel de engagement y apego.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. Se determin6 que el engagement se correlacion6 moderada y
positivamente con la calidad de vida laboral, rho = ,679 y estadisticamente fue
significativo p<0,05, es decir, que la evidencia apoya la hipétesis alterna y que el
personal con un elevado engagement tiende a mostrar una mejor calidad de vida

laboral.

Segunda. Se identific6é que el rho de spearman fue de ,529 indicando una
correlacion positiva significativa (p<0,05), lo que demuestra que el vigor y la calidad
de vida laboral estan relacionadas, es decir, la evidencia apoya que el personal
mientras tenga un nivel alto de vigor dentro de los establecimientos, mejor sera su

calidad de vida laboral.

Tercera. Se identificé una correlacién rho = 0,615 entre la dedicacién y la calidad
de vida laboral, lo que indica que existe una asociacion significativa (p<0,05). Por
ende, cuanto mayor sea el nivel de dedicacion, mayor sera el nivel de calidad de

vida laboral del personal de salud de la provincia de Calca.

Cuarta. Se identificd que la absorcion se correlacion6 moderada y positivamente
con la calidad de vida laboral, rho = ,468 y estadisticamente fue significativo p<0,05,
es decir, que mientras el personal demuestre un nivel bueno de absorcion en el

establecimiento, tendera a mostrar una mejor calidad de vida laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera. Se recomienda que la gestion de los centros de salud de la provincia de
Calca preste atencion al engagement laboral, para aumentar la moral de los
trabajadores. Los lideres deben saber qué necesitan los empleados para que
puedan trabajar de acuerdo con las expectativas de la organizacién, una de las
cuales es motivarlos, implementar una cultura de salud en el entorno laboral para
crear un ambiente de trabajo seguro, desarrollar planes de carrera para las
enfermeras e internalizar los valores de una buena cultura laboral para mantener
un sentido de orgullo en la institucion y puedan elevar sus niveles de calidad de

vida laboral

Segunda. Existe una necesidad de dar una mayor atencion y apoyo a los
profesionales de la salud para que mantengan sus niveles de vigor alto y se pueda
ver reflejado en la resistencia y energia cuando trabaja. Se recomienda a los jefes
de los centros de salud mejorar la calidad de la vida laboral mediante disposiciones
como brindar oportunidades para el crecimiento y desarrollo de las habilidades del
personal, brindar condiciones para una mayor participacion de los empleados,

promover el trabajo en equipo, planificar un pago justo y equitativo.

Tercera. Se sugiere idear estrategias como el reconocimiento y valorizacion del
trabajo que eleven la calidad de vida y enfocandonos en uno de los componentes
del engagement, como la dedicacion, donde los trabajadores tengan el interés por

el trabajo que realizan y se sientan a gusto con el trabajo en general

Cuarta. Se recomienda organizar talleres para que el personal pueda adquirir
habilidades de concentracion total en el trabajo, sin distracciones y enfocandose en
las funciones que realiza, es importante que los trabajadores tengan un estado

psicolégico positivo para que su calidad de vida laboral mejore.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Engagement y calidad de vida laboral del personal en centros de salud de la provincia de calca, 2022

Problemas Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema General: Objetivo general: Hipotesis general: Variable 1: Engagement
¢Qué relacion existe | Establecer la relaciéon que | El engagement se relaciona . . . : Escalade Niveles o
entre el engagement y la | existe entre el engagement y | significativamente con la Dimensiones Indicadores Items valores rangos
calidad de vida laboral del | la calidad de vida laboral del | calidad de vida laboral del Niveles energéticos
personal en centros de | personal en centros de salud | personal en centros de elevados.
salud de la provincia de | de la provincia de Calca, salud de la provincia de Voluntad de
Calca, 20227 2022. Calca, 2022.. ) esforzarse. 1’2’3,4‘5’
Problemas Especificos | Objetivos especificos Hipotesis especificas Vigor 6.
¢Qué relacion existe | Establecer la relacion que | EI vigor se relaciona )
entre el vigor y la calidad | existe entre el vigor y la | significativamente con la Persistencia. Escala tipo
de vida laboral del | calidad de vida laboral del | calidad de vida laboral del - Likert
personal en centros de | personal en centros de salud | personal en centros de Impllt_:anma en el Ordlnal
salud de la provincia de | de la provincia de Calca, | salud de la provincia de trabajo. Nivel 17-39 = Bajo
Calca, 2022? 2022. Calca, 2022. Experiencia de politémico
Dedicacion entusiasmo. 7,8,9,10,1 | 1 = Nunca 40-62 = Regular
iracié 2 = Casi
Inspiracion. 1. unca 63-85 = Alto
Orgullo. 3 = A veces
Desafio. 4 = Casi
siempre
Concentracion plena. 5 = Siempre
- 12,13,14,
Absorcion 15.16.17.
Disfrute del trabajo.
Variable 2: Calidad de vidalaboral
—— — - — — - Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles o
,Qué relacion existe | Establecer la relacion que | La dedicacion se relaciona valores rangos
entre la dedicacion y la | existe entre la dedicacién y la | significativamente con la Productividad. 31-71=Baio
calidad de vida laboral del | calidad de vida laboral del | calidad de vida laboral del | Dimensién de la Equilibri Escala tipo e y
i quilibrio de las ! 72-112=Regular
personal en centros de | personal en centros de salud | personal en centros de vida actividades 1,2,3,4. |Likert 113-155=Alto
salud de la provincia de | de la provincia de Calca, salud de la provincia de laboral/domestica. ' Ordinal -
Calca, 20227 2022. Calca, 2022.




,Qué relacion  existe
entre la absorcion y la
calidad de vida laboral del
personal en centros de
salud de la provincia de
Calca, 2022?

Establecer la relacion que
existe entre la absorcion y la
calidad de vida laboral del
personal en centros de salud
de la provincia de Calca,
2022.

La absorcion se relaciona
significativamente con la
calidad de vida laboral del
personal en centros de
salud de la provincia de
Calca, 2022.

Politica de Nivel
vacaciones politémico
Horas de trabajo. 1=
Carga laboral. '(Ia'r(:talmente
Toma de decisiones. desacuerdo
Dimension disefio | Realizacion de 5,6,7,8,9, | 2 = Enp
de trabajo. actividades. 10. desacuerdo
Suficiente personal. 3 = Nide
Brindar atencion. acuerdo ni
Reconocimiento del en
supervisor. desacuerdo
Participar en las 4 = De
decisiones. acuerdo
Comunicacion 5=
efectiva. 11,12,13, Totalmente
_ 5 Retroalimentacion. 14 15 16. | de acuerdo
Dimension Respeto. 1718.19.
context_o de Confianza. 20,21'22’
trabajo. Oportunidades 23.24.25,
laborales. 26,27.
Materiales
adecuados.
Area de descanso.
Dafios en el trabajo.
Compromiso.
Dimension mundo | Actitud hacia el
laboral. trabajo. 28’%’91’30’
Salario adecuado.

Disefio de investigacion:

Poblaciéon y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de andlisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Basica

Disefio: No experimental, transversal y correlacional

Poblacion: 120
trabajadores de la salud
Muestra: censal

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Descriptiva: Distribucion de frecuencias
Inferencial: Contrastacion de hipétesis




Anexo 2. Tabla de operacionalizacidon de variables

Variable de Definicién Definicién . . . Escalade
. . Dimensiones Indicadores .
estudio conceptual operacional medicion
Niveles energéticos
elevados
Vigor Voluntad de
El concepto de esforzarse
engagement  como Persistencia Escala tipo
constructo Likert
Schaufeli et al.|independiente se Implicancia en el |Ordinal
(2006) definen el|operacionalizé en un trabajo Nivel politémico
engagement como mst_rumento de auto- Experiencia de 1 = Nunca
un estado mental|registro, la escala o entusiasmo 2 = Casi nunca
positivo y | Utrecht de | Dedicacion — 3 = Aveces
Engagement satisfactorio frente | engagement Inspiracion 4 = Casi
al trabajo, el cual|adaptado por siempre
. 3 Orgullo 5 = Siempre
se caracteriza por | Gomez et al. (2019) _
el vigor, dedicacién | en trabajadores de Desafio
y absorcion del| salud, y
individuo. dimensionandolo en Concentracion
tres aspectos: vigor, plena
dedicacion y
absorcion. Absorcién
Disfrute del trabajo
Productividad
D i5n de | Equilibrio de las
imension de la i
Brook y Clarke vida act|'v'|dades
(2010) define la laboral/doméstica | POlitica de
calidad de vida Este instrumento ha LHEHEETS
laboral (QWL) sido adaptado por Horas de trabajo  |Escala tipo
COMO UN Proceso | u "o (2017) Likert
mediante el cual ' Carga laboral Ordinal

Calidad de vida
laboral

los empleados y
las partes
interesadas de las
organizaciones
obtienen una idea
de como trabajar
juntos para
mejorar tanto la
calidad de vida del
personal como la
eficacia
organizacional
simultaneamente.

en el personal de
enfermeria, lo cual
operacionaliza la
calidad de vida
laboral en:
dimension de la vida
laboral/domestica,
disefio de trabajo,
contexto de trabajo
y dimensién mundo
laboral

Dimension
disefio de trabajo

Toma de decisiones

Realizacion de
actividades

Suficiente personal

Brindar atencion

Dimension
contexto de
trabajo

Reconocimiento del
supervisor

Participar en las
decisiones

Comunicacion
efectiva

Retroalimentacion

Nivel politémico
1 = Totalmente
en desacuerdo
2=En
desacuerdo

3 =Nide
acuerdo ni en
desacuerdo

4 = De acuerdo
5 = Totalmente
de acuerdo




Respeto

Confianza

Oportunidades
laborales

Materiales
adecuados

Area de descanso

Dafos en el trabajo

Compromiso

Dimensién
mundo laboral

Actitud hacia el
trabajo

Salario adecuado




Anexo 3. Instrumento/s de recoleccién de datos

CUESTIONARIO PARA MEDIR L A VARIABLE ENGAGEMENT

Estimado trabajador del centro de salud de la provincia de Calca, la presente forma

parte de un estudio cientifico, con el objetivo de obtener informacion necesaria

sobre e engagement, al mismo tiempo indicarle que la encuesta es integramente

anonimay los resultados son de caracter confidencial.

Marque conforme a su criterio, debido a que no hay respuestas malas ni buenas,

por lo que se le pide responder a todas las preguntas.

Dato general

Género: Masculino ()

Femenino ( )

N° items Nunca ni?]iia A veces sié:n?f)ire Siempre
En mi trabajo me siento lleno de energia
Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

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

4 Pugdo contin'uar trabajando durante largos
periodos de tiempo

5 Soy muy persistente en mi trabajo

6 Inclus_o cuando las cosas no van bien, contintio
trabajando
Mi trabajo esta lleno de significado y proposito
Estoy entusiasmado con mi trabajo
Mi trabajo me inspira

10 | Estoy orgulloso del trabajo que hago

11 | Mitrabajo es retador

12 | Eltiempo vuela cuando estoy trabajando

13 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que
pasa alrededor de mi

14 | Soy feliz cuando estoy aislado en mi trabajo

15 | Estoy inmerso en mi trabajo

16 | Me dejo llevar por mi trabajo

17 | Me es dificil desconectarme de mi trabajo




CUESTIONARIO PARA MEDIR LA CALIDAD DE VIDA LABORAL

Estimado trabajador del centro de salud de la provincia de Calca, la presente forma

parte de un estudio cientifico, con el objetivo de obtener informacion necesaria

sobre e engagement, al mismo tiempo indicarle que la encuesta es integramente

anonimay los resultados son de caracter confidencial.

Marque conforme a su criterio, debido a que no hay respuestas malas ni buenas,

por lo que se le pide responder a todas las preguntas.

Dato general

Género: Masculino ()

Femenino ( )

Totalmente En Ni de De Totalmente
o P en desacuerdo | acuerdo ni acuerdo | deacuerdo
N Iltems
desacuerdo en
desacuerdo
1 Me queda suficiente energia después
del trabajo.
) Soy capaz de equilibrar el trabajo con
las necesidades de mi familia.
La politica de vacaciones de mi
3 | organizacion es apropiada para mi y
para mi familia.
El sistema de horas de trabajo en el
4 | centro de salud afecta negativamente
mi vida.
5 Me siento cémodo y satisfecho con mi
trabajo.
6 Mi carga de trabajo es demasiado
pesada.
Tengo la autonomia para tomar
7 | decisiones de atencion al
cliente/paciente.
3 Realizo muchas tareas relacionadas a
mi trabajo
9 Hay suficientes enfermeras en mi
entorno de trabajo.
10 Soy capaz de brindar atencion al
cliente/paciente de buena calidad.
Soy reconocido por mis logros por mi
11 | gerente/supervisor del Centro de
Salud
12 Puedo participar en las decisiones
tomadas por mi gerente/supervisor
13 Soy capaz de comunicarme bien con

mi jefe/supervisor.




14

Me comunico bien con los médicos en
mi entorno de trabajo.

15

Recibo retroalimentacion sobre mi
desempefio de parte de mi
gerente/supervisora

16

La gerencia de nivel superior tiene
respeto por el personal de salud.

17

Me siento respetado por los médicos
en mi entorno laboral.

18

Las amistades/relaciones con mis
compafieros de trabajo son
aceptables.

19

Siento que hay trabajo en equipo en
mi entorno de trabajo.

20

Mi entorno de trabajo ofrece
oportunidades de avance profesional.

21

Creo que es importante tener la
oportunidad de continuar mi educacion
sin dejar el trabajo actual.

22

Recibo apoyo para asistir a programas
de educacién y capacitacion continua.

23

Las politicas y procedimientos de
enfermeria  existentes  son lo
suficientemente buenos para facilitar
mi trabajo.

24

Tengo suministros y  equipos
adecuados para el cuidado del
cliente/paciente.

25

Es importante tener un area de
descanso privada designada para el
personal de salud

26

Me siento a salvo de dafios personales
(fisicos, emocionales o verbales) en el
trabajo.

27

Siento un sentido de pertenencia en mi
lugar de trabajo.

28

Mi trabajo impacta la vida de los
pacientes, las familias y la
comunidad.

29

Creo que, en general, la sociedad
tiene una imagen acertada del
personal de salud

30

Me siento bastante seguro acerca de
mi trabajo.

31

Mi salario es adecuado para mi
trabajo, dadas las condiciones
actuales del mercado laboral y la carga
de trabajo.




Cuestionario sobre el Engagement y
calidad de vida laboral del personal en
centros de salud de la provincia de Calca,
2022.

Estimado profesional del centro de salud de |a provincia de Calca, |3 presente forma parte
de un estudio cientifico, que tiene por finalidad obtener informacion necesaria sobre &l
Engagement v |a calidad de vida laboral del personal de salud. Al participar en este
estudio, usted podra responder cada pregunta formulada, o cual contendra cinco
alternativas.

@ bellotarudyard@gmail.com (no compartidos) 2y
Cambiar de cuenta

*Obligatario

Consentimiento informado

Este estudio tiene por finalidad determinar |a relacion que existe entre el Engagement v 1a
calidad de vida laboral del personal de salud en los centros de salud de |a provincia de
Calca.

Si usted accede a participar en este estudio, se le solicitara responder un cuestionario de
17 items sobre Engagement y otro cuestionario de 31 items sobre |a calidad de vida
laboral, o cual tomara aproximadamente 10 minuto de su tiempo.

Asi mismo, indicarle que |a encuesta es integramente anonima v los resultados son de
caracter confidencial debido a que solo se utilizara 1a informacion para fines estrictamente
académicos. Las respuestas seran codificadas usando un nomero de identificacion para
cada alternativa.

Sitiene alguna duda sobre las preguntas puede contactar al siguiente correo
raquepucho@ucyvirtual.edu. pe




