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Resumen

Este trabajo fue realizado con el propoésito de determinar la relacion entre la
calidad de vida en el trabajo y el engagement del personal asistencial en un centro
de salud de Lima. La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, tipo basico, de
disefio no experimental, transversal, correlacional, no causal, en una poblacion
conformada por 161 trabajadores de salud. Se us6 como técnica el cuestionario y
se aplico los instrumentos: “CVT-GOHISALO” y la UWES — Utrecht y Work
Engagement Scale. Se observé que casi la mitad de los encuestados (50,3%)
manifiesta un nivel medio respecto a la calidad de vida en el trabajo y que 50,3%
de los encuestados tiene un nivel medio de engagement. Se aprecia una mayor
preeminencia en los niveles medios en todas las dimensiones. Los resultados
evidenciaron que existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre
las variables calidad de vida en el trabajo y engagement del personal asistencial de
un centro de salud de Lima. Asimismo, que las dimensiones de soporte
institucional, seguridad, integracion al puesto, satisfaccién por el trabajo, bienestar,
desarrollo personal y administracion del tiempo se relacionan directa y
significativamente con el engagement. Se concluyé que la calidad de vida laboral
se relaciona directa y significativamente con el engagement en el personal de un

centro de salud de Lima.
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Abstract

His work was carried out with the purpose of determining the relationship
between the quality of life at work and the engagement of healthcare personnel in a
health center in Lima. The research had a quantitative approach, basic type, non-
experimental, cross-sectional, correlational, non-causal design, in a population
made up of 161 health workers. The questionnaire was used as a technique and the
instruments were applied: "CVT-GOHISALO" and the UWES - Utrecht and Work
Engagement Scale. It was observed that almost half of the respondents (50.3%)
manifest a medium level regarding the quality of life at work and that 50.3% of the
respondents have a medium level of engagement. There is a greater preeminence
in the average levels in all dimensions. The results showed that there is a statistically
significant positive relationship between the variables quality of life at work and
engagement of the care staff of a health center in Lima. Likewise, that the
dimensions of institutional support, security, job integration, job satisfaction, well-
being, personal development and time management are directly and significantly
related to engagement. It was concluded that the quality of work life is directly and
significantly related to the engagement of the staff of a health center in Lima.

Keywords: Quality of life at work, engagement, personal care.
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I. INTRODUCCION

Se ha considerado al personal de salud como un pilar fundamental para la
respuesta de la atencién sanitaria, o que ha sido patente ante la pandemia por la
COVID -19, (OPS, 2020), por lo tanto los gestores de salud deben analizar las
transformaciones de los paradigmas del mundo laboral que se orientan hacia
favorecer un entorno laboral de calidad y también al sostenimiento de niveles altos
de compromiso bajo el concepto de engagement. Considerando que las dos
variables tienen un impacto en los indicadores organizacionales, es preciso estudiar
la relacion entre sus dimensiones en una entidad de salud (Toscano et al., 2020).

Al respecto se ha planteado que las acciones desarrolladas por las
organizaciones para que sus trabajadores mejoren condiciones de calidad laboral
han logrado un efecto positivo en el engagement del trabajador (Toscano et al.,
2020). En paises de latinoamericanos como Colombia, Chile y México, se han
evidenciado contextos de baja calidad laboral en el personal (Caicedo, 2019), pero
no encontrandose muchos estudios que revelen los factores que estarian
relacionados al engagement en estos trabajadores; asimismo, en una investigacion
realizada en Chile y en Argentina se observaron una fuerte correlacion entre la
calidad de vida laboral y el engagement (Acufia et al., 2021; Lupano & Waisman,
2019; Ossa & Jiménez, 2021) pero no se conoce como se comporta en contextos
relacionados a la salud.

En el Perd, no se ha estudiado suficientemente la percepcion de la calidad de
vida en el trabajo en el personal sanitario y su relacién con el engagement, asi de
acuerdo a Pefa citada por Caicedo (2019) se observé como principal problema de
calidad laboral la inconformidad por parte del personal en relacion a los aspectos
contractuales y a la limitada disponibilidad de materiales y equipos en un Hospital
de Lima (Caicedo, 2019), pero no se desconoce con qué factores se relacionaria.
En cuanto al engagement se han realizado publicaciones de este constructo
referidas a trabajadores de entidades publicas (Charry & Solérzano, 2021), y del
ambito privado en la que se determind la presencia de una correlacion entre la
conformidad por los beneficios otorgados por la organizacion, pero no se ha

establecido como se relacionaria con otras variables que afectan la vida laboral



como el engagement (Agurto et al., 2020).

En ese contexto, en el sector salud se conoce muy poco sobre como el personal
asistencial percibe sus condiciones laborales, considerando que en la mayoria de
establecimientos publicos las actividades se desarrollan en una situacién en la que
los servicios se encuentran saturados y hay muy poca disponibilidad de personal
gue se traduce en mayor carga laboral (Castro & Villena, 2021), este entorno incide
en su calidad laboral y asumiendo que en la atencion sanitaria se requiere disponer
de trabajadores con alto engagement por la naturaleza del servicio, es importante
establecer ésta relacion.

La atencion sanitaria en los primeros niveles, deben afrontar los requerimientos
de salud manteniendo la continuidad de los servicios de consulta externa,
internamiento cuando le corresponde y las intervenciones de promocion y
prevencion, ademas de brindar resolucion a cuadros leves o moderados de COVID-
19 (OPS, 2020, Wauters et al., 2022) para lo cual se requiere de un personal
asistencial comprometido con la prestacion de salud (Antonietti, 2020). En el
establecimiento de estudio, no se conoce que se hayan implementado acciones

En ese sentido, no existen publicaciones respecto a la relacion entre estas
variables en el personal asistencial en un centro de salud de Lima que presta
atencion primaria. En tal sentido los gestores no cuentan con una informacién que
les permita identificar esta relacion lo cual favoreceria al proceso de realizar una
mejor evaluacién de alternativas para establecer politicas, estrategias o planes que
favorezcan la calidad laboral y que se consiga un mejor nivel de engagement y se
alcancen finalmente los objetivos sanitarios y de gestion.

Para estudiar como se configuran estas relaciones se necesita analizar la
percepcion gque tienen los servidores sanitarios de una entidad prestadora de salud
de Lima respecto los niveles de calidad laboral y engagement. En este contexto,
se planteé como problema principal: ¢ Cual es la relacién entre la calidad de vida
en el trabajo y el engagement del personal asistencial de un centro de salud de
Lima?, para establecer los problemas especificos se consideraron cuales son las
relaciones entre sus dimensiones: 1. Soporte institucional; 2. Seguridad; 3.
Integracion, 4. Satisfaccion, 5. Bienestar, 6. Desarrollo y 7. Administracion del
tiempo, con la variable engagement.

La presente investigacion posee una relevancia teoérica, al proponer aclarar



aspectos que constituyen vacios de conocimiento sobre la relacion entre la
situacion de las condiciones de calidad en el trabajo y el engagement del personal
sanitario de una entidad prestadora de salud de Lima. Configura un aporte desde
el ambito teorico, al permitir determinar como se relacionan las dimensiones que
conforman el constructo calidad de vida en el trabajo con el engagement. Es
fundamental porque no se ha identificado en las fuentes tedricas la relacién entre
estas dos variables en una institucion prestadora de salud de atencion primaria que
permita comprender las relaciones entre sus dimensiones y los niveles de
engagement en el personal asistencial. Presenta asi también una justificacion
practica, porque los datos empiricos mostrados conforman una exploracion que
ofrecera a los gestores la oportunidad de contar con un antecedente como
fundamento para elaborar intervenciones. De la misma manera, se pretende que
sea de utilidad para el desarrollo de estrategias y planes de mejora del talento
humano. Es apreciablemente significativo porque este estudio apoyara con datos
reales y argumentados en la conduccion y organizacion, consiguiendo el logro de
los indicadores de la entidad de salud. Por dltimo, esta justificada
metodolégicamente pues se van utilizar instrumentos validamente confiables los
que mereceran ser aplicados en posteriores estudios vinculados a la gestion
sanitaria.

Por lo expuesto, el objetivo general de esta investigacion fue: Determinar la
relacion entre la calidad de vida en el trabajo y el engagement del personal
asistencial de un centro de salud de Lima. Los objetivos especificos se orientaron
a determinar la relacion entre sus dimensiones: 1. Soporte, 2. Seguridad; 3.
Integracién; 4. Satisfaccion; 5. Bienestar; 6. Desarrollo; 7. Administracion del
tiempo, con la variable engagement.

Se planteé como hipoétesis general demostrar que la calidad de vida en el
trabajo se relaciona directa y significativamente con el engagement del personal
asistencial de un centro de salud de Lima. Las hipétesis especificas se condujeron
a demostrar que sus dimensiones: 1. Soporte institucional; 2. Seguridad; 3.
Integracion al puesto; 4. Seguridad; 5. Bienestar; 6. Desarrollo: 7. Administracion

del tiempo, se relacionan directa y significativamente con el engagement.



Il. MARCO TEORICO

La bibliografia encontrada en la literatura cientifica en la perspectiva de
establecer los aspectos que caracterizan los constructos estudiados, existentes a
nivel internacional como nacional, nos permitieron acercarnos a las caracteristicas
descritas por los diversos autores accediendo a un conjunto de informaciones,
datos, descripcion de resultados y otros aportes vinculados a las tematicas de

estudio.

En el &mbito internacional, Gonzales & Lopez (2020) al determinar el nivel
de calidad de vida en el trabajo en las enfermeras de un establecimiento de tercer
nivel ubicado en la jurisdiccion de la Ciudad de México, reportaron que ninguna
de las siete dimensiones analizadas se presentaron en un nivel alto, solo tres
mostraron niveles medios: soporte , seguridad para el trabajo, y desarrollo
profesional; el restante de las dimensiones presentd un nivel bajo, siendo la

condicion mas baja, administracién del tiempo libre.

Asimismo, Lumbreras et al., (2020) al evaluar la relacion entre la calidad de
vida en el trabajo y el desempefio organizacional en personal asistencial de
nosocomios publicos en México, encontraron que los participantes manifestaron
tener una elevada calidad de vida en el trabajo y dos tercios de estos trabajadores
presentdé un adecuado desempefio organizacional. Por otra parte, Quiroz et al.,
(2021) cuando analizaron el nivel de calidad de vida laboral del capital humano, de
acuerdo a la percepcion del personal asistencial que labora en un hospital que
pertenece al éambito privado en México, encontraron que se presento

predominantemente en un nivel medio (86 %).

Adicionalmente, Gonzéalez y Dardo (2018), estudiaron la calidad de vida en
el trabajo de médicos especialistas que se desempefiaban en un Hospital en
Paraguay, encontrando que de acuerdo a su autopercepcion se situaban en una
escala media, requiriendo mejorar el soporte y seguridad en el trabajo, asi como el
manejo de su tiempo fuera del ambiente laboral. Similarmente, Hashempour (2021)

observo en un Hospital irani que las enfermeras mantenian una apreciacion de su



calidad de vida laboral en una clasificacion media en un 89% que fue el rango mas
alto.

Por otra parte, Carrillo (2020) estudié el engagement en los profesionales
asistenciales de la Provincia de Santa Elena ubicada en Ecuador encontrando que
el 81% de profesionales presentaron un nivel de engagement alto, como también
lo encontrd Cordiolo et. al (2019) en personal de atencién primaria en Brasil en el
que todas las dimensiones tuvieron un nivel alto y Navarro et al (2018) analizaron
los niveles y la relacion entre el engagement, resiliencia y empatia, en una muestra
que incluyo ciento veintiocho auxiliares de enfermeria perteneciente a instituciones
asistenciales de la actividad privada en Huelva en Espafa, el nivel de engagement
del 85%, en Japon en las parteras fue bajo con una puntuacion promedio de 3.5
se explico que el compromiso de este personal se relaciona a los factores
organizacionales y algunos aspectos personales individuales (Kawachi et al.,
2017).

Asimismo, en un estudio en personal sanitario que labora en prestadoras de
pertenecientes a un nivel asistencial de atencidén primaria en Espafia durante la
pandemia por el COVID-19, se encontré una puntuacion media en el nivel de su
estado de engagement (5,04), siendo la dimension Vigor la mas baja con una
puntuacion de 3.61 y Dedicacion la mas alta con 4.31, en todos los casos esas

puntuaciones corresponden a un nivel medio de engagement (Gomez, 2021).

Es importante mencionar que Alharbi et al (2019) al examinar la existencia
de la relacion entre la situacion de los niveles de engagement y las condiciones de
calidad laboral de enfermeras en los hospitales de la provincia oriental de Arabia
Saudita, observd que hay una correlacién positiva entre las variables citadas,
mientras que Alsadah (2017) encontré una correlacion significativa directa y
elevada de los tres elementos del engagement con cada uno de los componentes
de las condiciones de calidad laboral en una investigacién que ejecutd en este
mismo pais. Otro estudio en un centro hospitalario en Egipto aplicado en
enfermeras, determind que la calidad de vida laboral si se encuentra en relacion
positiva desde una observacion estadistica con el engagement y en un nivel medio

con una puntuacion de 5.8 que es considerado alto (Fakher et al., 2021).



A nivel nacional, Trigozo et al (2022) cuando se evalu6 el engagement y su
correlacion con el clima laboral en los asistenciales de un hospital del sistema
publico de la ciudad de Tarapoto, encontré un nivel de engagement regular en un
56.1 % del personal; siendo que la dimension vigor fue identificada como regular
por un 53.9%, la dedicacion en un 57.2% y la absorcion por el 63.3% del personal
de salud del referido hospital.

En otro escenario, Alvarez at el (2020), al estudiar los niveles de engagement
y burnout bajo la situacion de la COVID-19 e incorporar en su muestra a 400
médicos de diferentes entidades de salud del ambito de Lima y el Callao,
identificaron que el 80% de los médicos registraron muy altos niveles de

engagement.

Con respecto a la situacion de la calidad laboral estudiada, Ortega (2019)
determind la influencia de esta variable en la calidad del cuidado en el servicio de
emergencia del hospital de segundo nivel en un distrito del cono norte de Lima,
encontrando que el 94% de los enfermeros participantes manifestaron presentar un

nivel de calidad de vida laboral medio.

Asimismo, Vilca (2018) al estudiar el nivel de las condiciones de calidad de
vida como resultado de las relaciones laborales del personal de salud de un
establecimiento publico de salud en Lima encontré que el 57,2% considera que

tiene una baja calidad de vida en el trabajo y el 33,3% un nivel medio.

En ese sentido Velazco (2020) al analizar la relacion entre la percepcién de
la calidad laboral y el engagement de las profesionales de enfermeria de un hospital
peruano, encontré que frente a la calidad de vida como resultado de un vinculo
laboral el 62.9% manifesto tener un nivel regular y para el engagement laboral un
62.9% presentd un nivel medio, asimismo se ha observado la presencia de una
correlacion descrita como directa con una valoracion significativa y de calificacion

elevada, entre las mencionadas variables.



La calidad de vida en el trabajo es un objeto conceptual que se ha estado
contemplando desde fines del siglo pasado ante la necesidad de realizar
innovaciones Yy reformas en el contexo laboral de los trabajadores como respuesta
en torno a los conflictos y demandas laborales que preocupaban a las
organizaciones e impulsaron el desarrollo de conocimientos e intervenciones en
este topico Asi, se ha explorado que es un constructo analizado desde diferentes
perspectivas, por lo cual se han establecido distintas concepciones, desde la
satisfaccion del trabajador en los aspectos personales y laborales, asi como el
producto resultante de los requerimientos del trabajador y sus recursos personales,
la orientacion hacia el bienestar en el trabajo y desde la perspectiva de las

organizaciomes. (Patlan, 2020).

Las primeras definiciones se enfocan en el bienestar que alcanzan los
trabajadores en el despliegue de sus actvidades laborales generando adecuadas
interrelaciones entre los miembros de la organizacion para conseguir un optimo
desemperio (Davis,1966), (Walton,1975). En esas décadas tambien se plantearon
conceptualizaciones que se centraron en el grado de satisfaccion percibido por el
trabajador en relacion a su necesidades como persona y empleado (Dyer y
Hoffenbeqg,1975) y en la manera como los trabajadores ven satisfechas sus
necesidades en el trabjao cuando las condiciones otorgadas por la organizacion

permiten satifacer sus expecttivas (Hackman y Oldham,1976).

Posteriormente, se ha planteado que sus componentes implican una relacion
gue comprende aspectos economicos, sociales y psicologicos en la que se
encuentran vinculados la entidad y sus trabajadores para lograr su bienestar,
considernado las caracteriticas del trabajo (Maarvon y Lawler, 1984). Asimismo,
se ha concebido como la oportunidad para que los empleados puedan intervernir
en las cuestiones que afectan los procesos del ambiente laboral logrando

satisfaccion, realizacion personal y mejora de autoeestima (Mateu,1984).

Asi también, se ha determinado que es el nivel en el que los trabajadores
alcanzan satisfaccion respecto a sus necesidades en el contexto de la organizacion,

incluyendo aspectos del ambiente fisico, ambiental y psicologico, que impactan en



la productividad (Chiavenato, 1995), Esta defincion es similar a lo planteado por
Fernandes (1996) quien también la vincula al grado de satisfaccion determinado
por la gestion, las condiciones laborales, el logro y el desarrollo personal y del
equipo.

Posteriormente, se ha sefalado que se trata de un concepto
multidimensional, en el que se relacionan elementos vinculados a la satisfaccion
laboral a través de recursos y actividades, la promocién y el cumplimiento de
objetivos organizacionales (Casas et al, 2002); ademas, se encuentra relacionado
a elementos objetivos como son el medioambiente y las condiciones laborales y
elementos subjetivos como las experiencias vividas por el trabajador, de manera
que integra perspectivas desde la calidad del ambiente de trabajo y la calidad
psicologica de acuerdo a Segurado y Agullo (2002) coincidiendo con Blanch (2005).
La valoracion objetiva y subjetiva comprende dimensiones tales como el soporte
institucional, la seguridad, el desarrollo individual y la libertad para administrar su
tiempo desligandose de las actividades de trabajo (Gonzalez et al., 2007).

Desde la perspectiva de las organizaciones, €s un proceso que permite
atender las necesidades de los trabajadores para conseguir el incremento de su
progreso individual profesional con la finalidad de mejorar la eficiencia de la entidad
(Molina al et, 2018). Mientras que tambien se ha descrito como las acciones para
conseguir el mantenimiento de la salud mental y adecuado estado fisico de los
servidores como resultado de los recursos a los que puede acceder en virtud de las
compensaciones y mediante la intervencion de la organizacion y de los trabajadores
para lograr el bienestar del personlal y logros en la entidad (Klein et al, 2019).

En un estudio derivado de la metodologia explicada como teoria
fundamentada se explico esta variable desde distintos enfoques. Uno de ellos es el
que se deriva desde lo apreciado por el trabajador en el que se reconoce como
principal lo sentido por el trabajador como necesidad que demanda para ser
atendida y comprende la aspectos individuales, mentales, profesionales y
demandas economicas, asi como el reconocimiento, promocion y la participacion
en las decisoens gqque comprometan su trabajo. Estas necesidades se vinculan con
otros elementos que comprenden las intervenciones para satisfacerlas como es la

mejora de la calidad deos ambientes laborales,delos estilos de liderzgo, de



condiciones de las compensaciones, los estimulos, promociones en el marco de
politicas y practicas de las orgnizaciones frente a estas demandas del personal.

En ese misma ruta se presenta el enfoque centrado en un balance entre las
demandas del trabajador y los recursos generados por el trabajo, es decir, en toda
accion laboral se concentran aquellas exigencias fisica, mentales, sociales, que
puden resultar muy intensas y demandantes y por otro lado seencuentran las
carctersticas conlas que cuentael trabajador para hacerles frente,carcteizadas por
sus conociimientos, su formacion sus habilidades, pero que para lograr un
equilibrioque resulte en el éxito y logro de objetivos la oentidasd proporciona
condiciones organzativas para alcanzarlo y mantener la motivacion y el
rendimientoo y satisfaccion laboral.

Desde otra perspectiva se establecen definiciones centradas en los recursos
que la organizacion proporciona a sus empleados para sostener un buen ambiente
laboral que impacte en el equilibrio del estado animico y fisico del trabajador frente
al desafio que se presente en el entorno laboral. Desde la perpectiva empresarial,
se puede analizar la calidad de vida lavoal como una estrategia en la que el ojetivo
se perfila en conseguir un entorno laboral propicio que genere experiencias
positivas, seguridad, buenas condciones y oportunidades logrando a través de ello
desarrollo laboral, respeto a la dignidad del trabajador, mejora de habildiades,
equilibrio trabajo familia, transformacion de los procesos de gestion para mejorar la
motivacion, incrementar la productividad y la eficacia..

En esa linea también se la ha analizado que es la consecuencia de procesos
técnicos, factores organizacionales y elementos sociales que confluyen en el
entorno de las actividades y espacios laborales que procuran un estado de
bienestar al trabajador que incluyen humanizacion de los ambientes laborales, sin
que ello signifique renunciar al logro de obejetivos individuales. Se trata de que los
procesos y técnicas organizaciones persigan ambos objetivos. Los
organizacionales que mayor competitividad y eficacia y los individuales que
implican satisfaccién, desarrollo personal y laboral.

Desde la perspectiva de la multidimensionalidad del concepto se ha
propuesto la concurrencia de componentes objeivos y subjetivos. Los objetivos son
componentes que se encuentran en el ambiente fisico, productivo, contractual del

entorno laboral, tanto en el ambiente fisico como las condiciones de seguridad,de



empleo, contractuales y organizacionales y, el componetne subjetivo comprende la
satisfaccion de las necesidades, el desarrollo de habilidades, compensaciones,
equilibrio con la familia, posiblidad de desarrollo.

En la investigacion se considera la definicion propuesta por Gonzalez et al
(2010), estos investigadores definieron a la calidad de vida en el trabajo como la
percepcion del bienestar logrado en el desarrollo de la actividad laboral calificado
objetiva y subjetivamente por el trabajador.

Esta propuesta teodrica sigue vigente, actualizada por Gonzalez y Lopez
(2021) quienes ademas proponen que la calidad de vida en el trabajo se relaciona
con una mejor eficiencia y Loli (2018) quien coincide con las dimensiones
propuestas y observa que la CVT es fundamental y posiblemente influya en otras
variables de la gestién laboral como el rendimiento de los profesionales de la salud.

Son varlados los modelos tedricos propuestos para explicar el proceso que
involucra la calidad de vida en el trabajo y determinar las dimensiones que permitan
medirla. En funcion del analisis de estas definiciones se ha identificado el
predominio de la propuesta que establece que este constructo involucra a
componentes objetivos y subjetivos. Los componentes objetivos comprenden
factores relacionados al entorno laboral, contractual, de seguridad, ambiente
laboral, entre otros. Los componentes subjetivos se circinscriben a la percepciones,
las satisfaccion de las necesidades del trabajador, compensaciones, oportunidades
de desarrollo (Patlan, 2020).

El modelo propuesto por Gonzalez se apoya en lo descrito por Maslow en
su planteamiento sobre la motivacion, fundamentando que es a traves de la
satisfaccion de aquellas situaciones que la persona identifica como necesidades
las cuales incorporan la autovaloracion, realizacion y pertinencia, elementos que se
observan perfectamente en un escenario laboral (Gonzales et al., 2010); segun el
estudioso, existen distintos niveles de necesidades prioridades y jerarquizadas
cuyas posiciones fueron simplificadas perfilando una pirdmide. Primero, existen las
mas basicas para el ser humano: las relacionadas con la supervivencia que
constituyen la base de la piramide, que podrian estar relacionados a los salarios y
recursos fijos, luego un ambiente laboral que le proporcione seguridad, seguido de
la integracién con el grupo de trabajo lo cual le otorga afiliacion al sentirse parte de

él. Una vez alcanzadas las basicas se procura el reconocimiento para ascendery

10



desarrollar necesidades mas elevadas. Finalmente, la autorrealizacion el maximo
objetivo a alcanzar que corresponde a la cuspide de la piramide (Maslow, 1991;
Castro, 2018).de este modo la calidad de vida en el trabajo es alcanzable cuando
se ven satisfechas las necesidades de seguridad, pertenencia y realizacion
mediante el trabajo (Gonzalez et al, 2010, Loli 2018, Gonzales & Lépez 2019).

En la presente investigacion se consideran los conceptos propuestos por
Gonzalez et al (2010) sobre la calidad de vida en el trabajo, en ellos se identifican
componentes referidos a los factores objetivos que corresponden a las
carcteristicas del entorno laboral y factores subjetivos que estan referidos a la
calidad de vida en el trabajo desde una optica psicologica. De este modo se ha
establecido que cada uno de ellos se mide en torno a siete dimensiones que se
enumeran a continuacion: 1) Soporte institucional para el trabajo; 2) Seguridad en
el trabajo; 3) Integracion al puesto de trabajo; 4) Satisfaccién por el trabajo; 5)
Bienestar logrado a través del trabajo; 6)Desarrollo personal y 7) Administracion del
tiempo libre (Gonzalez et al, 2010).

El soporte institucional para el trabajo, esta expresado en la satisfaccion
respecto a la supervision de su trabajo, el trato de los jefes, las indicaciones claras
en funcion a las tareas, la retroalimentacion de la evaluacion de su labor, las
oportunidades de ascenso y la libertad para opinar sobre los aspectos que atafien
a su trabajo (Gonzalez et al, 2010).

La seguridad en el trabajo, se describe como la satisfaccion en relacién a los
procedimientos que la entidad esta implementando para ejecutar las tareas, la
satisfaccion con las remuneraciones, con las condiciones fisicas del espacio en el
gue realiza su trabajo, la capacitacion que se le ofrece y la posibilidad de disponer
con los insumos suficientes y proporcionados por la organizacion (Gonzalez et al.,
2010).

La Integracion al puesto de trabajo, se relaciona a la conformidad con el trato
recibido de los comparieros de trabajo, con el respeto que la entidad mantiene
sobre los derechos laborales y se le facilita los mecanismos para afrontar los
obstaculos y dificultades que surgen en los procesos determinados para la practica
de sus actividades laborales (Gonzalez et al., 2010).

La satisfaccién por el trabajo, a la que se vincula esta dimensién se describe

por el contexto que significa el tipo de contrato, el contento por trabajar en la entidad
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y no en otra, satisfaccion con las funciones asignadas, la utilizacién de potenciales
personales y profesionales, el reconocimiento por el trabajo y la satisfaccion por el
desemperio (Gonzalez et al., 2010).

El bienestar logrado a través del trabajo, esta vinculado a la satisfacciion
con la posibilidad que le brinda el trabajo al acceso a una vivienda de calidad, a
percibir que el trabajo desempefiado es util para los demés, la satisfaccién porque
tiene la posibilidad de sostener una integridad fisica, mental y social para realizar
sus actividades laborales mediante la sostenibilidad de sus necesidades basicas
como vestido, transporte, alimentacion, asi como el acceso al consumo de
alimentos de calidad.para el trabajador y su familia, ademéas la manera como su
trabajo contribuye a la imagen de la entidad y el grado que contribuye al logro de
objetivos organizacionales (Gonzalez et al., 2010).

El desarrollo personal, se refiere a los logros del trabajador vinculados a la
entidad, la mejora del potencial personal por haber laborado en la institucion y la
integridad de capacidades personales como resultado de las intervenciones
debidamente planificadas por la organizacion con el propdsito de generar esas
capacidades en el trabajador (Gonzalez et al., 2010).

La administracién del tiempo libre, esta relacionado a la forma como el
trabajador puede desarrollar las actividades personales planificadas cuando ya no
esta en los horarios y el espacio laboral y la posibilidad de disponer del tiempo para
cuidar a la familia y hacer uso de su tiempo en acciones desligadas de las
actvidades laborales (Gonzalez et al., 2010).

Se ha elegido esta propuesta debido a su caracter multidimensional que
permite aplicarse en forma integral en los escenarios con un predominio de la
incidencia de los determinantes culturales y sociales, como son las organizaciones
de salud, ademas porque contemplan componentes objetivos del ambiente y
dinamica laboral y y subjetivos relacionados a la percepcion de los trabajadores y
permite integrar los factores y dimensiones que son parte de este constructo
(Quinones, 2021; Patlan 2020).

Es importante apreciar lo mencioando por Parra etal., (2022) cuando sefiala
que la calidad de vid en el trabajo esta integrada por las condiciones laborales,
fuertemente aunada a la forma de percepcion del trabajador, los aspectos

cotidianos que coresponden al ambiente y las relaciones entre pares y superiores
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y como sus necesidades relacionadas tanto a los aspectos laborales como a los
personales son respetados por su organizacion.

Se puede considerar que la calidad de vida en el trabajo corresponde a la
satisfaccion del trabajador cuando percibe que han sido alcanzadas a ser cubiertas
sus necesidades personales mediante el ejercicio de su actividad laboral, cuando
en una entidad los trabajadores despliegan todas sus capacidades para que se
concreten los objetivos de una organizacion considerando que son las personas los
pilares en los que se sustentan los procesos que se desarrolan para que las
entidades puedan lograr su proposito, ademas es fundamenetal que se encuentren
en un buen estado de bienester laboral integrados de manera que desarrolen todas
sus capacidades personales para el beneficio del propio trabajador, su familia, la
empresa y la sociedad. Este tipo de conceptualizacion teorica es primordial en el
campo de la salud en el cual la actividad desarrollada por todo todo el equipo de
personal asistencial contribuye a que los ciudadanos puedan disponer de una
atencion acorde a sus demandas.

Es preciso mencionar que en estudios realizados en paises de latinoamérica
se ha usado el instumento de Gonzélez et al (2010) para medir la Calidad de Vida
en el Trabajo el cual fue validado por consulta de expertos y la aplicacion de las
encuestas para verificar la validez linguistica. Los expertos dieron una calificacion
en conjunto mayor del 70% a todos los items. La confiabilidad se midi6 con el
coeficiente de Alpha de Cronbach (0.952). La poblacién fue de 322 profesionales
prestadores de salud en México. Posteriormente, debido a la extensién del
cuestionario se validé una version acotada que comprendié 31 items aplicada en
5350 trabajadores de salud en México, por los mismos autores (Gonzalez et al.,
2010), el cual fue también validada para su aplicacion en trabajadores ecuatorianos
en la que se obtuvo una fiabilidad excelente al ascender el coeficiente de Alpha de
Cronbach a 0.911 (Pando, 2018).

En Chile también se hizo un estudio respecto a la fiabilidad y validez del
instrumento “CVT-Gohisalo” aplicado en entidades prestadoras que pertenecen al
primer nivel de atencion, cuya confiabilidad mediante Alpha de Cronbach fue
calificado como muy alto (0.96) concluyéndose que el cuestionario es confiable. En
el Perl se administré el cuestionario a 638 profesionales, obteniéndose en el

analisis factorial exploratorio segun coeficiente Alpha de Cronbach el valor de
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0.968, con lo cual se determiné su confiabilidad. La validez se consigui6 a través
del analisis de cargas factoriales para las respectivas dimensiones (Pr = < 0.05)
demostrando ser significativas y con lo cual se observaron valores ligeramente

mayores a los del original mexicano (Loli, et al., 2018).

Respecto al constructo tedrico de engagement, inicialmente fue analizado
por organizaciones fuera del &mbito académico como la Organizacion Gallup la cual
fue una de las primeras en estudiarla con la finalidad de mejorar los procesos de
sus organizaciones y en forma similar otras empresas también desarrollaron
consultorias para definirla, sin embargo, no tuvieron el rigor del método cientifico,
segun lo refieren Lépez & Chiclana, (2017).

En el &mbito académico se definié al engagement como la forma en que los
empleados aprovechan sus roles en la organizacion para realizar su trabajo,
considerando que las personas se expresan a través de sus roles (Kahn, 1990).

Posteriormente a partir de lo propuesto por Kahn se estructuré un
cuestionario para medir el estado mental “engaged” en los trabajadores. En la que
se incorporo las tres dimensiones del concepto definido por Kahn que considera lo
cognitivo, emocional y fisico (L6pez y Chiclana, 2017).

Este concepto se ha estado analizando en la perspectiva de disefiar un
constructo contrario al bournot caracterizando a sus dimensiones energia,
participacion y eficacia como opuestos a las tres dimensiones del bournot (Maslach
et al., 2001).

El bournot que tiene como dimensiones el agotamiento, por el cual el
trabajador experimenta fatiga y no puede responder a las demandas de trabajo, la
despersonalizacion descrita por conductas negativas y distantes hacia el trabajo y
la falta de realizacion representadas por sensacion negativa y de ineficiencia. Los
estudios establecen que el agotamiento y el cinismo son dimensiones que
manifiesta una correlacion negativa con el engagement y la falta de realizacién
configura una relacion positiva.

Se ha manifestado que mientras el engagament se vincula a un estado de
energia para realizar su trabajo el bournot implicaria que no se tenga esa energia
para sentirse apasionado, entusiasmado y realizado, en oposicién a un trabajador

con bournot que siente cargante y demandante su trabajo.
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Asi también se ha establecido que el engagement se posiciona como un
estado mental el cual estd relacionado al trabajo y se caracteriza por que es
satisfactorio y positivo, ademas en este estado intervienen factores cognitivos y
afectivos de manera que son persistentes en el trabajador (Schaufeli et al., 2002;
Salanova & Schaufeli, 2009; Salanova et al 2019).

En la presente investigacion se considera al engagament como una situacién
positiva relacionada al area mental en el que se encuentra una persona que trabaja,
la cual esta caracterizada por un despliegue de energia, vigor, dedicacién a sus
labores, involucramiento y absorcion en la realizacion de sus tareas, segun
Schaufeli et al., (2002).

Es cada vez mas frecuente el propiciar estados mentales positivos en los
trabajadores, convirtiéndose en un elemento cada vez mas usado en los espacios
de conduccion de personas. En este caso el engagement produce un impacto en el
bienestar de los empleados al fomentar en la organizacién experiencias positivas
gue redundan en beneficios de mejora en los indicadores econémicos y sociales de
las instituciones.

Esta descripcién continda vigente, explicAndose ademas que se distingue
principalmente porque el trabajador se encuentra con altos niveles de energia, muy
identificado e inmerso en sus tareas (Salanova y Schaufeli, 2004, 2009), Castro et
al (2022), Prieto et al (2021), McKenna y Jeske (2020), se plantea ademas que el
constructo engagement se define como una relacion del trabajador con la
organizacion en funcién de vinculos cognitivos y emocionales (Patifio, 2022).

En relacion a los modelos tedricos propuestos para explicar el engagement,
se ha considerado el de demandas y recursos laborales. Las demandas laborales
estan referidas a los condicionantes de indole fisico, psicolégico, del dmbito
organizacional o social vinculado a lo laboral que van a requerir un esfuerzo
permanente por parte del trabajador y derivan en desgaste fisiolégico y psicoldgico.
Esta situacion puede observarse cuando existe una presion o exigencia por parte
de los jefes o los usuarios, produciéndose una circunstancia en la que el trabajador
tiene que sobrellevar un gran esfuerzo con el consecuente agotamiento (Salanova
& Schaufeli, 2009). Asimismo, los recursos laborales que se refieren, el apoyo
social, realizar una variedad de las tareas, a ejercer una autonomia laboral y tener

facilidades para participar en acciones formativas, se constituyen en vigorizantes
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representando una reduccién del desgaste y exigencia, promoviendo el crecimiento
y desarrollo personal, permitiendo el bienestar psicoldgico, social y organizacional
del trabajador (Schaufeli, et al 2004, Bakker, 2013, Schaufeli, 2017).

Bajo el modelo de demandas y recursos el engagement puede ser medido a
partir de tres dimensiones: (a) Vigor, (b) dedicacién y (c) absorcién implica un
compromiso fisico-energético, un elemento emocional y un componente cognitivo
(Schaufeli, et al., 2004, Schaufeli, 2017).

El vigor esta referido a un compromiso fisico afectivo un sentimiento de gran
energia vigor y fortaleza, caracterizandose por muchas ganas de ir a trabajar,
hacerlo sin pausa y la persistencia en el trabajo y continuar realizando el trabajo sin
reparar en la dificultad (Schaufeli, et al., 2004, Schaufeli, 2017).

La dedicacion esta referida al compromiso emocional del trabajador para
conseguir el objetivo, entusiasmarse en el trabajo, percibir que el trabajo es
inspirador, sentir orgullo por lo que hace, sentir que su trabajo es desafiante.
(Schaufeli, et al 2004, Schaufeli, 2017).

Finalmente, la absorcion, es considerada como el componente cognitivo en
el cual el trabajador mantiene el foco de atencion en el trabajo, esta satisfecho por
la absorcién al trabajo, feliz de estar inmerso en el trabajo, siente que su trabajo es
manejable y se encuentra en conexion permanente con el trabajo (Schaufeli, et al.,
2004, Schaufeli, 2017).

Respecto al trabajador engaged es el que se encuentra vital, con energia,
demuestra profunda dedicacion, motivacion y plenamente inmerso en su labor.
Estas caracteristicas son las que necesitan las organizaciones para lograr el
cumplimiento de sus correspondientes propésitos considerando ademas que el
engagement también beneficia al trabajador e indirectamente al publico o
ciudadano que indirectamente es receptor de sus servicios o productos. Sin
embargo, debemos considerar que el engagement tiene factores y circunstancias
que lo generan por lo cual es importante también que las organizaciones
contemplen desarrollar y reforzar los elementos relacionados al ambiente y espacio
del ambito laboral y contribuir a plasmar intervenciones para que los factores
inherentes al personal se fortalezcan.

Se ha seleccionado este modelo porque sus postulados han sido

desarrollados y probados a través de diversas investigaciones, siendo un aspecto
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importante a relevar su caracteristica flexible que le admite ser aplicado en diversas
situaciones, ademas constituye un marco conceptual que permite mensurar y
monitorear los niveles de engagement para prevenir el agotamiento en una
organizacion, conceptualmente integra en su enfoque los aspectos positivos como
negativos referidos a las situaciones que pueden llevar tanto al engagement como
a la fatiga, porgue incluye las caracteristicas psicoldgicas, fisicas, organizacionales
y sociales del trabajo, por otra parte tiene la propiedad de poder adaptarse a
cualquier tipo de organizacion; también puede comportarse como una instrumento
de comunicacion para todas las partes involucradas, por ultimo no incluye aspectos
delimitados a un determinado puesto laboral y no se encuentra predefinida para
una organizacién en particular (Schaufeli, 2017).

El instrumento mas conocido para mensurar el engagement es la Utrecht
Work Engagement Scale siendo originalmente comprendida por 17 items, luego
aparecio la version con 9 items (UWES-9) y ambas versiones fueron ampliamente
aceptadas en cuanto a su confiabilidad y validez (Schaufeli et, al 2009).
Actualmente se viene aplicando una version reducida compuesta por 3 items
(UWES-3) validad en diferentes paises Observandose similares niveles de
confiabilidad (Schaufeli et al, 2017). En el Peru se ha realizado un estudio para
validar este instrumento en docentes en el que se concluyé que el instrumento
UWES relne parcialmente los requisitos de consistencia interna y validez
estructural (Flores et al, 2015). Posteriormente, se ha realizado una validacién con
trabajadores peruanos en al que se encontré una carga factorial con un predominio
alto entre las tres dimensiones; obtuvo también una alta confiabilidad,
concluyéndose que este instrumento puede considerarse satisfactorio lo cual es
similar al original (Calderon et al., 2022); sin embargo, es necesario contar con la

validacion en trabajadores asistenciales en el Peru.
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Il METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

El estudio se efectu6 dentro del enfoque cuantitativo considerando que se
pretendié valorar medidas o dimensiones para que de este modo se consiga
demostrar las hipotesis, con el fin de explicar y establecer las relaciones entre los
elementos de estudio (Herndndez y Mendoza, 2018) y se configur6 como una
investigacién de connotacién basica, porque tuvo como propdésito principal obtener
nuevos conocimientos sin confrontarlos con un contexto o situacion real, pudiendo
luego servir como base para otras investigaciones aplicadas (Naupas et al, 2018).
Asimismo, es relacional porque se dese6 verificar la hipotesis con el propésito de
generar explicaciones e interpretar las relaciones de las dimensiones estudiadas
(Naupas et al, 2018). La presente investigacion se orientd a dilucidar aspectos
correspondientes a la calidad de vida en el trabajo y el engagement en el personal

de salud.

Disefio de investigacion

Para alcanzar sus fines, en la presente investigacion se juzgd pertinente
emplear un disefio no experimental, con una perspectiva transversal y una 6ptica
correlacional no causal. Se defini6 como no experimental porque se efectud sin la
intervencidn exprofesa sobre las variables, de manera que no se pretendié influir
en la variaciéon de las mismas para observar sus posibles efectos, sino que se
observaron los fenébmenos y se mensuraron en la forma en que se mostraron
naturalmente en las circunstancias en las que se desarroll6 la investigacion;
transversal pues se estudi6 recolectando los datos en un solo periodo y
correlacional no causal, porque el fin fue establecer la intensidad con la que se
asocian las variables que se estudian y su grado de relacién sin la necesidad de

especificar la causalidad (Hernandez, 2018 y Naupas et al., 2018).

18



3.2 Variables y operacionalizacién
3.2.1 Variable 1. Calidad de vida en el trabajo
Tipo de variable

Es una variable atributiva porque las caracteristicas del objeto de estudio son
inherentes las propiedades que la caracterizan, son particulares y distintivas de las
personas u objetos que las tienen, ademas es una variable susceptible de ser
medida (Naupas et al., 2018), también es cuantitativa debido a que sus
caracteristicas son posibles de ser mensuradas y cuantificadas, caracterizandose
por poseer escala continua y ordinal pues manifiestan una jerarquizacion de la

variable en forma ordenada de acuerdo a su importancia (Naupas et al., 2018).
Definicion conceptual

Es la percepcion del bienestar alcanzado en el entorno de la actividad laboral
calificada objetiva y subjetivamente a través del soporte institucional, seguridad,
integracion, satisfacciéon en el entorno de trabajo, bienestar relacionado a la
actividad laboral, desarrollo personal y la posibilidad de administrar con libertad su
tiempo fuera del horario de trabajo (Gonzalez et al., 2010; Gonzalez y Lopez, 2021;
Salas et al., 2021; Cedefio, 2021; Loli et al., 2018).

Definicién operacional

Para medirla se empleé el Instrumento: “CVT-GOHISALO” de Gonzalez et
al, (2010); adaptado por Pando et al., (2018). Esta comprendido operacionalmente
por 31 items que estan integrados en 7 dimensiones. Escala: ordinal, Nivel:
politbmica. La tabla en la que se presentan las dimensiones, asi como los
indicadores e items, la escala de medicidn y niveles que se emplearan para medir

a la variable se muestra en el Anexo 2
3.2.2. Variable 2. Engagement

Tipo de variable.

Se define como atributiva porque las condiciones del objeto de estudio son
particulares a sus caracteristicas y propias de las personas u objetos que las tienen,
ademas es una variable posible de ser medida (Naupas et al, 2018), también es

cuantitativa debido a que por sus propiedades son susceptibles de ser ponderadas
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y cuantificadas, particularizandose por poseer una escala continua y ordinal debido
a que manifiestan una jerarquizacion de la variable en forma ordenada de acuerdo

a su importancia (Naupas et al, 2018).
Definicion conceptual.

Es el estado positivo en el que se encuentra una persona que trabaja, el cual
esta caracterizado por un despliegue de energia, vigor, dedicaciéon a sus labores,
involucramiento y absorcién en la realizacion de sus tareas, segun Salanova y
Schaufeli (2009), McKenna y Jeske (2020), Castro et al (2022), Prieto et al (2021),
Se plantea ademas que el constructo engagement se define como una relacion del
trabajador con la organizacion en funcion de vinculos cognitivos y emocionales
(Patifio, 2022).

Definicién operacional

La medicion del engagement se usé la UWES - Utrecht Work Engagement
Scale de Schaufeli y Bakker (2003); Schaufeli et al., (2017) Calderon et al (2022).
Esta escala cuenta con 3 dimensiones y 17 items, que también cuenta con nueve
indicadores y seis reactivos. Los items del cuestionario, usan las siguientes
posiciones: 0 es puntuacion es para nunca; el puntaje 1 para casi nunca; con el
puntaje 2, algunas veces; el puntaje 3 es para regularmente; con el puntaje 4 es
para bastantes veces; 5 es la puntuacién para casi siempre. Los niveles se
describen desde bajo, medio y alto. La tabla en la que se presentan las
dimensiones, asi como los indicadores e items, la escala de medicién y niveles que

se emplearan para medir a la variable se muestra en el Anexo 3.

3.3 Poblacion, muestra, muestreo
3.3.1. Poblacién
La poblacién estudiada estuvo comprendida por 161 trabajadores asistenciales de
un centro de salud de Lima en el periodo 2022.
e Criterios de inclusion.
- Personal de salud profesional o técnico asistencial

- Cualquier modalidad de contrato.
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- Haber firmado el consentimiento informado para la administracion de los
instrumentos correspondientes a las dos variables.

e Criterios de exclusion.

- Personal asistencial que no se encuentre en una relacion laboral.

- Que no hayan firmado su consentimiento de participar en el estudio.

3.3.2. Muestra.

Es una parte que incorpora las caracteristicas de un total por lo cual puede
considerarse representativa, sin embargo, no se seleccionaron las unidades
estudiadas del personal completo, el estudio fue censal (Hernandez et al., 2018) y
comprendio 161 trabajadores asistenciales de un centro de salud que, incluy6 a
diferentes grupos ocupacionales desde auxiliares, técnicos y profesionales, de
diferentes cargos y profesiones de ciencias de la salud, de ambos sexos y
diferentes modalidades de contrato y régimen laboral. Cumpliendo con los criterios

establecidos para la inclusion.

3.3.2 Muestreo
No fue necesario disefiar un muestreo pues la poblacion es pequefia. Se realizé
una investigacion exhaustiva (censal) (Hernandez et al., 2018) que consistio en el

total del personal que concentr6 a 161 trabajadores.

3.3.3 Unidad de analisis

Se ha conceptualizado que la unidad de analisis es aquella que se refiere al
elemento o sujeto que comprende la poblacién (Sucasaire, 2021) y en la presente
investigacion esta definida por un personal de salud que labora en una institucion

prestadora de salud de Lima y que comprende a la poblacién que se estudia.

3.4 Técnica e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y confiabilidad
3.3.1. Técnicas

Esta constituida por los procedimientos que se van a seguir para alcanzar el
propésito de la investigacion. Para conseguir la ejecucién del proceso de
recoleccion de los datos que se necesitd para el estudio, correspondié aplicar una

técnica apropiada y como herramienta material para recoger datos en forma
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sistematica se empled un instrumento que contuvo preguntas redactadas en
relacion a los objetivos de investigacion en tal sentido como técnica se contemplo

al cuestionario (Naupas, et al, 2018).

3.4.2. Instrumentos

Se aplico el Instrumento “CVT-GOHISALO” de Gonzélez et al., (2010) actualizado
por Pando et al., (2018) y la UWES Utrecht Work Engagement Scale de Schaufel
et al., (2009); actualizada por Calderén (2022).

Ficha técnica del instrumento para medir la calidad de vida en el trabajo
Nombre: “CVT-GOHISALO”

Autor (s): Gonzalez et al., (2010)

Adaptado por: Pando et al., (2018)

Lugar: Ecuador

Objetivo: Medir calidad de vida en el trabajo en el personal de salud
Baremo: Muy mal: [0-31], Malo: [32-62], Regular: [63-93],

Bueno: [94-124].

Ficha técnica del instrumento para medir el engagement

Nombre: UWES - Utrecht Work Engagement Scale

Autor (s): Schaufeli et al., (2009); Schaufeli et al., (2017)
Adaptado por: Calderon et al., (2022)

Lugar: Lima, Peru

Objetivo: Medir el engagement en trabajadores peruanos
Baremo: Muy Bajo: [0-1.77], Bajo [1.78-2.88], Medio [2.89-4.66],

Alto: [4.67-5.50], Muy Alto [5.50-6.00]

3.4.3. Validez y confiabilidad

Validez de los instrumentos
El instrumento debe caracterizarse por poseer un nivel de validez en el cual se
aprecie que es plausible de valuar adecuadamente la variable que se analiza, de
esta manera la validez puede describirse como la congruencia que guarda un

instrumento para valorar con pertinencia lo que se propone mensurar, determina
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cuan eficaz puede ser un instrumento para a explicar las caracteristicas o
propiedades que le interesa al investigador (Hernandez et al., 2018, Naupas et al.,
2018).

Para determinar el grado en el cual los instrumentos mensuran, las variables que
nos interesan analizar en este estudio, se evaluaron recurriendo a la opinién de tres

expertos (Hernandez, 2018).

Validez del instrumento para medir la Calidad de Vida Laboral: “CVT-
GOHISALO”
Fue sometido a juicio de tres expertos quienes lo valoraron como aplicable luego
de valorar su pertinencia, relevancia y claridad, con lo cual podemos considerar que

el instrumento presento evidencia de validez. (Anexo 5)

Validez del instrumento para medir Engagement: UWES
Fue sometido a la evolucién de tres expertos quienes en su totalidad lo valoraron
como aplicable luego de juzgar su pertinencia, relevancia y claridad, entonces se

considera que el instrumento presento evidencia de validez. (Anexo 6)

Confiabilidad de los instrumentos.
Los instrumentos determinados para la recoleccibn de datos que se
emplearon en el estudio consideraron en su estructura items con opciones en

escala Likert. Se aplicé la prueba en un piloto que comprendié a 20 trabajadores

Confiabilidad de instrumento para medir Calidad de Vida Laboral: “CVT-
GOHISALO”

El instrumento consté de 31 elementos. Se obtuvo una fiabilidad fuerte al
valorarse el coeficiente Alpha de Cronbach en 0,952, por lo tanto, se concluyé que

puede ser aplicado (Anexo 7)

Confiabilidad de instrumento para medir Engagement. UWES
Los elementos que comprendio este instrumento fueron de 17. El resultado
de la aplicacion del coeficiente Alpha de Cronbach fue de 0,950 demostrando una

fuerte confiabilidad. en tal sentido se concluyé que puede ser aplicado (Anexo 8).
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3.5. Procedimientos
3.5.1. Coordinaciones previas a la aplicacion de los dos instrumentos
Pararealizar la aplicacion de las encuestas se efectud la debida coordinacion
con la jefa de recursos humanos de la red a la que pertenece el establecimiento
correspondiente. También se llevé a cabo una reunién informativa para explicar a
los participantes sobre los objetivos del estudio y las caracteristicas del instrumento,
previamente a solicitarles la autorizacion informada y sus correos y numeros de
teléfono para enviarles el aplicativo para remitirles la encuesta. Se les entregé la

encuesta impresa a los que la solicitaron.

3.5.2. Aplicacion del consentimiento informado

Antes de aplicar los respectivos instrumentos, se les proporcioné un formato
de consentimiento informado, en este documento se explicé a los participantes
sobre el objetivo de la investigacion, se presentaron los datos del investigador y se
les dijo que se mantendra el anonimato de los participantes, respetando la
confidencialidad de la informacion que proporcione. Se solicité su firma como

evidencia de que desean participar voluntariamente en la investigacion.

3.5.3. Aplicacion de los instrumentos

Contemplando que los instrumentos se aplicaran en forma autoadministrada
para una mejor comprension de los procedimientos, se les proporciond un correo
para que se puedan comunicar con la investigadora, pero no fue necesario en
ningun caso.
La aplicacion de instrumentos de este estudio, tuvo una duracion aproximada de

dos semanas.

3.6 Método de anédlisis de datos.

Los datos obtenidos fueron procesados y examinados empleando el
programa de estadistica denominado SPSS vy los resultados derivados del andlisis
correspondiente a las variables se muestran en tablas, gréaficos y figuras las que

seran factibles de ser analizadas e interpretadas.
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En relacién a la estadistica inferencial, apreciando que las variables son de
tipo ordinal, para el contraste de las hipétesis se empled la prueba de Rho de
Spearman, el cual tiene un nivel de confianza al 95% y como nivel de significancia

se establecio el 0,05.

3.7. Aspectos éticos.

El estudio se ampara en los fundamentos de las reglas y normas éticas
propugnados por la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo. Se
solicitar4 el debido consentimiento a los participantes previa informacion para
realizar la aplicacion de los instrumentos considerados en esta investigacion y

realizar el procesamiento de los datos proporcionados por ellos.

Se considerard los principios de respeto a los participantes del estudio
reconociendo su dignidad y su autodeterminacion para participar en este estudio;
asimismo el principio de bienestar al buscar no hacer dafio a las personas
involucradas; justicia porque el trato a todos las personas sera equitativo;
honestidad al permitir que el producto de esta investigacion pueda servir para
futuras investigaciones mediante la transparencia, ademas respetando los
derechos de autoria de otros investigadores; de rigor cientifico al seguir un
tratamiento riguroso dela metodologia para alcanzar la evidencia cientifica y la
responsabilidad al procurar el cumplimiento estricto de las normas, y requisitos

establecidos para la ejecucién de los proyectos de estudio.
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IV. RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos

En la tabla 1 se observa que casi la mitad de los encuestados (50,3%) manifiesta
un nivel medio respecto a la calidad de vida en el trabajo, seguido por el 25,5% que
presenta un nivel alto y 24.4% un nivel bajo. Por otro lado, la dimensién satisfaccion
por el trabajo es la que tiene un mayor porcentaje en el nivel alto con un 34%,
seguida de integracion al puesto del trabajo (29.2%); mientras que la dimension
integracion al puesto de trabajo es la que presenta un mayor porcentaje en el nivel
bajo (24,8%), seguida de soporte institucional para el trabajo y bienestar logrado a
través del trabajo (24,2%). El desarrollo personal es una dimension que se
comportdé de la misma manera que la administracion del tiempo libre porque
tuvieron los porcentajes mas altos (95%) entre los niveles medio y bajo. Se aprecia

una mayor preponderancia por los niveles medios en todas las dimensiones.

Tabla 1

Nivel de calidad de vida en el trabajo, segun sus dimensiones

Bajo Medio Alto Total

fr % Fr % Fr % fr %
Calidad de vida en el 39 242 81 503 41 255 161 100
trabajo
Soporte institucional 39 242 80 49,7 42 261 161 100
para el trabajo ' ' '
Seguridad en el trabajo 32 19,9 83 51,6 46 28,6 161 100
Integracion al puestode ;5 5 g 74 46,0 47 202 161 100
trabajo
Satisfaccion por el 31 19,3 74 46,0 56 348 161 100
trabajo
Bienestar logrado a 39 24,2 81 50,3 41 255 161 100
través del trabajo
Desarrollo personal 31 19,3 107 66,5 23 14,3 161 100
Administracion del 37 230 99 615 25 155 161 100

tiempo libre
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En la tabla 2 se visualiza que 50,3% de los encuestados tiene un nivel medio de

engagement, mientras que 26,1% manifiesta un nivel alto y 23,6% un nivel bajo.

La dimensién vigor es la que tiene el mayor porcentaje en el nivel alto (32,2%),

seguido de la dimension dedicacion (30,4%) y la dimensién que muestra el mayor

porcentaje en el nivel bajo es absorcion (23,6%). El nivel medio es el predominante

siendo la dimension dedicacion la que tiene el mayor porcentaje (52,2%), en tanto

gue absorcion y vigor se presentan en el 50,3 % y 47,8% respectivamente. En el

nivel bajo la absorcién es la que tiene un mayor porcentaje (23,6%) y la dedicacion

un porcentaje menor con 17,4%. Los valores de engagement sumaron entre los

niveles medio y bajo (74%) siendo similar para absorcion.

Tabla 2

Nivel de Engagement, Segun sus Dimensiones

Engagement Vigor Dedicacion Absorcion

fr % Fr % fr % Fr %
Bajo 38 23,6 32 19,9 28 17,4 38 23,6
Medio 81 50,3 77 47,8 84 52,2 81 50,3
Alto 42 26,1 52 32,3 49 30,4 42 26,1
Total 161 100 161 100 161 100 161 100
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4.2. Contrastacién de hipotesis

Considerando que de acuerdo al analisis de los resultados no se presenta una
distribucion normal se admite la utilizaciébn de una prueba no paramétrica con el
objeto de demostrar la hipotesis general propuesta, asi como las especificas (Rho

de Spearman) y los reportes emitidos a través del software SPSS 26.

4.2.1. Prueba de hipoétesis general

En la tabla 3 se presentan los valores obtenidos de la aplicacion de la prueba Rho
de Spearman que se ha usado con la finalidad de evaluar la hipotesis general.
Mediante la prueba se demuestra que existe una relacion estadisticamente
significativa positiva entre las variables calidad de vida en el trabajo y engagement
del personal asistencial de un centro de salud de Lima (sig = ,000 < a=,05). Esta
relacion segun la mencionada prueba no paramétrica, se manifiesta de forma
directa y baja (r = 0,311), se evidencia la existencia de una correlacion significativa

positiva, directa.

Tabla 3

Correlacién entre la calidad de vida en el trabajo y engagement

Calidad de
vidaenel Engagement
trabajo
Coeficiente de -
Calidad de vida correlacion 1,000 0,311
Rho de en el trabajo
s 0 sig. (ilateral) _ 0,000
pearman
N 161 161

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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4.2.2. Contrastacién de la hip6tesis especifica 1

En la tabla 4 se presentan los valores de la aplicacion de la prueba Rho de
Spearman usado en el proceso de contrastacion de la hipétesis especifica 1.
Considerando que los resultados mostraron un valor estadisticamente significativo
(sig = ,000), menor que a = 0.05, en tal sentido corresponde rechazar la hipétesis
nula y, por lo tanto se acepta la hipotesis alterna, lo cual permite afirmar que nos
encontramos ante una relacion estadisticamente significativa entre el soporte
institucional para el trabajo y engagement del personal de salud en un centro de
salud de Lima. Esta relacién de acuerdo a la referida prueba no paramétrica, es
directa y baja (r = 0,271), por lo que se puede afirmar que de acuerdo al andlisis

hay una correlacion significativa positiva, directa y baja entre las citadas variables.

De acuerdo a lo encontrado, podria deducirse que a medida que aumenta la
dimensién gque se estd analizando aumenta también el engagement, es decir, la
dimensién de estudio contribuye a mejorar el engagement, sin embargo, como la

correlacién es baja, esta relacion no seria tan potente.

La correlacién encontrada permite determinar que las variables de estudio estan en
una importante relacion caracterizada por su significancia, de modo que se

encuentran la valoracién de una de ellas implicara un cambio en la misma direccién.

Tabla 4

Correlacién entre soporte institucional para el trabajo y engagement

Soporte
institucional
Engagement
para el
trabajo
Rho de Coef|C|ent.(-‘:- de 1,000 0,271"
Spearman Soporte correlacion
institucional para g (pjlateral) . 0,000
el trabajo
N 161 161

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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4.2.3. Contrastacion de la hipotesis especifica 2

Los resultados del proceso de contrastacion de la hipotesis especifica 2 se
presentan en la tabla 5. Considerando que la aplicacion de la prueba de correlacion
que se ha utilizado proporciond un valor de sig = ,006 el cual es menor que a =
0.05, esta valoracién nos conduce a rechazar lo descrito en la hipotesis nula 'y, por
lo tanto, a aceptar la hip6tesis alterna, por lo que se puede afirmar que se encuentra
adecuadamente demostrada la presencia de una relacion estadisticamente
significativa positiva en relacion a la seguridad en el trabajo y engagement en el
personal asistencial de estudio. Segun la prueba de correlacién r = 0,215, se
evidencia una correlacién directa, baja y significativa que se manifiesta en

referencia a las variables analizadas.

Tomando en cuenta lo descrito en el parrafo anterior, se puede establecer que a
medida que aumenta la magnitud de la variable que se esta analizando, aumenta
en el mismo sentido el engagement, es decir, esta dimension vendria a ser una
condicion que favoreceria el mejoramiento del engagement, sin embargo, al ser una

correlacion baja no seria tan fuerte.

Tabla 5

Correlacion entre seguridad en el trabajo y engagement

Seguridad en

el trabajo Engagement
| Coef|C|ent.(-‘:- de 1,000 0.215"
Rhode  Seguridad en el correlacion
Spearman trabajo Sig. (bilateral) : 0,006
N 161 161

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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4.2.4. Contrastacién de la hipotesis especifica 3

La tabla 6 muestra los resultados alcanzados luego del empleo de la prueba no
paramétrica utilizada en el proceso de contrastacion correspondiente a la hipotesis
especifica 3. La prueba ha estimado un valor de sig = ,0000 el cual es menor que
a = 0.05, en tal sentido se procede a refutar la hipétesis nula y, en consecuencia, a
aceptar la hipotesis alterna, presentandose evidencia suficiente para concluir que
la relacion entre la integraciéon al puesto de trabajo y engagement en el personal
asistencial es estadisticamente significativa positiva. Segun la prueba de
correlacion de Spearman = 0,272, se admite que nos encontramos ante una

correlacion directa, baja y significativa.

Debido a los valores anteriores se puede concluir que la dimensién evaluada influye
de forma positiva en el engagement, en un grado bajo de correlacion pero
estadisticamente significativo, de manera que si se produce un aumento estaria

también aumentado la otra variable, aunque posiblemente no sea tan potente.

La situacion observada permite concluir que las variables de estudio estan en una

relacion descrita como positiva y con una significancia estadistica.

Tabla 6

Correlacion entre integracion al puesto de trabajo y engagement

Integracion
al puesto de Engagement
trabajo
3 Coeficiente de - 9 0,272"
Integracion al correlacion
Rho de d
Spearman ~ PUeS € sig. (bilateral) . 0,000
trabajo
N 161 161

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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4.2.5. Contrastacion de la hipotesis especifica 4

La tabla 7 presenta los valores obtenidos en el desarrollo de la prueba de
correlacion no paramétrica que se ha usado con la finalidad de contrastar la
hipotesis especifica 4. Considerando este proceso proporciono la valoracion de de
sig =,000 el cual es menor que a = 0,05, se determina en rechazar la hipotesis nula
y, por lo tanto, a aceptar la hipétesis alterna, por lo que se puede afirmar que se
manifiesta una relacion que se describe como estadisticamente significativa para la
satisfaccion por el trabajo y el engagement del personal asistencial en un centro de
salud de Lima. Esta relacion de acuerdo a la referida prueba no paramétrica, es
directa y baja (r = 0,307), en tal sentido la correlacion encontrada para las

mencionadas variables es directa, baja y significativa.

Considerando los valores mencionados se puede deducir que la dimension
estudiada contribuye de manera positiva en el engagement, en un grado bajo de
correlacion, pero estadisticamente significativo, considerando que un aumento en
esta dimension también produciria un incremento en la otra variable, pero ésta no

seria muy fuerte.

La correlacién hallada establece que las variables de estudio estan en una

importante relacion caracterizada por su significancia.

Tabla 7

Correlacion entre satisfaccion por el trabajo y engagement

Satisfaccion

por el trabajo Engagement
Rho de  Satisfaccion por _ _
Spearman el trabajo Sig. (bilateral) : 0,000
N 161 161

**. La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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4.2.6. Contrastacion de la hipotesis especifica 5

En la tabla 8 se presentan los valores que han sido obtenidos del desarrollo de la
aplicacion de la correlacion correspondiente y que ha utilizada en el proceso de
contrastar la hipétesis especifica 5. Observando que se obtuvo como resultado un
valor de sig = ,000 y que esta cifra es menor que a = 0.05, se pasa a rechazar la
hipodtesis nula y se procede a aceptar la hipétesis alterna, habiéndose encontrado
que se evidencia en forma suficiente la presencia de una relacion estadisticamente
significativa positiva demostrada en relacion al bienestar logrado a través del
trabajo y engagement en el personal asistencial de un centro de salud de Lima.
Segun la prueba no paramétrica precitada (r = 0,300) se manifiesta una correlacion

directa, baja y significativa.

En relacion a lo anterior, los valores nos demuestran que si una de las variables
aumenta significaria el aumento de la otra variable, es decir la dimension estudiada
estaria comportandose como un condicional que favoreceria el mejoramiento del
engagement, aunque considerando que el valor de la correlacion no es alto se

estaria manifestando con relativa intensidad.

La relacion encontrada permite establecer que las variables de estudio estan en
una destacable relacion caracterizada por ser positiva y con una significancia

estadistica.

Tabla 8

Correlacién entre bienestar logrado a través del trabajo y engagement

Bienestar
logrado a
través del Engagement
trabajo
Coeficiente de ”
[ . 1, ,
Rho de Blen?star, Iogrr:ldo correlacion 000 0,300
a través de ) )
. Sig. (bilateral ) 0,000
Spearman trabajo ig. (bilateral)
N 161 161

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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4.2.7. Contrastacion de la hipdtesis especifica 6

Los valores de la aplicacion de la prueba correspondiente, utilizada en el proceso
de contrastacién desarrollado en funcion de la hipotesis especifica 6 de este
estudio, se visualizan en la Tabla 9. Considerando que el resultado proporcioné un
valor de sig = ,000 el cual es menor que a = 0.05, en tal sentido se procede a
rechazar la hipoétesis nula y, en consecuencia, a aceptar la hipotesis alterna, por lo
gue se puede afirmar que se ha demostrado suficientemente que se presenta una
relacion establecida como significativa y positiva, existente entre el desarrollo
personal y engagement en el personal asistencial de un centro de salud de Lima.
De acuerdo al valor obtenido (r= 0,324) se determina que la correlacion es directa,

baja y significativa.

En funcién de lo anteriormente expresado las variables se estarian comportando
de manera que si mejora la dimension analizada se estaria también modificando en
el mismo sentido el engagement, es decir la dimension estudiada contribuye a que
se incremente el engagement, aunque siendo bajo el nivel en que se correlacionan

la intensidad seria relativa.

La correlacién visualizada determina que las variables de estudio estan en una

importante correlacion caracterizada por su significancia.

Tabla 9

Correlacién entre desarrollo personal y engagement

Desarrollo
Engagement
personal
Rho de Coef|C|ent.e, de 1,000 0,324"
Spearman Desarrollo correlacion
personal Sig. (bilateral) . 0,000
N 161 161

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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4.2.8. Contrastacién de la hip6tesis especifica 7

La Tabla 10 expone los valores que son el producto del desarrollo de la prueba
empleada para establecer la contrastacion de la hipotesis especifica 7 que se esta
analizando. De acuerdo a lo observado, se obtuvo un valor de sig =,026 el cual es
menor que a = 0.05, en consecuencia se pasa a rechazar la hipétesis nula y se
procede a aceptar la hipotesis alterna. De esta manera se puede afirmar que hay
una relacion estadisticamente significativa encontrada para la administracion del
tiempo libre y el engagement del personal de salud en un centro de salud de Lima.
Esta relacién de acuerdo a la referida prueba no paramétrica, es directa y baja (r =
0,175). Las caracteristicas que presenta este analisis permiten establecer que entre

las variables se manifiesta una correlacion positiva, directa, baja y significativa.

De acuerdo a lo hallado, podria inferirse que, si se produce un aumento en la
dimensién estudiada en este acapite, aumenta en el mismo sentido el engagement,
por tal motivo la mencionada dimension contribuye a mejorar el engagement, pero
siendo el valor de la correlaciébn baja, este comportamiento no se estaria

manifestando en forma potente.

La correlacién encontrada permite determinar que las variables de estudio estan en

una importante relacion caracterizada por su significancia.

Tabla 10

Correlacién entre Administracion del Tiempo Libre y Engagement

Administracion

del tiempo libre Engagement
N | Coef|C|ent_<=: de 1,000 0175
Rho de Administracion correlacion
Spearman  del tiempo libre ~ Sig. (bilateral) . 0,026
N 161 161

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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V. DISCUSION

El interés primordial para efectuar esta investigacion fue determinar la
relacion entre la calidad de vida en el trabajo y el engagement del personal
asistencial en un centro de salud de Lima. Se ha planteado como hipoétesis general
qgue hay una relacion directa y significativa entre estas dos variables, la cual ha sido
verificada por los resultados obtenidos observandose la existencia de una relacion

directa y significativa de un nivel bajo.

La calidad de vida laboral implica la forma como el personal percibe y evalia
Su sentir respecto a su trabajo, reconociéndola como satisfactoria si logra
alcanzarlas como consecuencia de la intervencion de su centro laboral. Se
relaciona con el estado mental positivo del trabajador, lo que le permite encontrarse

vigoroso, dedicado y absorto en sus labores (Patlan,2019; Schaufeli et, al, 2019).

Estos resultados coinciden a nivel internacional con los estudios de Fakher
et al., (2021) en Egipto y de Alsadah (2017) en Arabia Saudita, quienes también
encontraron que existia una relacion directa entre la calidad de vida laboral y el
engagement en un grupo de enfermeras. A nivel nacional coinciden con los estudios
de Velazco (2020), quien reporté la misma correlacion en un nivel elevado, en

profesionales de enfermeria en la ciudad de Lima.

De acuerdo a lo analizado, podria inferirse que en la magnitud que aumente
o0 amengule una de las variables ocurrira también un incremento o disminucion en
el mismo sentido de la otra variable que se estudia, es decir, a medida que mejore
uno de las variables también contribuira a otra, sin embargo, como se ha podido
visualizar esta correlacion es baja, por lo cual no estaria manifestandose en forma
muy resaltante. Este comportamiento descrito permite establecer una asociacion
entre ellas que si se modifica el valor de una cambia también la otra, ademas al ser
positiva estos valores se modifican en la misma direccion, sin embargo, debemos

mencionar que esta relacién no significa la existencia de una causalidad.
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En la dinAmica de la gestion sanitaria la calidad de vida en el trabajo es un
aspecto fundamental al involucrar elementos enfocados en la manera como el
personal califica su vinculo con la organizacion y su actividad laboral y, en este
caso, en el contexto del campo de la gestién de salud, conocer la forma en que los
factores que la comprenden se estan relacionando con el engagement del personal
asistencial, permitird a los gestores elaborar y desarrollar acciones dirigidas a
intervenir en la mejora de los componentes vinculados a estas dos variables.
Producto de este estudio, se ha podido determinar que la variacion de la calidad de
vida laboral sea en aumento o disminucién producird también una variacion en la

misma orientacion del engagement.

La primera hipotesis especifica formulada en la que se plante6 que el soporte
institucional para el trabajo se relaciona directa y significativamente con el
engagement del personal asistencial, ha sido comprobada de acuerdo a lo obtenido
en el analisis estadistico correspondiente en el que se vio una relacién directa y
significativa de un nivel bajo. El soporte institucional que comprende la forma como
se supervisan las labores del trabajador, el trato recibido por los superiores
jerarquicos, la posibilidad de opinar respecto a su trabajo y las oportunidades para
lograr un ascenso, se relaciona con un estado mental que le permitiria al trabajador
realizar sus labores con gran vigor, energia, mayor dedicacién y concentracion.
(Gonzalez et al., 2010; Schaufeli et al, 2019).

En funcion de lo encontrado se puede inferir qué de mejorarse los procesos
conducentes a una adecuada supervision, que se realice un armonioso trato laboral
con los jefes y la posibilidad de tener una mejor autonomia en el trabajo podrian
incidir positivamente en el engagement del personal asistencial. No se han hallado
estudios que evallen esta relacion para el personal sanitario tanto en la literatura

internacional o nacional.

En la segunda hipotesis especifica, se planted que la seguridad en el trabajo
se relaciona directa y significativamente con el engagement del personal asistencial
de una prestadora en Lima, siendo confirmada segun lo observado en el resultado

del analisis estadistico. La seguridad en el trabajo que involucra los aspectos

37



referidos a las guias, procesos y procedimientos establecidos por la organizacién,
las compensaciones econdémicas y no econdémicas, las condiciones fisicas del
espacio de trabajo, la entrega por parte de la entidad de materiales e insumos
necesarios para ejecutar su trabajo, la capacitacion para ejecutar sus labores, se
relacionan con la situacién animica y mental del trabajador para desempefiarse con
energia, dedicacion e involucramiento en la entrega de servicios (Gonzalez et al.,
2010; Schaufeli et al, 2019).

Lo demostrado, conduce a deducir que la forma como se manifiestan los
procesos de trabajo de la organizacion, las entregas de las compensaciones, las
condiciones fisicas y ambientales del area y de trabajo (exposiciébn a ruido,
sustancias, calidad de la iluminacién, limpieza y orden) y la suficiencia en la
cantidad de materiales, equipos e insumos, van a aumentar o disminuir segin se
presenten, en el nivel de engagement del personal de salud. Todos estos aspectos
redundan en el bienestar personal y laboral. No se han encontrado publicaciones a
nivel internacional o nacional que hayan indagado sobre estas variables y sus
relaciones.

La tercera hipétesis especifica de este estudio establecié que la integracion
al puesto de trabajo se relaciona directa y significativamente con el engagement del
personal asistencial de un centro de salud de Lima, la cual ha sido demostrada por
los resultados estadisticos encontrados. La integracién al puesto comprende la
satisfaccion con el trato y armonia con los compafieros de labor, que se respeten
los derechos laborales y la ayuda ofrecida por la organizacion para que el personal
pueda hacer frente a los obstaculos cotidianos en la prestacion de servicios, todo
ello esta conectado al engaged del trabajador para sentirse enérgico, entregado y
dedicado a su labor (Gonzalez et al., 2010; Schaufeli et al, 2019).

Lo encontrado, nos lleva a colegir que a medida que se ofrezca una mejor
integracion al puesto laboral, se perciba un trato armonioso entre los colaboradores,
se respeten los derechos laborales establecidos de acuerdo a los principios
generales del trabajador y los estipulados en la organizacion, se reciba de la
organizacioén las facilidades y medidas para poder desempefiarse sin obstaculos,

el trabajador de salud se mantendra con un buen nivel de engagement,
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incrementando su energia, entrega y concentracion en la prestacion del servicio.
En la busqueda bibliografica no se han encontrado estudios que coincidan con los
resultados analizados.

La cuarta hipétesis especifica propuso que la satisfaccion con el trabajo se
relaciona directa y significativamente con el engagement del personal asistencial
de un establecimiento de salud de Lima, llegando a comprobarse, luego de la
aplicacion de las pruebas estadisticas en las que se hallo la existencia de una
relacion positiva y significativa. La satisfaccion por el trabajo que incluye los
aspectos del tipo de vinculo contractual, la conformidad por trabajar en la entidad
respecto a otras, las funciones que realiza, el uso de capacidades y potencialidades
profesionales, el reconocimiento a su desempefio, estan conectados a los valores
de los estados de engagement del trabajador que les permite mantenerse con
particular energia, entusiasmo, entrega y concentracion en sus actividades
laborales (Gonzalez et al., 2010; Schaufeli et al., 2019).

Sobre lo manifestado, podria deducirse que de efectuarse un aumento en
las satisfaccion por el trabajo como consecuencia de un apropiado tipo de contrato
(que le proporcione estabilidad, acceso a  seguridad social y sistemas
previsionales), el agrado por ser parte de esta entidad comparada a otras, las
funciones desempefadas acordes a su perfil profesional, que se le permita
desplegar sus habilidades, capacidades y potencialidades y el reconocimiento por
su labor van a significar también un impulso en el mismo sentido en el engagement
del personal de salud, realizando una prestacion con un mayor brio, empuje,
constancia y abstraccion. No se han observado evidencias en la bibliografia
nacional o internacional que hayan indagado sobre estas variables.

La quinta hipotesis especifica formuld que el bienestar logrado a través del
trabajo se relaciona directa y significativamente con el engagement del personal
asistencial de un centro de salud de Lima, lo cual ha sido evidenciado por los
valores estadisticos que entregaron las pruebas aplicadas. El bienestar alcanzado
mediante el trabajo que se describe como la situacion que de alguna manera le
permite su trabajo para conseguir el acceso a una vivienda de calidad, asi como la
posibilidad de sostener una integridad fisica, mental y social a través de alcanzar
gue se cubran sus necesidades de vestido, transporte, alimentacion de calidad vy

coémo siente que su trabajo le permite contribuir a la imagen de la entidad a través
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del bienestar de los usuarios, elementos que, estan contribuyendo a que el
trabajador mejore su estado de engagement (Gonzéalez et al., 2010; Schaufeli et
al, 2019).

Lo observado, conlleva a concluir gque en la proporcion que se incremente
el bienestar alcanzado por el trabajo y que éste le permita alcanzar una vivienda
digna, que pueda mantener unas condiciones adecuadas de vida en cuanto a una
alimentacion de calidad, transporte, vestido, recreacion, educacion, una buena
imagen y reconocimiento ante la sociedad y la satisfaccion por haber contribuido al
logro de los objetivos de su organizacién, se va a producir un cambio en el mismo
sentido en el vigor, la dedicacion y la absorcion del personal asistencial. No se ha
logrado ubicar publicaciones que hayan estudiado estas variables en los dmbitos

nacional e internacional.

En referencia a la sexta hipotesis especifica de estudio, se enuncié que el
desarrollo personal se relaciona directa y significativamente con el engagement del
personal asistencial que fue corroborado por los valores alcanzados luego del
desarrollo de la aplicacion del estudio. EI desarrollo personal es el alcanzado
mediante la implementacion de intervenciones realizadas por la organizacion
laboral que ha permitido mejorar capacidades personales en el campo profesional,
personal, individual, psicolégico y social del personal que su vez incide en su
vitalidad en el trabajo, el esmero y entusiasmo demostrados en las tareas
(Gonzalez et al., 2010; Schaufeli et al, 2019).

De lo observado, se desprende que en la medida que se incremente el
desarrollo personal del personal sanitario alcanzado por intervencion de su trabajo
en la organizacioén de salud, que sus capacidades potencialidades aumenten por
ser parte de la entidad y que este trabajo le ha permitido alcanzar la integridad de
sus capacidades se va a ver afectada en la misma direccion el engagement del
trabajador. No se han encontrado registros en la literatura cientifica que evidencien
exploraciones sobre cOmo se relacionan estas variables.

Respecto a la séptima hipotesis especifica de este esta investigacion,
referida a la administracion del tiempo libre en un centro de salud de Lima queda

comprobado lo planteado por lo obtenido de los valores derivados de las pruebas
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estadisticas aplicadas. La administracion del tiempo libre implica que el trabajo le
posibilita la oportunidad para desplegar otras actividades personales desligadas de
las que realiza ante la entidad como aquellas que son de orden cultural, deportiva,
social asi también en el cuidado de las personas dependientes de su entorno
familiar, que estarian conllevando a que el trabajador se mantenga trabajando con
mayor vitalidad, entusiasmo, entrega, teson y abstraccion (Gonzélez et al., 2010;
Schaufeli et al, 2019).Lo identificado, deriva a razonar que en la magnitud que se
eleven los valores de la administracion del tiempo libre del trabajador que
favorezcan el desarrollo de actividades propuestas que no estan conectadas a las
de la organizacion y otras que involucren participar del cuidado de familiares se va
a producir una misma variacion en los valores del engagement que significan una
mayor energia, entusiasmo e inmersion en las actividades laborales. Sobre la
relacion entre estas variables no se han reconocido registros en la literatura
cientifica.

El analisis descriptivo de los resultados obtenidos en el analisis de la calidad
de vida laboral del personal de salud, evidenci6 que casi la mitad de los
encuestados se posiciond en un nivel medio y un cuarto en bajo, es decir que
todavia no se han logrado alcanzar niveles de satisfaccion respecto a este
constructo. Estos resultados coinciden con lo determinado en investigaciones en
hospitales de México y Paraguay (Quiroz et al, 2021; Gonzales y Dardo, 2018), y
difiere de lo descrito por Lumbreras que observé un nivel alto en casi tres tercios
de trabajadores en siete hospitales de México. La percepcion de los niveles medios
fue mas frecuente en otros estudios como el de Gonzéles y Lopez (2020) en
enfermeras en México y el de Hashempour (2021) en Iran donde ninguno tuvo un
nivel alto y predomind el nivel medio.

Lo observado en el presente estudio sobre calidad de vida en el trabajo, son
similares a los reportes nacionales en hospitales de Lima en los que se hallé un
nivel medio (Ortega, 2019; Velazco 2020) y diferentes a lo descrito por Vilca quien
observé que mas de la mitad de los encuestados en un centro asistencial de Lima
manifesto un nivel bajo y un tercio un nivel medio. Estos hallazgos nos conducen a
presumir que en establecimientos publicos del pais se estan presentando
caracteristicas semejantes en cuanto a estos valores estudiados con un predominio

del nivel medio a bajo y pocos consideraron un nivel alto, por lo que podriamos
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deducir que los aspectos relacionados con las acciones que la entidad tiene para
que el trabajador tenga la posibilidad de mejora capacidades y tener ascensos y
logros en el establecimiento son muy pocas o de bajo impacto para el trabajador.

El soporte institucional para el trabajo fue entre medio y bajo en mas de dos
tercios de los encuestados similar a lo contemplado en los estudios en hospitales
de México y Paraguay (Gonzéles y Lépez, 2020; Gonzéles y Dardo, 2018) lo cual
debe ser considerado como importante ya que se ha evidenciado una fuerte
relacion de esta dimension con la calidad de vida laboral (Loli et al., 2018). La
dimension bienestar a través del trabajo tuvo medidas cercanas a estas
dimensiones y también fueron alcanzadas por seguridad en el trabajo, las que
fueron encontradas en un nivel bajo y medio respectivamente en otras
investigaciones. Los valores que acumularon un mayor porcentaje agrupando los
niveles bajo y medio correspondieron a las dimensiones desarrollo personal y
administracion del tiempo, similar a lo visto en hospitales de México (Gonzales y
Lépez, 2020; Gonzéles y Dardo, 2018).

En relacién al engagement se observo que el nivel medio es el predominante
en los encuestados, coincidiendo con los estudios de Goémez (2021) en Huelva en
centros de atencion primaria y Fakher et, al. (2021) en Egipto ejecutado en centros
hospitalarios y lo visto en Pera por Trigozo et al (2020) en un centro hospitalario de
Tarapoto. Sin embargo, difiere con otros resultados en los que se presentaron
niveles altos en un mayor porcentaje en profesionales de la salud de Ecuador, Brasil
y Espafa (Carrillo, 2020; Cordiolo et al., 2019 en Brasil, Navarro et al.,2018) y en
nivel nacional por Alvarez et., al (2020) en profesionales médicos de Lima
Metropolitana y Callao. Asi también contrasta con lo visto en profesionales parteras
en Japon (Kawachi et. al., 2017) en el que fue predominantemente bajo en casi dos
tercios de las encuestadas.

Estas evidencias nos encaminan a considerar que el engagement no
muestra homogeneidad en el personal de salud y que probablemente se
encuentren influenciados por otros factores que inciden en la manera como se
configura esta variable.

En cuanto a la dimensiones del engagement los valores se situaron en un
mayor porcentaje entre los niveles medio y bajo, que en total representaron dos

tercios del total, esto resultados concuerdan con estudios en Espafia y difieren en
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Ecuador en el cual todos tuvieron niveles altos y contrarios a Jap6n en el que se
hallé niveles bajos. (Carrillo, 2020; Cordiolo et al., 2019 en Brasil, Navarro et al.,
2018; Kawachi et. al., 2017).

Lo que aun no se ha explicado en lo concerniente a los resultados es que
es lo que condicionaria que una persona se encuentre engaged en una entidad o
proyecto y no en otro. Si desde la forma en que se ha definido se perfila como una
tendencia interna todavia se requiere ahondar sobre las tendencias externas para
aumentar la dedicacion, energia, concentracion en la ejecucion de labores. Desde
este 4ngulo se ha planteado si existiria una relaciébn entre el desarrollo de
capacidades internas, con el engaged o es producto de una dinamica desde fuera
mediada por el entorno de trabajo, aspectos que merecerian analizarse (Lépez &
Chiclana, 2017).

El personal sanitario en los ultimos tres afios se ha encontrado en una
situacién que se caracterizé porque los aspectos de sus condiciones de trabajo se
alteraron, en consecuencia es probable que el engagement sufriera cambios al
encontraste relacionadas .No se ha realizado una evaluacién estadistica previa que
nos permita comparar con evidencia cientifica los cambios en los valores segun la
percepcion del personal frente a estos constructos; sin embargo, desde las
recomendaciones por organismos de salud y las estrategias que se implementaron
en las entidades estatales de los paises de todo el mundo estuvieron perfiladas en
aumentar los aspectos concernientes a las condiciones de trabajo para el personal
con el propésito de mantenerlos en sus puestos y atraer a otros, las acciones
comunes fueron el incremento de cifras de las compensaciones, creacion de
entregas econdémicas extraordinarias, entrega de equipos y materiales para la
proteccion y seguridad, flexibilizacion de horarios, incremento de la telemedicina.
Se desconoce empiricamente el verdadero impacto de estas intervenciones vy si el
retiro de las mismas posteriormente a la emergencia sanitaria podria causar en el
personal una percepcion que se les estd de disminuyendo sus condiciones de
trabajo, es decir, un efecto que no se esperaria y que estaria relacionado al
engagement.

Otros aspectos vinculados a este estudio en el que se observo la relacion
significativa entre las referidas variables, son las consecuencias de la situacion de

estar engagement y que se circunscribe al concepto de recursos personales que

43



imprimiendo estados positivos en las personas las vinculan y entusiasman con su
trabajo, y también con los recursos organizacionales por el cual son las relaciones
con pares y jefes y todo lo que lo que involucre un buen ambiente laboral van a
conseguir una mayor energia, vinculo entusiasmo y para mejores resultados y
retencion en la organizacion.

Las actitudes del personal frente a la institucion, su compromiso, la
permanencia en la entidad, su desempefio han sido mencionadas como algunas de
las consecuencias del engagement. Los empleados engaged son mas proactivos y
sostienen iniciativas y alta motivacion, tienen deseos de aprender y aceptan
desafios, hace que se propicie un clima de servicio que también influye en la
fidelizacion de los clientes. Entonces desde la gestion es mas conveniente el
esfuerzo empleado en promover y mantener a un personal con estas caracteristicas
que dirigir esfuerzos en afrontar problemas laborales desgastantes y costosos. Por
ello el interés que algunas organizaciones empiezan a tener en la perspectiva de
sostener y potenciar los elementos relacionados para que el trabajador mantenga
este estado de engagement (Schaufeli et al., 2019).

La relacion directa hallada demuestra que de ejecutarse intervenciones
direccionadas para producir un aumento de la calidad de vida del trabajador se
estaria consiguiendo generar resultados en el engagement. Cualquier tipo de
esfuerzo positivo de la gestion provocaria un efecto en el personal quienes se
encontrarian mas proclives asentirse vigoroso, dedicados y completamente
entregados a sus tareas. Las organizaciones con estos alcances tedricos podrian
esbozar algunas lineas de accién que demuestren el interés por dirigir sus objetivos
a un trato digno, que contemplen sus intereses lo que finalmente producird un
efecto paralelo porque por un lado fluird los beneficios a los empleados que
aumentara el engagement y por otro lado como producto de un mayor
involucramiento y entrega se producirdn el aumento de beneficios de mayor
productividad para la organizacion (Toscano et al., 2019).

Desde la literatura se sugieren intervenciones de dos tipos una de ellas
considera concentrar acciones dirigidas al trabajador y otras en la organizacion. La
primera plantea aspectos conductuales que implica trasformacion de conducta,
cambio de pensamientos y paradigmas, motivaciones, cambio de estilos buscando

el cuidado no solo del cuerpo sino también de la mente y la practica de valores y
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virtudes. La segunda implica plantearse propdsitos individuales y el equilibrio entre
el reto y la meta. En este aspecto se ha mencionado que se pueden dar contratos
psicolégicos como el relacional que se fundamenta en la confianza y es a largo
plazo, el equilibrado que se basa en el desempefio desde las dos partes el
transaccional basado en la contraprestacion economica y el transicional que se
enfoca en las posibles contingencias que se dan en toda organizacion. Los dos
primero son los que se necesitan considerar porque tienen un efecto positivo en el
engagement (Quiroz & Muioz, 2020).

La situacion de los componentes que afectan las condiciones de trabajo y como
lo percibe el trabajador, ha sido identificada en el mundo laboral como un factor
critico de los sistemas de administracion de personal desde hace muchos afos,
observandose que tiene efectos en el engagement cuyo involucramiento y
compromiso influye en los resultados de la organizacion (Toscano et al., 2020). Un
estudio en los Estados Unidos concluyé que los cambios positivos de las
necesidades laborales son mediadores del engagement (Patterson, 2019). Sin
embargo, las acciones para su inclusion en las politicas y planes institucionales han
sido muy limitadas, especialmente en el sector salud en el cual los problemas
vinculados a las condiciones de calidad laboral que no fueron atendidas por afios
se revelaron con mayor crudeza en los servicios de los diferentes paises del mundo

Al respecto se ha planteado que las acciones desarrolladas por las
organizaciones para que sus trabajadores mejoren condiciones de calidad laboral
han logrado un efecto positivo en el engagement del trabajador, principalmente en
aspectos vinculados a su desarrollo, seguridad, compensaciones y a un trato justo
y digno (Toscano et a.,| 2020). También se ha afirmado que recursos laborales
referidos a salarios, seguridad y desarrollo estimulan el engagement (Vicente &
Gabari, 2019), asi como como los valores organizacionales y la autorrealizacion
podrian influenciar en los niveles de engagement (Garcia, 2021).

En paises de latinoamericanos como Colombia, Chile y México, se han
evidenciado contextos de baja calidad laboral en el personal siendo las condiciones
contractuales deficientes, insatisfaccion salarial, limitada disponibilidad de equipos
de trabajo y excesiva carga laboral, los mas bajos (Caicedo, 2019), se ha afirmado
gue el personal dedicado a la salud publica ha sufrido el impacto que ha significado

el aumento de la demanda poblacional, las coberturas en salud y los cambios
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epidemioldgicos (Salgado y Leria, 2020);

En ese contexto, en el sector salud es necesario seguir conociendo sobre cémo
el personal asistencial percibe sus condiciones laborales, considerando que en la
mayoria de establecimientos publicos las actividades se desarrollan en una
situacién en la que los servicios se encuentran saturados y hay muy poca
disponibilidad de personal que se traduce en mayor carga laboral (Castro & Villena,
2021), este entorno incide en su calidad laboral y asumiendo que en la atencion
sanitaria se requiere disponer de trabajadores con alto engagement por la
naturaleza del servicio, fue importante establecer ésta relacion.

En tal sentido los gestores podran contar con una evidencia que les permita
identificar esta relacion lo cual favoreceria al proceso de realizar una mejor
evaluacion de alternativas para establecer politicas, estrategias o planes que
favorezcan la calidad laboral y que se consiga un mejor nivel de engagement y se
alcancen finalmente los objetivos sanitarios y de gestion.

Limitaciones:

Se trabaj6 con toda la poblacion siendo esta pequefia por ese motivo los resultados
que se han observado no podrian generalizarse a otras poblaciones aunque tengan
similares caracteristicas

La relacidn encontrada es baja siendo necesario investigar acerca de otras
variables que podrian estar asociadas con mayor intensidad con el engagement
No se ha estudiado si hay una influencia de factores para estarian influenciando o

causando la variacién de los valores de ambos constructos.

Aporte a la comunidad cientifica:

La presente investigacion contribuye a esclarecer la existencia de una relacion
entre la calidad de vida en el trabajo y el engagement del personal asistencial de
un centro de salud de Lima, brindando una fuente tedrica y comprender también
como se relacionan sus dimensiones con los niveles de engagement en el personal
asistencial. Ademas, los datos empiricos mostrados conforman una exploracion de
la calidad de vida en el trabajo en relacion al engagement que ofrecera a los
gestores la oportunidad de contar con un antecedente para realizar acciones

orientadas a mejorar las condiciones de empleo y que eleven el nivel de
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engagement. De la misma manera, se pretende que sea de utilidad para la
elaboracion y desarrollo de estrategias y planes de mejora del talento humano que

laboran en los servicios de salud basados en esta evidencia.
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Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Sexta:

Séptima:

Octava:

Novena:

Décima:

VI. CONCLUSIONES

La calidad de vida en el trabajo se relaciona directa y
significativamente en un nivel bajo con el engagement en el
personal asistencial de un centro de salud de Lima.

Se ha evidenciado que el soporte institucional para el trabajo se
relaciona directa y significativamente en un nivel bajo con el
engagement del personal asistencial de una Centro de salud de
Lima.

Se encontrd una relacion directa y significativamente en un nivel
bajo entre la seguridad en el trabajo y el engagement del personal
asistencial de un centro de salud de Lima.

La integracién al puesto de trabajo se relaciona directa y
significativamente con el engagement del personal asistencial de
una Centro de salud de Lima, en un nivel bajo.

La satisfaccion por el trabajo se relaciona directa vy
significativamente con el engagement del personal asistencial de
una Centro de salud de Lima, en un nivel bajo.

El bienestar logrado a través del trabajo se relaciona directa y
significativamente con el engagement del personal asistencial de
una Centro de salud de Lima, en un nivel bajo.

El desarrollo personal se relaciona directa y significativamente con
el engagement del personal asistencial de una Centro de salud de
Lima, en un nivel bajo.

La administracion del tiempo libre se relaciona directa vy
significativamente con el engagement del personal asistencial de
una Centro de salud de Lima, en un nivel bajo.

La calidad de vida laboral es de un nivel medio, seguido del bajo
en el personal asistencial de un centro de salud de Lima.

El personal asistencial de un centro de salud de Lima presenta

predominantemente, un nivel medio de engagement.
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Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Vil.  RECOMENDACIONES

Se recomienda a los gestores en salud, replicar la investigacion con
un mayor numero de participantes para determinar si la relacion
encontrada entre las variables de este estudio presenta la misma
correspondencia, directa y significativa para un mismo o similar
grupo poblacional perteneciente al ambito de la salud.

Se recomienda a los investigadores en temas de gestion del capital
humano a realizar estudios de validacion de instrumentos con
menor numero de preguntas en personal sanitario en el pais, para
mejorar el tiempo de aplicacion.

A los investigadores en el campo del capital humano en salud se
recomienda investigar a través de la ejecucion de estudios futuros
la existencia de posibles relaciones con otros constructos
relacionados a las condiciones laborales y el engagement.

A los Jefes del establecimiento y de la Red de Salud
correspondiente se les recomienda realizar una intervencién
conducente a mejorar algunos aspectos de la calidad de vida
laboral en el ambito de la poblacion estudiada para evaluar los

posibles cambios e impactos organizacionales.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

¢Cudl es larelacion entre la calidad de vida en el trabajo
y el engagement del personal asistencial de un centro de
salud de Lima?

Determinar la relacién entre la calidad de vida en el
trabajo y el engagement del personal asistencial de un
centro de salud de Lima.

La calidad de vida en el trabajo se relaciona directay
significativamente con el engagement del personal asistencial de
un centro de salud de Lima.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

¢,Cual es la relacién entre el soporte institucional para el
trabajo y el engagement del personal asistencial de un centro
de salud de Lima?

Determinar la relacion entre soporte institucional para el
trabajo y el engagement del personal asistencial de un
centro de salud de Lima

El soporte institucional para el trabajo se relaciona directa y
significativamente con el engagement del personal asistencial de un
centro de salud de Lima

¢,Cual es la relacion entre la seguridad en el trabajo y el
engagement del personal asistencial de un centro de salud
de Lima?

Determinar la relacion entre seguridad en el trabajo y el
engagement del personal asistencial de un centro de salud
de Lima

La seguridad en el trabajo se relaciona directa y significativamente
con el engagement del personal asistencial de un centro de salud de
Lima

¢, Cual es la relacién entre la integracion al puesto de trabajo
y el engagement del personal asistencial de un centro de
salud de Lima?

Determinar la relacién entre la Integracion al puesto de
trabajo y el engagement del personal asistencial de un
centro de salud de Lima

La Integracion al puesto de trabajo se relaciona directa 'y
significativamente con el engagement del personal asistencial de un
centro de salud de Lima

¢, Cual es la relacion entre la satisfaccion por el trabajo vy el
engagement del personal asistencial de un centro de salud
de Lima?

Determinar la relacion entre satisfaccion por el trabajo y el
engagement del personal asistencial de un centro de salud
de Lima

La satisfaccion por el trabajo se relaciona directa y significativamente
con el engagement del personal asistencial de un centro de salud de
Lima

¢, Cual es la relacion entre el bienestar logrado a través del
trabajo y el engagement del personal asistencial de un centro
de salud de Lima?

Determinar la relacion entre bienestar logrado a través del
trabajo y el engagement del personal asistencial de un
centro de salud de Lima

El bienestar logrado a través del trabajo se relaciona directa y
significativamente con el engagement del personal asistencial de un
centro de salud de Lima

¢,Cual es la relacién entre el desarrollo personal y el
engagement del personal asistencial de un centro de salud
de Lima?

Determinar la relacién entre desarrollo personal y el
engagement del personal asistencial de un centro de salud
de Lima

El desarrollo personal se relaciona directa y significativamente con el
engagement del personal asistencial de un centro de salud de Lima

¢, Cual es la relacion entre la administracion del tiempo libre y
el engagement del personal asistencial de un centro de salud
de Lima?

Determinar la relacion entre administracion del tiempo libre
y el engagement del personal asistencial de un centro de
salud de Lima

La administracién del tiempo libre se relaciona directa y
significativamente con el engagement del personal asistencial de un
centro de salud de Lima




Disefio de investigacion:

Poblacién y Muestra:

Instrumentos:

Método de andlisis de datos:

No experimental-Corte transversal

Correlacional:

Poblacién:161
correspondientes al
personal asistencial de un
centro de salud de Lima
Muestreo: No sera
necesario disefiar un
muestreo pues la
poblacién es pequeria. Se
realizara una investigacion
exhaustiva (censal).
(Hernandez et al., 2014)

Técnicas: Cuestionario

Instrumentos: Cédula del Cuestionario

Inferencial:

Los datos obtenidos fueron procesados y
analizados empleando el programa de
SPSS

Se empled la prueba de Rho de
Spearman, el cual tuvo un nivel de
confianza al 95% y como nivel de
significancia se establecio el 0,05.




Anexo 2

Operacionalizacion de la variable calidad de vida en el trabajo

Dimensiones

Indicadores

items

Escalay valores Niveles y rangos

Soporte institucional para
el trabajo

Seguridad en el trabajo

Integracidn al puesto de
trabajo

Satisfaccion por el trabajo

Bienestar logrado a través
del trabajo

Desarrollo personal

Administracion del tiempo
libre

Satisfaccion con el trato de los jefes
Indicaciones claras respecto a las tareas
Oportunidades de ascenso.

Libertad para opinar

Satisfacciéon con las remuneraciones.
Satisfaccién con las condiciones
ambientales

Satisfaccion con la capacitacion.
Insumos suficientes.

Satisfaccion con el trato de compafieros
Respeto a los derechos laborales.
Procesos para afrontar los obstaculos.

Tipo de contrato

Satisfaccion con mis funciones
Utilizacién de potenciales
Reconocimiento por el trabajo.

Trabajo es Util para los demas
Satisfaccion con la integridad fisica,
mental y social

Acceso al consumo de alimentos de
calidad.

Logros personales vinculados a la
entidad

Mejora de potencial personal por la
entidad.

Integridad de capacidades personales.

Desarrollo de actividades personales
planificadas

Disponer del tiempo para cuidar a la
familia

1-6

7-11

12-13

14-19

20-25

27-29

30-31

Escala: ordinal

Malo: [0-41],
Nivel: politémica

Regular: [42-82],
0=Nada satisfecho
1=Poco satisfecho
2=Moderadamente
satisfecho
3=Bastante satisfecho
4=Muy satisfecho

Bueno: [83-124].




Operacionalizacion de la variable engagement

Anexo 3

) ) ) . Escalay Niveles y
Dimensiones Indicadores Iltems
Valores Rangos
Vigor. Sentimiento de gran Escala: ordinal Puntaje total
energia . 1,4,8, Nivel: politémica Alto: [56-85]
Sentimiento de vigor y
fortaleza 12,15 0=Nunca Medio [28-55]
Muchas ganas de ir a 17 1=Casi nunca Bajo [0-27]
trabajar
2=Algunas
Dedicacién Entusiasmarse en el 25,7, Veces
trabajo 10,13 3=Regularmente
Trabajo es inspirador :
Orgullo por lo que hago. 4=Bastantes
veces
5=Casi siempre
Absorcion Satisfaccion  por la 3,6,9,
absprmon al tr_abajo 11,14
Feliz de estar inmerso en
el trabajo 15

Conexion  permanente
con el trabajo




Anexo 4. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario de calidad de vida laboral

Estmado particpante, las preguntas, refiejan el grado de satisfaccion con respacto a los diferantes temas descritos
¥ 58 confestan en un3 escala que va del 0 al 4: 0 corresponde a nada satisfecho y 4 al miximo de

satisfaccion.

ems

Nada
satisfecho

Foco
sabsfecho

Modarads
mante
satistect

Bastame
satisfecho

Muy |
satisfe

1

2

3

cho |
4

TSoporie institucional para el trabajo

1

Este a2 al nivel de satisfacodn gue tengo con respacio al
DrOCES0 QUE 58 SIS Para supanssar mi irabalo,

Es ol grado de satisfaccién que tengo con respacto of ralo
que recibo de mis supcriores,

——

Ex18 as mi salisfaceidn con la indicacion clars y praciss de
[a forma en que debo hacer m trabajo.

Recibo retrodimeniaciadn por parte & mis comMpanarns y
SUPAricraEs an cuaMo & 'a evaluacidn que hacen ca m
trabajo.

Mg dan reconocimienta por los esfuarzos de aficlencia y
Preparaciin con oportunidades da promocion.

Considero qua tengo libertad para expressr mis opinicnes
£ cuanto al trabego sin tamor 3 reprasalias de mis efes

ridad en el trabajo

Es e grado de sabsfaccion que slento por la forma en que
estin diseflados los procedimientos para reafizar mi
trabajo.

El siguiente &5 mi grado de sstisfaccion con respecto 3l
salario que tengo,

Ez mi grado de satsfaccion con raspacto a las condicicnes
fisicas en m drea laboral (ruido, duminacién, Impieza,
oroan, eic.).

10

M grado de satisfaccidn por of tipo d= capacilacion que
recibo por parte de la entidad es:

11

Considero que recito en cantidad suficiente 108 insumos
mEcesanos para \a regizecidn de mis aclividades laborales.

n.

nlegracién al puesto de trabajo

12

Grado e eaisfacion Gu Gnth 641 Tabalo qua 1anga con
mis companeros de trabejo.

13

Corresponde & I8 frecuencis en que en ks entidad se
raspatan mis darachos laborales.

14

Para ograr ms objetnos y metas en of rabdo soy capaz
de enfrentar 1odos ios obstacidos que s& me presentan

IV. Satisfaccion por ol trabsjo

16

Con respacto 8 |a forms de conlratacion con gue cuenio an
esie momeanto, me encuaniro:




items

satisfecho

mente
satisfacho

satisfecho

~ghE

6

M grado de satisfaccion por trebsjar en la entisad
(comparandc con otras instituciones que conozceo), es:

17

Con refacion a las funciones que desempeno en esta
entidad, mi nivel de satisfaccion es:

18

M grace de satisfaccion por el uso que hage en este
trabajo de mis habdidades y polenciales es:

18

Con respacto al reconocimiento que recibo de ofrag
PErSONES Por Mi ELSj0 Me Sento.

20

Mi grado de satisfaccién amte mi desempefic como
profesional en este rabajo es:

V. Bienestar logrado a través del trabajo

21

Con respecto a la calidad de los servicios basicos de mi
Viviends me encuentro -

22

¢Cué fanto parcibo que nx trabajo es (Rl para otras
personas?

23

Cuento con la inlegridad de mis capacidades fisicas,
maentales y sociales para & desempeio de mis actividades
diarias (vestir, camanar, trasiadarme, akmentarme, &ic ).

24

M trabsjo me permite acceder en cantidad y calidad a mis
alimentos

25

Mi trabajo contribuye con Ia buena imagen que tiene la
entidad ante sus usLANOS.

26

Es el grado de compromiso que s:ento hacia &l logro de mis
cbjetivos, con respects al trabso.

Vi

besanollo personal del trabsjador

27

Considero que el logro de satsfactores personales que he
alcanzado se debe a mi rabajo en k& émpresa.

28

Mis potenciakdades mejoran por estar en este trabajo.

29

Considero que el trabajo me ha permitico brindar el cuidado
necesMo para consernvar la integnidad de mis capecidades
tlsicas, mentales y soclales.

ViL

Administracién del tiempo libre

M trabae me permée cumplir con las actividades gque
planeo para cuando estoy fuera del horario de trabajo,

31

Mis actividades laborales me permiten participar del
cuidado de mi familia (nijos, padres, harmanos, yiu olres),




Cuestionario para engagement

Las siguentas praguntas se refieren a los sentimientos de lss personas en & trabsjo, Por favor, lea
culdadgosamente cada pregunta y decida si se ha sentics de esta forma pynca = 0, CAsi nUNca= 1, algunas Yeces
=2, requisrmentes 3, bastantes veces » 4 o casi siempre =8

Casl nunca

Algunas veces

Regularmente

Bastantes
veces

Casi siempre

1

2

3

i
|
I
! a

4

5

tems

Puntuacion

En mi trabajo me siento lleno de energia

Mi trabajo esta feno de significado y propdsito

El tiernpo vusla cusndo estoy trabajando

Soy fuerts y vigoroso en mi irabajo

Estoy entusiasmado con mi trabayo

Cuando estoy trabajando olvido 1000 ko que pasa alrededor de mi

Mi trabajo me inspra

Cuando me levanio por las maflanas tengo ganas de ir a rabajar

Soy feliz cuando estoy concentrado en mi trabo

10

Estoy orguliogo del trabajo que hagoe

"

Estoy inmerso en mi trabajo

12

Pueda continuar tratajando durante lergos periodes de tempo

13

Mi trabajo es retador

14

Me "dejo llevar” por mi trabajo

15

Soy muy persistente en m¥ trabajo

15

Me és dificl ‘descanectanmea’ de mi trabajio

17

Inchiso cuando 38 cosas no van bien, continuo trabajando




Anexo 5
Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento calidad de vida laboral
CVT Gohisalo

Expertos Pertinencia  Relevancia Claridad Calificacion

Dr. Horacio _ _ _ _

Si Si si Aplicable
Vargas Murga
Mg. Grace Kelly . . _ _

Si Si Si Aplicable
Herrera Vela

Mg. Ybeth Luna

Solis

Si Si Si Aplicable




Anexo 6

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento
UWES - Utrecht Work Engagement

Expertos Pertinencia  Relevancia Claridad Calificacion
Dr. Horacio ' i

Si S| St Aplicable
Vargas Murga
Mg. Grace Kelly si Si si Aplicable
Herrera Vela
Mg. Ybeth Luna Si Si si Aplicable

Solis




Anexo 7

Confiabilidad del instrumento Calidad de Vida Laboral

Instrumento Alfa de Cronbach

N° de items

Calidad de Vida

,952
Laboral CVT Gohisalo

31

Fuente: Elaboracion autor



Anexo 8

Confiabilidad del instrumento Engagement

Instrumento Alfa de Cronbach N° de items

UWES Utrecht Work

Engagement

,950 17
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CALIDAD DE VIDA LABORAL

N* DIMENSIONES/Items Poﬂir:oncla Relevancia chrtdad
2
DIMENSION | Soporte institucional para el trabajo Si No Si No Si No
1 | Este o3 el nive! de satisfaccién que tengo con respecto al proceso que se sigue para
supervisar mi trabajo. X X X
2 | Es el grado de salisfaccién que tengo con respecto al trato que recibo de mis
superiores. X X X
3 | Esla es mi satisfaccion con la Indicacidn clara y precisa de ia forma en que debo
hacer mi trabajo. X X X
4 | Recibo retroalimentacion por parte de mis compafieros y superiores en cuanto a la
evaliacion que hacen de mi rabajo. X X X
5 | Me dan reconocimiento por los esfuerzos de eficiencia y prepacacion con
oportunidades de promocion, X X X
6 | Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en cuanto al trabajo sin
lemor a represalias de mis jefes. X X X
DIMENSION II. Seguridad en el trabajo ; Sl No Si No Si No
7 | Es el grado de satsfaccidn que siento por la forma en que estan disefados los
procedimientos para realizar mi rabajo.
8 | Elsiguiente es mi grado de satisfaccion con respecio al salaric que tBngo. X X X
9 | Es mi grado de satisfaccion con respecio a las condiciones fisicas en mé érea laboral
(ruido, duminacion, limpieza, orden, efc.). X X X
10 | Mi grado de satsfaccién por el tipo de capacitacién que racibo por parte de 1a entidad " %
es: X
11 | Consdero que recibo en cantidad suficiente los insumos necesarios para la
realizacion de mis actividades laborales. X X X
DIMENSION lIl. Integracién al puesto de trabajo Si No Si No Si No
12 | Grado de satisfaccion que siento del trabajo que tengo con mis compafieros de
trabajo. X X X




MEN S/tems

Relavancia

13

Corrasporde & la fracuencia 6n que en la antidad se respetan mis darechos laborales.

>

14

Para lograr mis objetivos y metas en el trabajo soy capaz de enfrentar todos los
obstaculos que se me presenien

DIMENSION IV, Satisfaccién por el trabajo

15

Con respecto a la forma de contratacidn con que cuento en esie momento, me
ancuentro:

> |® =

16

iMi prado de salisfaccién por trabsjar en ls enlidad (comparando con otras
;lmﬂwdommaomozco).u:

17

- Con ralacién a las funcicnes que casempefo en asta antidad, mi nivel de satisfaccion

Lu:

18

"Mi grado de satisfaccion por el uso que hago en este rabajo de mis habilidsdes y
| petenciales es.

>

19

Con respecio sl reconocimiento que recibo 0e olrss personas por mi trabajo me
shento;

20

M grado de satisfaccion anle mi desempedo come profesional en aste lrabajo es:

DINENSION V. Bienestar logrado a través del trabajo

Con respecto a la calidad de los servicios bisicos de mi vivienda me srcuentro:

(M

4Qué tanto parcdo que mi frabajo es Ulil para olras personas?

> | x |@ x| x

x| X [@® x| x

Cuento con la integrided de mis capacidades fisicas, mentales y socales para el
desempero de mis actividades diarias {vestic, caminar, trasladarme, aimeniarme,
atc.),

>

M trebajo me parmite accader en cantidad y calidad @ mis almentos,

M trabajo contribuye con |e buena Imagen que Hens la entidad ante sus Lsuarios.

'Es el grado da compromiso que skento hacia el logro de mis objabivas, con respecto
al trabsjo.

DIMENSION Vi, Desarrolio personal del trabajador

No

Consloaro qua el logro de safisfactores personakes que he alcanzado se debe a mi
wabajo en la emprasa.

Mis polancialidades mejoran por estar en éste trabajo,




N ~ DIMENSIONES/Items

Rohglmh

Sugerencias

79 | Considero gue ol trabaje me ha permitido brindar el cuidado necesarno para conservar
la integridad de mis capaciiades lsicas, mentales y sociales,

DIMENSION Vil Administracion del tiempo libre

Sl No

Si No

30 Mmmwuwmﬁmbmi&dﬂqmohmmmonmm
ol horario de trabajo.

31| Mis aclividades laborales me permiien participar del cidado de mi familla (hijos,
padres, hermanos, yiu otros).

Observacioras [precisar si hay sufckencia). Sufciercs
Opinico de aplcabiicad: Aplcetie [ X ) Agiicable después o corregr | )

Apslcdos y nombres del juesz validador: Mg. Grace Koly Hermera Viels DNt 48263075
Especialidad del validador Maestra an Ges¥cn de ks Servicics de la Sakud

1 Partinancia: £ e comesgponds Bl concepio tedrico muledo
2 Relovenda: E e €8 Apropiaco para ropresectsr ul componente o cimensidn especifica del constnacto
2 Clandod: Se entiende sin dficultad aigunn 8l seunciado del em es corcisn, exacto y dnecto

Notsy W..“UMW“MWMMMMHMN

02 g8 ~oviembee oo 2022




W uey

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CALIDAD DE VIDA LABORAL

N DIMENSIONES/items Ponil:mcla Relevancia chr:u Sugerencias
DIMENSION | Soporte institucional para el trabajo Si No S| No Si No
1 | Este es el nivel de satisfaccion que tengo con respecto &l proceso que se sigue para
supervisar mi trabajo. X X X
2 | Es el grado de satisfaccion que tengoe con respecto al trato que recibo ce mis
superiores. X X X
3 | Esta es mi satisfaccion con 2 Indicacidn clara y precisa de ka forma en que debo
hacer mi trabajo. X X X
4 | Recibo retroalimentacion por parte de mis comparieros y superiores en cuanio a la
evaluacion que hacen de mi trabajo. X X X
5 | Me dan reconocimiento por los esfuerzos de eficiencia y prepasacion con
oportunidades de promocién, X X X
& | Considero que tengo libertad para expresar mis opinjones en cuanto al trabajo sin
lemor a represalias de mis jales. X X X
DIMENSION II. Seguridad en el trabajo P Si No Si No Si No
7 | Es el grado de satsfaccidn que siento por la forma en que estan disefados los
procedimientos para realizar mi frabajo. X X X
8 | Elsiguiente as mi grado de satisfaccion con respecto al salaric que tBngo. X X X
9 | Es migrado de satisfaccion con respecio a las condiciones fisicas en mi érea laboral
(ruido, luminacion, limpieza, orden, eic.). X X X
10 | Mi graco de satsfaccién por el tipo de capacitacién que racibo por parie de ia entidad % %
es: X
11 | Consdero que recibo en cantidad suficlente los insumos necesarios para la
realizacion de mis actividades |laborales. X X X
DIMENSION IIl. Integracién al puesto de trabajo Si No Si No S No

12  Grado de safisfaccion que sienic del trabajo que tengo con mis compadfieros de
frabajo. X X X




~ DIMENSIONES/Rems

Partinencia

Sugerencias

13

Corresponde a la fracuencia en que en la entidad se respetan mis derechos laborakes.

14

Para lograr mis objativos y matas en el trabajo soy capaz de enfrentar todos los
obstdculos que se me presenten

DINENSION IV, Satisfaccion por ol irabajo

15

Con respecto a la forma de contratacidn con que cuento en ests momento, me
ancuentro:

x |® x |x

16

Mi grado de salisisccitn por trabaar en la entidad (comparando con otras
Instituciones que conozco), es;

17

Con relacién a las funciones gue desampeno en esta entidad, mi nivel de satsfaccion
85

18

Mi grado de satisfaccidn por el uso que hago en este trabajo de mis habdllidades y
potenciales as:

>

18

Con respeclo &l reconocimiento que recibo 08 otrgs parsonas por mi rabajo me
shento:

>

Mi grado de satsfaccion anle mi desempedo come profesional en 2sie Irabajo es:

DINENSION V. Blenestar logrado a través del trabajo

Con respecio a la calidad de los servicios bisicos de mi vivienda me ercusniro:

£ Qué tanto parcbo que mi rabajo es Glll para olras personas?

XX |8 x

> | x |® x

x| X |8 x| *

23

Cuento con la Integridad de mis capacidaces fisicas, mentales vy socales para el
desempefio de mis actvidades diarias [vesti, caminar, trasladarme, almentarme,
atc.),

>

M trabajo me permite accader en cantidad y calidad a mis akmentos,

&

M trebajo contribuye con |e buana Imagen que Hena ia entidad ante sus Lsuarios,

Es el grado da compromiso que slento hacia el logro de mis objativos, con especto
al trabajo.

DIMENSION V1. Desarrollo personal del trabajador

Consiosro que &l logro de safisfactores personalkes que he alcanzaddo se debe a mi
rabajo en la emprasa.

Mis polencialidades mejoran por estar en este trabajo,




N DIMENSIONES/items Pertinencia _ Relevancia Claridad Sugerencias

29 | Considero gue »l irabajo me ha parmilido brindsr el cuidado necneatio paea consanar
ia Integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales. X X X

DIMENSION Vii. Administracion del tiempo libre 8l | No | 8 | No | 81 | Ne

30 | M trabajo me permite cumplir con las actividades que planeo pera cuando estoy fuera
del horario de trabajo. X X X

31 | Mis actvidades laborales me parmiten participar del cuidado de mi familia (hijes,
patres, harmanos, ylu otros). X X X

Obsarvacionss {precsar si hay scenday S e encuentra suficioncs,
Opiién de apiicabilded Aglicable { X ) Apbcabie duspute de comegir | )
Apalioos y nombres dal ez validador: Mg. Ybeth Lura Sols DNE 08620662
Especiaidad de vakiador Mg. Maestro en Genenca de Servicios de Salud

1 Pertnancia; £/ llom correspande al corcepio 1odrco formudads 01 08 noviembre de 2022
2 Relevarcia; El Bam es aprogindo par representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Clandad: Se entiends sin diicutnd siguna sl erunclado del llem s concio, sxacto y dreciko

Nota: Scficiencia, &0 Gos suliciencia cupndo los Hems plarteadcs son sufickentas pas madir Ia dimengidn

ma cel experto informants
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CALIDAD DE VIDA LABORAL

N* DIMENSIONES/Items Pmir:mch Rologandu Chrlldad Sugerencias
DIMENSION | Soporte institucional para el trabajo Si No Si No Si No
1 | Este es el nivel de satisfaccion que tengo con respecto al proceso que $e sigue para
supervisar mi rabajo. X X X
2 | Es el grado de salisfaccion que tengo con respecto al trato que recibo de mis
superiores. X X X
3 | Esla es mi satisfaccidn con la Indicacidn clara y pracisa de i forma en que dabo
hacer mi trabajo. X X X
4 | Recibo retroalimentacion por parie de mis compafieros y superiores en cuanto a la
evaluacion que hacen de mi trabajo. X X X
5 | Me dan reconccimiento por los esfuerzos de eficiencia y preparacion con
oportunidades de promocion, X X X
8 | Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en cuanio al trabajo sin
lemor a represalias de mis jefes. X X X
DIMENSION II. Seguridad en el trabajo ‘ Si No Si No Si No
7 | Es el grado de satsfaccidn que siento por la forma en que estan disefiados los
procedimientos para realizar mi trabajo. X X X
8 | Elsiguients es mi grado de satisfaccion con respecto al salaric que tango. X X X
9 | Es mi grado de satisfaccion con respecio a las condiciones fisicas en m¥ area laboral
(rvido, #uminacion, limpieza, orden, elc.). X X X
10 Mgmdodeu&laedbnpordtlpodocapcdhclﬁnquemdbopocpaﬂodohenﬂmd x
es X X
11 | Consdero que recibo en cantidad suficlente los insumos necesarios para la
realizacion de mis actividades |laborales. X X X
DIMENSION IIl. Integracién al puesto de trabajo Si_ | No | Si | No | SI | No

12  Grado de satisfaccion que skento del trabajo que tengo con mis compaderos de
trabajo. X X X




~ DIMENSIONES/Rems

Partinencia

Sugerencias

13

Corrasponde a la fracuencia én que en la entidad se respetan mis derechos laborales.

14

Para lograr mis objstivos y metas en el irabajo soy capaz da enfrentar todos los
obstaculos que se me presenten

DIMENSION IV, Satisfaccién por el trabajo

15

Con respecto a la forma de contratacidn con que cuenio en esie momentod, me
ancuentro:

X |® x |x

16

Mi grado de salisisccida por trabajar en la entidad (comparando con otras
Instituciones que conozco), es:

>

17 | Con relacién a las funciones que desampeno en esta entidad, mi nivel de satsfaccion

18

Mi grade de satisfaccidn por el uso que hago en este trabajo de mis hadllidades y
potenciales es:

18

Con respeclo 8l reconocimiento que reciba 08 otras parsonas por mi rabajo me
shento:

>

Mi grado de satsfaccion anle mi desempedo come profesional en 2sle lrabajo es!

DINENSION V. Bienestar logrado a través del trabajo

Con respecio a la calidad de los servicios bisicos de mi vivienda me ercuantro:

£ Qué tanto parcibo gue mi rabajo @s Ulll para olres personas?

x| x |8 x

x| X |8 x

23

Cuento con la Integridad de mis capacidacdes fisicas, mentales v socales para el
desempefio de mis actividades diarias [vestic, caminar, trasladarme, aimeniarme,
atc.),

M trabajo me permite accader en cantidad y calidad a mis akmentos,

&

M trabajo contribuya con e buana Imagen que tlana 1a entidad ante sus Lsuarios,

Es el grado da compromiso gue slento hacia el logro de mis objativos, con especto
al trabajo.

DIMENSION V1. Desarrollo personal del trabajador

Consiosro que &l logro de satisfactores personakes que he alcanzaddo se debe a mi
rabajo en la empresa.

Mis palencislidades mejoran por estar en esls trabajo,




29 | Considero que el frabajc me ha permitido brindar el cudado necesario para
consarvar la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales. X
DIMENSION Vii, Administracién del tiempo libre 8i_| No No No

30 | Ve trabajo me permite cumplir con las actividades que planec para cuando estoy
fuera del horario de trabajo. X

31 | Mis aclividades Rborales me permmiten participsr del cuidado de mi familia (hijos,
padras, hermanos, yiu otros), X

Obsorvacionss (pracisar si hay sufcencal Suficentia,

Dpinién de splicatilioac: Aploabia | X ) Aplicable desguds de comegr | )

Apelicos y rembres del juaz valdador: Or, Vargas Murga Heeatio Banjamin DN CEaTT236
Especiaidad del validador Doctor en Madking

Past Diacker Genanal dal nsthuo Especalizado un Seud Menms “HD-IN
Garane Pubico de io Autoridad nacional o Servico Cvi-SERVIR

1 Pertinencia: B} llem comesgonds 8l contagto tedacs formulado
2 Rewvercia: E] am 3 apropiado parnm reprosentsr al comporents o dmensidn sspeciica del consiucio
A Claridad: S& anliande sin dfizultad siguna of enunciado del item ks CONGsd, #xacto y direcio

Nota: Suficlantia, se dice sulcencs Cuando los iterms pantendos son sulicionies para madin la cimensidn




i LV

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ENGAGEMENT

N

DIMENSIONESMems

Pertinencia
.

'y
o

DIMENSION I: Vigor

Ne

En mi rabajo ma slento Feno de energla

Soy fuarie y vigoroso en mi trabajo

Cugendo me levanto por las maflanas tenge ganas de ir 8 trabajar

12

Pueco continuar trabajando durante largos periodos de tiempo

15

Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo

17

Inciuso cuanda las cosas no van bien, contindo trabajardo

DIMENSION Ii: Dedicacién

M trabajo estad Bano da significads y propdsito

Estoy entusiasmado con mi trabajo

Mi trabajo me inspira

10

Estoy orgulioso del ¥rabajo que hago

13

Mi trabajo es retador

DIMENSION Ii: Absorelén

enumpommmmm

Cuando estoy trabajando olvido tedo |o que pasa alrededor da mi

Soy feliz curndo estoy concantrado an mi trabajo

1

Estoy inmerso en mi trabajo

L)

Me “dejo levar” por mi trabajo

15

Soy muy persistenta en ml trabso

KX |IX X | XX |®X|X|X|Xx|X|® x| x| |xX|xX|x|x|®w

XK X IX I X X [P XXX x| 3|0 > ||| x]|x

X [ 2| 3¢ || |@| 3|5 |x]|%x[x|0x|x|x|x|x|x|e




Observaciones (precisar si hay safcenca) St seen wifciercis_

Opinion de aplcsbildad: Apicatie { X | Aplicable despuds de corroglr [ )
Apelidos y nombras del juse vlidacr Mg. Ybath Luna Solis DN 06628052
Especialdad del vaidador M. Marsyo en Gerencia de Serviclos de Sslud

1 Pedinencis: El lem comssponds al concepio fedrico fomulado
2 Refevancis: El ham &3 apropiado para rapresentar al componerte o dimensicn sspecifics dal consinety
3 Clarded: Se entiande sin dAcuitad aiguna &l enunciado del bam 8s concio, sxaclo y dme

Mota: Suficlencia, se dice sutcence cusrdo los iteens plantsades son suficiantas para madir la dmensco

01 de noviembre de 2022



i LV

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ENGAGEMENT

N

DIMENSIONESMems

Pertinencia
.

'y
o

DIMENSION I: Vigor

Ne

En mi rabajo ma slento Feno de energla

Soy fuarie y vigoroso en mi trabajo

Cugendo me levanto por las maflanas tenge ganas de ir 8 trabajar

12

Pueco continuar trabajando durante largos periodos de tiempo

15

Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo

17

Inciuso cuanda las cosas no van bien, contindo trabajardo

DIMENSION Ii: Dedicacién

M trabajo estad Bano da significads y propdsito

Estoy entusiasmado con mi trabajo

Mi trabajo me inspira

10

Estoy orgulioso del ¥rabajo que hago

13

Mi trabajo es retador

DIMENSION Ii: Absorelén

enumpommmmm

Cuando estoy trabajando olvido tedo |o que pasa alrededor da mi

Soy feliz curndo estoy concantrado an mi trabajo

1

Estoy inmerso en mi trabajo

L)

Me “dejo levar” por mi trabajo

15

Soy muy persistenta en ml trabso

KX |IX X | XX |®X|X|X|Xx|X|® x| x| |xX|xX|x|x|®w

XK X IX I X X [P XXX x| 3|0 > ||| x]|x

X [ 2| 3¢ || |@| 3|5 |x]|%x[x|0x|x|x|x|x|x|e




. : isor 88 hay silficianci Sulicienci

Opinién de aplcabilidad: Apicatie (X} Aplicable cospuds de correghe (|
Agelldes y nombres del juez valdador: Mg. Grace Kelly Herern Vels DML 45282078
Espodialdad del vaidador Maesira en Geslidn de los Sarvicios de ks Salud

1 Pactnencie: E| tam comssponds 8 concaplo lesrico fomulado
2 ReWwancla: E1 Bam es apropiado pars eprasentar &l compenanta o cimansitn especifica dal conatnacto
3 Clridad: Se ertiende sin digutad alguna el enunclado cel em os conclso, exaclo y drecia

Notx Suficiencia, se dice sufcence cuardo los ilems planteados son suficienies para madic lo dmensién




i LV

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ENGAGEMENT

N

DIMENSIONESMems

Pertinencia
.

'y
o

DIMENSION I: Vigor

Ne

En mi rabajo ma slento Feno de energla

Soy fuarie y vigoroso en mi trabajo

Cugendo me levanto por las maflanas tenge ganas de ir 8 trabajar

12

Pueco continuar trabajando durante largos periodos de tiempo

15

Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo

17

Inciuso cuanda las cosas no van bien, contindo trabajardo

DIMENSION Ii: Dedicacién

M trabajo estad Bano da significads y propdsito

Estoy entusiasmado con mi trabajo

Mi trabajo me inspira

10

Estoy orgulioso del ¥rabajo que hago

13

Mi trabajo es retador

DIMENSION Ii: Absorelén

enumpommmmm

Cuando estoy trabajando olvido tedo |o que pasa alrededor da mi

Soy feliz curndo estoy concantrado an mi trabajo

1

Estoy inmerso en mi trabajo

L)

Me “dejo levar” por mi trabajo

15

Soy muy persistenta en ml trabso

KX |IX X | XX |®X|X|X|Xx|X|® x| x| |xX|xX|x|x|®w

XK X IX I X X [P XXX x| 3|0 > ||| x]|x

X [ 2| 3¢ || |@| 3|5 |x]|%x[x|0x|x|x|x|x|x|e




Ouservaciones (precisar si hay sufidencia). Suficienca

Opinidn de aplicabiidad: Aplcable { X ) Aglicable después de comege ()

Apelicos y nombves del juez valdador: Dr. Vargas Murga Horacio Benjamin DNI: 09377238
Especiaidad dal valitador Doctor 6n Madicina

Past Diractor Ganaral del Instkuto Especializado en Salud Mental *HD-IN®
Gaerente PUblios de & Auteridad nacional el Servicio Civi-SERVIR

1 Pertinencia: El item corrasponde af concepto tadnico formulado 01 de novigmbre de 2022
2 Relevancia: El ltom es apropiade para rep al comp le o dimension especifica del construcio
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enundciado del ilem es conciso, exaclo y direclo

Nota: Suficiencia, se dice sufidencia cuando los llems planleados son suficientas para medir la dimersidn




CONSTANCIA

La jefa de la unidad de Recursos Humanos de la Red de Salud de
Chilca-Mala del departamento de Lima.

Deja constar que la Obstetra Gladys Vima Suarez Ballarta,
perteneciente a la Universidad César Vallejo, unidad de post grado,
ha realizado la aplicacion de la encuesta: Calidad de Vida en el
trabajo y engagement durante el mes de noviembre de 2022.

Se expide la presente constancia a solicitud de la interesada para
fines de trabajo de investigacion.
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Anexo 11

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico  Gl. Sig. |Estadistico  Gl. Sig.
Caldaddevidaenel .5, 161 0000 | 0807 161 0,000
trabajo
Engagement 0,253 161 0,000 0,807 161 0,000

a. Correccion de significacién de Lilliefors



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, VEGA GUEVARA MILUSKA ROSARIO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis Completa titulada: "Calidad de
vida en el trabajo y engagement del personal asistencial en un centro de salud de Lima,
2022", cuyo autor es SUAREZ BALLARTA GLADYS VIMA, constato que la investigacion
tiene un indice de similitud de 15.00%, verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 16 de Diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

VEGA GUEVARA MILUSKA ROSARIO Firmado electrénicamente
DNI: 28284526 por: MROSARIOVG el 16-
ORCID: 0000-0002-0268-3250 12-2022 21:24:46

Caddigo documento Trilce: TRI - 0492164
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