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Resumen

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion que existe
entre el engagement y el desempefio laboral en los colaboradores de la Red de
Salud Chepén 2020. La investigacion fue de tipo cuantitativa basica, disefio no
experimental, corte transversal y alcance correlacional. La poblacién estuvo
conformada por 395 colaboradores profesionales de la salud, asistenciales y
administrativos, con relacion contractual al mes de octubre 2020, el tamafio de la
muestra fue de 195, se aplic6 un muestreo probabilistico aleatorio simple y la
técnica de recoleccion de datos que se utilizé para ambas variables fue la encuesta
y sus instrumentos fueron el cuestionario de Utrecht Work Engagement Scale,
disefiado por Schaufeli y Bakker y el cuestionario de desempefio laboral individual
propuesto por Koopmans, con una confiabilidad de alfa de Cronbach de 0.84 y 0.82,
respectivamente. Los resultados identificaron niveles altos de engagement en un
59.5% y desempefio laboral en un 56.9%, finalmente se concluyé que existe una
relacion positiva y fuerte entre el engagement y el desempefio laboral con un Rho
de Spearman de 0.804 y un nivel de significancia p<0.01, asimismo se establecio
que existe una relacién positiva y fuerte entre las dimensiones vigor 0.801,

dedicacién 0.805, absorcion 0.773 y desempefio laboral.

Palabras claves: Engagement, desempeiio laboral, colaboradores.
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Abstract

The general objective of the investigation was to determinate the relationship
between work engagement and performance in the Chepén 2020 Health Network
collaborators. The investigation was a basic quantitative type, non-experimental
design, cross-sectional and correlational scope. The population consisted of 395
professional health, care and administrative collaborators, with a contractual
relationship as of October 2020, the sample size was 195, a simple random
probability sampling was applied and the data collection technique that was used
for both variables and its instruments were the Utrecht Work Engagement Scale
questionnaire, designed by Schaufeli and Bakker, and the individual work
performance questionnaire proposed by Koopmans, with a Cronbach's alpha
reliability of 0.84 and 0.82, respectively. The results identified high levels of
engagement in 59.5% and job performance in 56.9%, finally it was concluded that
there is a positive and strong relationship between engagement and job
performance with a Spearman Rho of 0.804 and a significance level of p<0.01, it
was also established that there is a positive and strong relationship between the

dimensions vigor 0.801, dedication 0.805, absorption 0.773, and work performance.

Keywords: Engagement, work performance, collaborators.



I. INTRODUCCION

Con la era de la informacion y la revolucién digital, el mercado se encuentra
cambiando constantemente y no son ajenas a ello las organizaciones. Las
fluctuaciones en el mercado han llevado a estas a formular estrategias para
incrementar su competitividad (Bobadilla, Callata y Caro, 2015). La crisis que
produce la retencion del talento humano obliga a que las empresas se enfoquen en
aumentar el engagement de sus colaboradores. Deloitte Consulting Group S.C.
(2018) menciona que para el desarrollo organizacional la gestion del talento

humano ha adquirido un rol muy relevante.

Segun Ongel (2014, citado en Moletsane et al., 2019) el recurso mas
importante de toda organizacion son las personas; ya que son el pilar fundamental
para alcanzar las metas. Sin personas, dificiimente se podrian constituir las
empresas. O’'Boyle y Harter (2013) en su investigacion plantean el incremento del
engagement; pero desde una perspectiva estratégica, la cual aporte valor. De
acuerdo al informe State of the global workplace, donde se recopilé datos de 22
paises de Latinoamérica, los colaboradores engaged solo representan un 21%y en
el Perd, un escaso 17%. Ademas, en el Peru los colaboradores que no muestran
compromiso en sus centros de labor ascienden al 62%, generando poca

productividad.

El estudio realizado por Deloitte Pert (2015) publicado en el Diario Gestion
indica que “el principal problema que afrontan las compafias es la falta de
compromiso laboral, dicho por el 87% de los lideres de recursos humanos y de
negocio a nivel mundial” (parrafo 4). Es por ello que las organizaciones deben
buscar fidelizar a sus colaboradores; esto se dice facil, pero lograr “capturar la
mente y corazén” de un colaborador es una tarea ardua; es por ello, necesario
emplear estrategias innovadoras que permitan evidenciar el compromiso de las

organizaciones con ellos.

Por su parte, Green et al. (2017) expresan que todos los colaboradores
tienen necesidades y expectativas, las cuales deben ser cubiertas por la
organizacion, esto produciria un efecto favorable y serviria como estimulo para

incrementar su engagement, pues expone que un estado emocional positivo
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produce un sentimiento cargado de energia lo cual conduce a un adecuado
comportamiento, orientado a realizar su trabajo de manera idénea; es primordial
generar en ellos experiencias agradables que se traduzcan en resultados 6ptimos

para la empresa.

Debemos ver al engagement no solo como una estrategia que permitira
mejorar el desempefio, sino como una herramienta que favorece y estimula al
colaborador, permitiendo superar las barreras; reduciendo asi sus limitaciones
(L6épez y Chiclana, 2018). Deloitte Peru (2015) menciona que el 50% de los
ejecutivos en el Perl encuentra problemas de cultura y compromiso en sus
organizaciones; esto ha provocado que se planteen medidas correctivas. Por ello,
Liebman (2019) propone que los gerentes encargados de los establecimientos de
salud implementen canales efectivos de comunicacion entre los colaboradores de
primera linea de atencidn, como parte del proceso estratégico institucional, ademas
de fomentar una cultura organizacional de valor, orientada a adquirir conocimientos

a través de la retroalimentacion.

El engagement de los profesionales del sector salud a nivel mundial,
especificamente, en el sector publico, mostré resultados poco favorables, a pesar
de que muchos de ellos trabajan con pasién y energia; la gran mayoria se ve
abrumado por la excesiva carga laboral, generando malestar y reduciendo su nivel
de compromiso con la organizacion (Gémez et al., 2019). En el Perq, los
establecimientos de salud del sector publico, segun la investigacion realizada por
Zafra et al. (2015) mostré que el 58% de los usuarios presentaron alguna dificultad
en la atencion debido al engagement de los colaboradores; los usuarios
encuestados afirmaron que la falta de compromiso, que tienen los miembros del

establecimiento de salud, influye directamente en su desempefio laboral.

Esta es la realidad de las instituciones publicas del sector salud, ninguna es
ajena a lo antes sefialado; la excesiva burocracia, falta de comunicacion y el bajo
desempefo son factores que limitan el correcto desarrollo de funciones. Por otro
lado, una inadecuada gestién genera desmotivacion en los servidores publicos, los
cuales deben ocupar un puesto por méritos y no por favores politicos, con la

finalidad de cumplir con las expectativas de los usuarios; como lo sefialé6 Mazzetti



en la publicacion realizada por la Federacion de Periodistas del Peru (2020) “esta
pandemia es la oportunidad del Ministerio para consolidarse y disminuir las brechas
causadas por las multiples deficiencias que presenta nuestro sistema de salud”

(parrafo 2).

Por lo expuesto en péarrafos anteriores, la investigacion presento el siguiente
problema ¢ Cual es la relacion que existe entre el engagement y el desempefio
laboral en los colaboradores de la Red de Salud Chepén 20207? y las interrogantes
que dieron respuesta a esta son: ¢Cual es el nivel de engagement en los
colaboradores de la Red de Salud Chepén 20207?, ¢ Cual es el nivel de desempefio
laboral en los colaboradores de la Red de Salud Chepén 20207, ¢ Cuél es la relacion
gue existe entre las dimensiones vigor, dedicacién y absorcién y el desempefio

laboral en los colaboradores de la Red de Salud Chepén 20207

La investigacion tuvo justificacion teérica, pues sera tomada como aporte
para futuras investigaciones que relacionen las variables engagement y
desempeirio laboral; justificacion practica, ya que permitié determinar la relacion que
existe entre ambas y realizar recomendaciones que mejoren y maximicen el
desempefio de los colaboradores. Justificacion metodolégica; ya que para medir el
engagement, se aplicd el instrumento Utrecht Work Engagement Scale — 17,
tomando como referencia las dimensiones propuestas por los autores Schaufeli y
Bakker (2004) en su manual, versién 1.1, pues de acuerdo a la investigacion
realizada por Fong y Ho (2015) donde se aplicé el UWES-9, en una muestra de
1112 trabajadores de la salud, supone un nivel de confiabilidad menor del
instrumento, en comparacion a la version larga de 17 elementos, la cual se utilizd

en esta investigacion.

Sobre lo expuesto, se planteo el objetivo general: Determinar la relacién que
existe entre el engagement y el desempefio laboral en los colaboradores de la Red
de Salud Chepén 2020. Sujeto a ello se fijaron los siguientes objetivos especificos:
O1 Identificar el nivel de engagement en los colaboradores de la Red de Salud
Chepén 2020. O2 Identificar el nivel de desempefio laboral en los colaboradores de

la Red de Salud Chepén 2020. O3 Establecer la relacion que existe entre las



dimensiones vigor, dedicacién y absorcion y el desempefio laboral en los
colaboradores de la Red de Salud Chepén 2020.

Para tales efectos se formuld la hipétesis de la investigacion: H1 Existe una
relacion positiva y fuerte entre el engagement y el desempefio laboral en los
colaboradores de la Red de Salud Chepén 2020. Asimismo, se propusieron las
siguientes hipoétesis especificas: Hel Existe un alto nivel de engagement en los
colaboradores de la Red de Salud Chepén 2020. He2 Existe un alto nivel de
desemperio laboral en los colaboradores de la Red de Salud Chepén 2020. He3
Existe una relacién positiva y fuerte entre las dimensiones vigor, dedicacion y
absorcién y la variable desempefio laboral en los colaboradores de la Red de Salud
Chepén 2020.



II. MARCO TEORICO

Con respecto a los antecedentes internacionales, Macias et al. (2019)
plantearon describir el engagement laboral en un hospital publico en el personal de
enfermeria, disefio de investigacion descriptivo, transversal de tipo cuantitativo con
una muestra de 236 enfermeras, con seis meses de antigiedad laboral, donde se
aplicard el instrumento Utrecht Work Engagement Scale, identificando factores que
influyen considerablemente en el nivel de compromiso, enfocandose en la solucion
de conflictos, buscando generar una mejora continua en la calidad de atencién a

los usuarios.

Rotta et al. (2019), en su investigacion de corte transversal, evaluaron los
niveles de engagement y su relacion con el trabajo de los residentes en salud de
un centro de ensefianza superior, donde participaron 50 multiprofesionales de los
cuales un 92% fueron mujeres y un 30% enfermeras; se utilizé el instrumento de
UWES compuesto por 17 preguntas que estuvieron distribuidas entre las
dimensiones de vigor donde el 46.9% de total de profesionales presentaron niveles
altos y muy altos, dedicacidén en un 66% y absorcion en un 50%; por tanto el 53%
de los profesionales, a los cuales se les aplicé el instrumento, tuvieron niveles altos
y muy altos de engagement, los cuales ademas mostraron buena relacion entre si
y con sus supervisores; reforzando que el reconocimiento al desempefio profesional

fortalece el compromiso.

Pounder et al. (2018) en su investigacion exploratoria de corte transversal,
tuvo como propdésito determinar si el liderazgo transformacional tiene un posible
efecto futuro en el engagement laboral de estudiantes y graduados de la
Universidad Lingnan en Hong Kong; en consecuencia a ello, se aplic6 una
encuesta, la cual evidencié un resultado estadisticamente significativo con Rho de
Spearman de 0.576; por tanto, se concluyé que una adecuada estimulacion a
estudiantes que se encuentran en etapa universitaria tiene un profundo efecto en
el compromiso posterior que presentaran en su trabajo, lo cual esta estrechamente

ligado al desempefio organizacional.



Merino (2017) tuvo como objetivo analizar el engagement de los trabajadores
en Congregaciones Religiosas Educativas, investigacion de tipo empirica, donde
se aplico el instrumento UWES-17 en la Congregacion Salesiana en Espafa,
conformada por 1300 salesianos entre sacerdotes y laicos dedicados a la
educacion, con una fiabilidad del coeficiente de alfa de Cronbach de 0.962, los tres
estudios realizados determinaron que el engagement de los trabajadores no es el
resultado de las caracteristicas personales, ni del ambiente, ni de la situacion
laboral; sino de factores organizacionales; sin embargo, un factor que influye
negativamente en el engagement de los trabajadores es la edad, por el contrario la
espiritualidad actia como predictor del engagement.

Sanclemente et al. (2017) determinaron en su estudio el nivel de
engagementy la relacion con areas de la vida laboral, investigacion de tipo basica,
disefio descriptivo, transversal, con una muestra de 305 profesionales en
enfermeria con criterios similes de inclusion como tiempo de servicio, estado civil y
situacion laboral en donde se manifestd que del total de profesionales encuestados
el 35.4% presentan altos niveles de engagement y en sus subescalas energia
79.5%, implicaciéon 85.3% y eficacia 56.3%; ademas concluyen que también existe
congruencia con las subescalas, vida laboral y organizacion, a diferencia de la
subescala justicia, pues mencionan que la organizacion no los trata de manera

justa.

Carredn (2015), en su investigacion, establecio la confiabilidad y validez de
un instrumento aplicado en el sector salud que mide el compromiso; su muestra no
probabilistica, conformada por 125 profesionales. Este instrumento estuvo
compuesto por ocho dimensiones y 35 items, con escala de medicién ordinal. La
confiabilidad fue de un alfa de Cronbach superior a 0.60, evidencia suficiente para
corroborar la consistencia interna del instrumento, asi como la normalidad en la
distribucion, que de acuerdo al parametro de curtosis, tuvo un valor menor a ocho;
por lo que se asume la normalidad. Concluyendo que, el compromiso y el
desempefio de sus funciones y su entorno organizacional, se relaciona con
aspectos inherentes de los mismos, como el compromiso profesional ($=0.704),
compromiso supraordinal ($=0.710) y reconocimiento familiar ($=0.652),

aceptando la hipotesis de multidimensionalidad de la investigacion.



Ferndndez y Yafnez (2014) describieron la manifestacién de engagement en
profesionales de enfermeria; investigacion de tipo cualitativa, descriptiva con
enfoque fenomenoldgico transversal, para estudio de casos multiples. Se utilizé un
muestreo por intensidad, donde se seleccionaron tres enfermeras de amplia
trayectoria laboral, de las cuales se recolecté informacion a través de una entrevista
semiestructurada, resultando de la investigacion que las enfermeras con
engagement entregan su mayor esfuerzo para brindar siempre la mejor calidad de
atencion a los usuarios, inclusive en los momentos mas dificiles, esto esta ligado
con la dimension vigor, ademas de estar constantemente motivadas, lo cual permite
que realicen su tareas con pasién, esto se encuentra estrechamente relacionado
con la dimensién dedicacién, asimismo tienen un completa concentracién y
atraccion por realizar su labor, esto esta ligado con la dimensién absorcion, por lo
gue se concluye que a pesar de las situaciones adversas que se puedan presentar,
existen profesionales que muestran niveles altos de energia, dedicacion y

absorcion, lo que se conoce como engagement laboral.

En antecedentes nacionales, Maldonado (2020) en su investigacion de
enfoque cualitativo con disefio etnografico, tuvo como objetivo encontrar el nivel de
engagement y los elementos influyentes en este; aplicandose la entrevista como
técnica y como instrumento la guia de recoleccion de datos a una poblacion de 26
profesionales de una empresa que brinda servicios de educacion; entre docentes,
directivos y expertos; los resultados reflejan que el desemperio y la resiliencia son
quienes determinan el engagement dentro de la institucion con un 13.3% y un 9.5%
respectivamente; se concluye que el engagement se presenta en un nivel
moderado y que la relacion entre el compromiso y el desempefio laboral, en los
docentes, es directa y positiva, pues el primero presenta un nexo con las emociones

positivas en un 45.5% y el segundo con el autoconcepto laboral en un 36.3%.

Amanqui y Sarmiento (2018) establecieron la relacion entre motivacion
laboral y engagement; tipo de investigacion cuantitativa, descriptiva de corte
transversal, con alcance correlacional, con una poblacion de 45 profesionales de
enfermeria; a los que se le aplicaron dos cuestionarios, los cuales constaban de 23
y 17 items respectivamente; obteniendo como resultado que existe una alta

significancia y un Chi Cuadrado X2= 59.388; es decir, que al tener una alta

7



motivacion laboral su engagement sera alto; aunque mencionan que esto también
depende de otros factores como: la seguridad laboral, los afios de servicio y su

condicion fisica.

Fernandez (2018) en su investigacion de tipo descriptiva de alcance
correlacional, analiz6 el nivel de engagement y determiné la relacion con el
desempefio docente, aplicando la encuesta de Utrecht Work Engagement Scale a
283 docentes de las distintas areas académicas, resultando que existe un nivel de
engagement alto en un 55.1% y muy alto en un 35.3% en los docentes encuestados;
aunque existe una correlacion baja entre las variables r=0.031, por tanto, concluyo
que las actividades realizadas generan engagement y estas no estan asociadas

con las condiciones fisicas ni elementos brindados por la institucion.

Orozco (2018) determind la relacidn entre la gestion del talento humano y el
desempefio laboral; tipo de investigacién bésica, descriptiva, correlacional,
transversal, con una muestra probabilistica conformada por 322 servidores publicos
a estos se les aplic6 dos instrumentos, conformados por 26 y 22 items
respectivamente, con un alfa de Cronbach para la variable uno de 0.923 y 0.964
para la variable dos. En la primera, se identificdé que del total de funcionarios
encuestados el 68.32% indican que existe un nivel regular, seguido del 22.05% los
cuales afirmaron que existe un nivel deficiente y el 9.63% eficiente, con respecto a
la segunda variable, se observd que el 58.70% tienen un nivel regular, el 29.81%
eficiente y solo el 11.49% deficiente, concluyendo que, existe una relacion positiva
entre ambas, con un resultado de 0.550, con un nivel de significancia bilateral de
p= 000.

Gonzalez (2017), determiné la relacion entre engagement, inteligencia
emocional y rendimiento académico; tipo de investigacion béasica, descriptiva de
alcance correlacional, con un muestra conformada por 91 estudiantes,
aplicandoseles la encuesta, resultando que existe un nivel de engagement alto en
un 56.0%, medio en un 40.7% y una relacion positiva y altamente significativa
(p<0.01), con un Rho de Spearman de 0.430 entre el engagement y la inteligencia
emocional; y una correlacion de Spearman de 0.630 entre el engagement y

rendimiento académico; concluyendo que el engagement, también presenta



relacion en factores de otros sectores, al ser un término cognitivo, fisico y

emocional.

Con respecto a los antecedentes regionales, Argomedo (2020) en su
investigacion no experimental, descriptiva, correlacional simple, determind la
relacion que existe entre el engagement y el desempefio laboral, aplicando dos
cuestionarios a 30 trabajadores asistenciales, resultando que el 87% y 13% tienen
un nivel de engagement alto y regular, y el 100% presenta un desempefio laboral
regular, concluyendo que existe una relacion significativa p=0.00 entre ambas
variables con un correlacion de Spearman de 0.809, asimismo las dimensiones de
la variable engagement y la variable desempefio laboral, presentan una Rho de
Spearman de 0.498, 0.489 y 0.483 respectivamente, con un nivel de significancia
de p=0.00.

Segun las teorias y conceptos que sustentan al engagement, este es
definido por, Salanova y Schaufeli (2004) como “un estado mental en el trabajo,
originado de la psicologia positiva caracterizado por el vigor, dedicacion y
absorciéon” (p. 115). Asimismo, Salanova y Schaufeli (2009, citado en Marcantonio,
2017) afirm6 que el engagement esta ligado con el desempefio laboral, con
caracteristicas completamente distintas al del burnout, respecto a ello, Marsollier
(2019) mencion6 que no son siquiera polos opuestos; sino constructos diferentes
el uno del otro; pues el engagement a diferencia del burnout busca alcanzar un

desempefio 6ptimo y eficaz.

Salanova et al. (2005) y Chinelato et al. (2019) expresaron que el
engagement no es un estado pasajero, corroborado en sus investigaciones donde
refieren que el engagement no presentd variabilidad intraindividual, pues surge
como respuesta de la motivacion intrinseca, concebida por Jiménez (2007, citado
en Orbegoso, 2016) como parte de la autorrealizacion de cada persona; puesto
que, este consiste en hacerse cargo del problema y darle solucion sin esperar un
estimulo externo. Sonnentag (2017) indicé que el engagement cambia de una
persona a otra, inclusive presenta fluctuaciones de un dia para otro, o en el
cumplimiento de una tarea, y esto se encuentra asociado a las caracteristicas de

cada labor que se desempefia; ya que este cambio suele surgir en todo el proceso



de trabajo. Por su parte, Palacios (2017) afirmé que un colaborador con
engagement, es eficiente en la labor que desempefia dentro de la organizacion y
este, se pone a prueba cuando se le asigna actividades que requieren esfuerzo y
es capaz de cumplirlas de acuerdo a sus posibilidades, generando competencias
en los colaboradores que Alles (2006) defini6 como caracteristicas personales que

influyen en el comportamiento, generando un desempefio laboral éptimo.

Salanova et al. (2005), citado por Medrano et al. (2015) precisaron las

dimensiones del engagement:

El vigor es la energia con la que se desempefia una labor asignada,
la persistencia y fuerza por la cual permite que no se fatiguen. La
dedicacion es el elemento emocional del engagement, es el
entusiasmo por la labor que desempefian y la absorcion es el
elemento cognitivo por el cual se logra la plena concentracion del

colaborador en la organizacion (p. 116).

Cabe sefalar que Bakker et al. (2008), mencionaron que el engagement
laboral pronostica un adecuado desempefio de los colaboradores; pues son
generadores de valor para la organizacion, traducido en clientes satisfechos y
ganancias para la empresa. Particularmente, Salanova y Schaufeli (2008) en su
investigacién exploraron al engagement como una variable mediadora clave entre
los recursos laborales; como el control, retroalimentacién, variedad de trabajo y el
comportamiento proactivo de los colaboradores; ya que, estos recursos son Vistos
como estimulos generadores de motivacion para el desempefio de labores dentro
de las organizaciones, atribuyendo su éxito al desarrollo de comportamientos
positivos con un nuevo sentido de responsabilidad orientado a redefinir el proceso

de cumplimiento de tareas las cuales incluyen objetivos y metas.

Como se ha observado, el engagement se ha conceptualizado de multiples
maneras; pero con enfoques similes, desde que Kahn acufi6 el término en 1990 y
este ha ido evolucionando de tal forma que Truss et al. (2013) lo consideraron en
la gestiébn de recursos humanos como un enfoque para el desarrollo de buenas
practicas dentro de las organizaciones, con el cual se busca incrementar los niveles

de desempefio. Chiavenato (2007) defini6 al desempefio como el potencial
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progreso y desenvolvimiento de cada individuo en su lugar trabajo. Por su parte,
Ramdani et al. (2019) y Kochan et al. (2012) mencionaron que el desempefio de
los colaboradores esta orientado al cumplimiento de metas y de los ideales de la
organizacion, por lo que es necesario fomentar actividades que permitan que estos

se desarrollen de manera adecuada.

Harzer y Ruch (2014) refirieron que comportamiento del colaborador tiene
influencia en el desempefio laboral; pues es considerado un factor que puede llegar
a afectar su rendimiento dentro de la organizacion. Cabe mencionar que, el
desempefio laboral estd directamente relacionado con el desarrollo de la
organizacion; es por ello que requiere de la participacion y compromiso de todos
los colaboradores. Pernia y Carrera (2014) determinaron en su investigacion que
para evaluar el desempefio laboral se deben considerar las siguientes dimensiones:
Funciones, las cuales son las acciones que realiza el colaborador de forma
eficiente; el comportamiento, que son las cualidades y conductas que muestra el

colaborador frente a las funciones que desempefia y la orientacion al servicio.

Asimismo, Robbins y Judge (2013) afirmaron que el desempefio laboral esta
ligado estrechamente al cumplimiento de funciones y al correcto desarrollo de las
tareas asignadas; por su parte los investigadores consideran tres conductas las

cuales forman parte este:

Desempefio en la tarea, cumplimiento de responsabilidades y
obligaciones, las cuales se llevan a cabo para ofrecer un producto o
brindar un servicio de manera adecuada. Civismo, acciones positivas
gue reflejan la conducta con el equipo de trabajo. Falta de
productividad, acciones que perjudican a la organizacion causando un

ambiente laboral hostil. (p. 555)

Aunque en la actualidad, evaluar de forma correcta el desempefio laboral va
mas alla de solo el cumplimiento de tareas; hoy en dia las organizaciones necesitan
mayor informacion, aquella que permita identificar acciones que contribuyen a
lograr un adecuado clima dentro del ambiente laboral; pues todos deben respaldar
y comprometerse con los objetivos de la organizacion, lo cual confirma Yongxing et

al. (2017); pues en su investigacion realizada con una muestra de 1049
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trabajadores, determinaron que el engagement y el desempeiio laboral presentan
una relacion de mayor significancia cuando existe presencia de la administracion
por objetivos; aunque, la evaluacion de desempefio no solo considera el
cumplimiento de tareas, sino también el comportamiento de los colaboradores

dentro de la organizacion.

Por su parte, Demerouti (2006) mencion6 que el engagement esta
relacionado de forma positiva con el desempefio y para su adecuada evaluacion

este se debe clasificar en las siguientes dimensiones:

Desempefio en la tarea, definido por Gorriti (2011) como la realizacién de
una funcion asignada que cumple el rol de satisfacer a un usuario al cual se le
brinda un producto u ofrece un servicio, en pocas palabras es la forma comun de
concretar una tarea dentro de la organizaciéon. Koopmans (2014) mencioné en su
estudio los indicadores mas relevantes para esta dimension los cuales son “calidad
del trabajo, planificacion y organizacion del trabajo, orientacion a resultados y

priorizacion del trabajo” (p. 70).

Desempefio contextual es aquel que representa el tipo de comportamiento
del colaborador, el cual esta estrechamente relacionado con el nivel de motivacion
0 compromiso, este puede verse alterado por situaciones externas que afecten al
individuo, se evalta el comportamiento frente a actividades o asignacion de roles

adicionales a los que ya cumplen (Griffin et al. 2000).
Koopmans (2014) la dividié en dos subdimensiones:

Desempefio contextual interpersonal donde se identificaron los
indicadores de iniciativa, aceptar y aprender de la retroalimentacion,
cooperacién y comunicacion eficiente. A su vez, en el desempefio
contextual organizacional se identificaron los siguientes indicadores
con mayor relevancia: responsabilidad, orientacion al cliente,

creatividad y asumir tareas desafiantes. (p. 70)

Comportamientos laborales contraproducentes, Sackett (2002, citado en

Gabini, 2018, p. 41) lo defini6 como “conductas intencionales negativas realizadas
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por los colaboradores que contravienen de alguna u otra manera los intereses de
la organizacion, afectando el bienestar de los miembros que la conforman”. Los
cuatro indicadores mas relevantes de esta dimension de mucho interés son
“excesiva negatividad, realizar cosas que dafien a la organizacion, companeros de
trabajo o supervisores y cometer errores de manera intencional” (Koopmans, 2014,
p. 71).

Por consiguiente, el comportamiento es un elemento fundamental que forma
parte y permite la evaluacion del desempefio laboral, el cual debe ser visto como
un proceso de orientacion dentro de las organizaciones, con el fin de contribuir en
desarrollo de habilidades, competencias y la adecuada toma de decisiones,
mediante programas de capacitacion. La evaluacion; asimismo, influira en su
conducta, recordemos que la retroalimentacion también juega un papel esencial si
se quiere lograr alcanzar el maximo desempefio en los colaboradores, aunque en
ocasiones los directivos suelen deslindarse de esa responsabilidad por temor a la
confrontacién; sin embargo, una retroalimentacion asertiva mejorara la calidad del
trabajo, motivara al colaborador para realizar sus tareas con eficiencia y eficacia
(Robbins & Judge, 2013).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion fue cuantitativa basica, disefio no experimental, pues
no se manipularon deliberadamente las variables: Engagement y desempefio
laboral; de corte transversal y alcance correlacional (Ver Figura 1); lo cual permitio
determinar si existe relacion entre las variables (Hernandez y Mendoza, 2018).
Figura 1

Esquema del disefio de investigacion correlacional

Vi

T~

Vo

Nota. En esta figura se presentan los siguientes elementos, donde m: Colaboradores de la Red

de Salud Chepén, V1: Engagement, V2: Desempenio laboral y r: Relacién entre las variables.

3.2. Variables y operacionalizaciéon

Definidas por Soriano (1981, citado en Bernal, 2010, p. 139), como
“caracteristicas que pueden estar presentes o no en los individuos en distintas
magnitudes”. La variable uno, que en esta investigacion fue el engagement y la

variable dos, desempefio laboral.

La operacionalizacion con su definicion conceptual, operacional,
dimensiones, indicadores y escala de medicion se encuentran en anexos (Ver

Anexo 1).
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1. Poblacién

Rodriguez y Valldeoriola (2009) la definieron como “el conjunto de individuos
en los que se desea estudiar un fendmeno en concreto” (p. 29). La poblacién bajo
estudio de la presente investigacion estuvo conformada por el total de
colaboradores profesionales de la salud, asistenciales y administrativos de la Red
Salud Chepén, con relacion contractual al mes de octubre 2020, que en total fueron
395. Siendo los criterios de inclusion para considerar a un elemento parte de la

poblacion los siguientes:
Que laboren en el area asistencial o administrativa.

Que tengan condicion laboral de nombrado o contratado bajo los regimenes
D. Leg. 276, carreras especiales: profesionales y asistenciales de la salud o bajo el

régimen D. Leg. 1057.

Por su parte, en los criterios de exclusion se presentan las condiciones de

aguellas personas que no formaron parte de la poblacién:
Colaboradores vulnerables por la edad o presencia de alguna comorbilidad.
Tiempo de servicio no menor a un afio.

3.3.2. Muestra

“Es una pequefia parte seleccionada de la poblacién, la cual sera objeto de
estudio, con la finalidad de obtener resultados validos” (Rodriguez y Valldeoriola,
2009, p. 29). Una vez identificada la poblacion de estudio se aplico el célculo para

determinar la muestra de la investigacion (Ver Anexo 2). Después del ajuste, por

poblacion finita, se determind que el tamafio de muestra fue de 195.
3.3.3. Muestreo

El disefio muestral fue probabilistico aleatorio simple; pues la seleccion de

cada unidad de analisis se obtuvo de la poblacién total de colaboradores, de tal
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manera que, cada una de estas tuvo la misma oportunidad de ser seleccionada
(Hernandez et al., 2014).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se aplicé la técnica de la encuesta. Bernal (2010), la define como uno de las
técnicas mas utilizadas, fundamentada en el cuestionario. Por su parte, Hernandez
et al. (2014), como “un conjunto de preguntas estructuradas respecto a una o mas
variables” (p. 217). Por lo cual se aplico, en esta investigacion, el cuestionario de
UWES, en su version larga conformada por 17 items elaborados y validados por
Schaufeli & Bakker (2004) y expertos, con formato tipo Likert, con valoraciones de
0 a 6 puntos; con respecto a la confiabilidad del instrumento UWES-17, se
consideraron dos aspectos importantes, la consistencia interna y la estabilidad,;
siendo el coeficiente de Cronbach de 0.93. En el Perq, fue aplicado por Argomedo
(2020), mostrando una fiabilidad de 0.83, lo cual demostré6 que este es bueno y

aplicable en el contexto peruano.
Ficha técnica:
Nombre original: Utrecht Work Engagement Scale.
Autores: Wilmar Schaufeli & Arnold Bakker.
Afio: 2004.
Procedencia: Utrecht, Holanda.
Tipo de administracion: Individual o grupal.
Duracién: Aproximadamente de 5 a 10 minutos.

Puntuacion: Escala de Likert, valores: (0) nunca, (1) casi nunca, (2) algunas

veces, (3) regularmente, (4) bastantes veces, (5) casi siempre y (6) siempre.
Adaptacion peruana: José Roberto Argomedo Campos.

Campo de aplicacion: Colaboradores asistenciales del Centro Médico

Ascope.
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Categorizaciéon y rangos de medicion: Nivel Bajo: 0 — 51, Nivel Medio: 52 —
77, Nivel Alto: 78 — 102.

La validez de contenido del instrumento se realizd por juicio de expertos,
donde tres especialistas del area de gestiéon del talento humano: Mg. Marca
Queirolo, Katherine Florei; Mg. Guevara Tirado, José Alberto y Mg. Guevara Padilla,
Leyla Noemi determinaron que el instrumento es aplicable; pues los items
presentaron pertenencia, relevancia y claridad (Ver Anexo 5). Para precisar el nivel
de confiabilidad del instrumento, se aplico el cuestionario a una prueba piloto,
conformada por 20 colaboradores. De acuerdo al calculo de alfa de Cronbach se
obtuvo un valor de 0.84, el cual indicé que el instrumento puede ser aplicado a la

muestra de la investigacion (Ver Anexo 9.1).

Con respecto a la variable dos, se empleo la escala de desempefio laboral
individual creada por Koopmans, que un inicio comprendia 47 elementos y 128
indicadores, de los cuales luego de un conceso, realizado por expertos, donde se
construyo la validez del instrumento, se seleccionaron los 18 items mas relevantes.
Esta fue validada en una nuestra conformada por 1424 colaboradores de tres
sectores totalmente distintos, resultando un coeficiente de 0.79 alfa de Cronbach,
para la dimension desempefo de tareas, un 0.83 para la dimensién desempefio
contextual y 0.89 para la dimensién comportamientos laborales contraproducentes

(Koopmans et al., 2014).

Ahora bien, para efectos de esta investigacion se utilizé la versién corta y
adaptada, en formato tipo Likert de 1 a 5 puntos, para muestras hispanohablantes
propuesta por Gabini y Salessi (2016), la cual consté de 16 elementos, ya que
decidieron excluir los items 4 y 6 de la versiéon original validada. Asimismo, cabe
sefalar que, luego de un andlisis se determin6é y se utilizé la distribucién de
indicadores de cada dimension del instrumento original de Koopmans. El
instrumento propuesto en mencion fue validado, a través de su aplicacion en una
muestra de 434 trabajadores argentinos, como resultado se obtuvo 0.70 a de
Cronbach, lo cual indic6 que es aceptable y aplicable. Corroborando lo que
mencionan Daderman et al. (2020) en su investigacion, pues existe una posibilidad

de que algunos elementos funcionen de forma diferente en un contexto distinto.
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Ficha técnica:

Nombre original: Individual Work Performance Questionnaire.
Autores: Linda Koopmans et al.

Ano: 2014.

Procedencia: Amsterdam, Holanda.

Tipo de administracion: Individual.

Duracion: Aproximadamente de 5 a 15 minutos.

Adaptacion argentina: Sebastian Gabini y Solana Salessi.
Afo: 2016.

Adaptacion peruana: Martin Bryan Michael Bravo Espinoza.
Campo de aplicacion: Colaboradores de la Red de Salud Chepén.

Puntuacion: Escala Likert con valores: (1) nunca, (2) casi hunca, (3) algunas

veces, (4) casi siempre y (5) siempre.

Categorizacién y rangos de medicion: Nivel Bajo: 16 — 48, Nivel Medio: 49 —
65, Nivel Alto: 66 — 80.

Asi como el instrumento de Utrecht Work Engagement Scale, la validez de
contenido del Individual Work Performance Questionnaire, se realizé por juicio de
expertos, donde los tres especialistas anteriormente mencionados, determinaron
qgue el instrumento es aplicable; ya que los items presentaron pertenencia,
relevancia y claridad (Ver Anexo 6). El nivel de confiabilidad del instrumento en la
investigacion, de acuerdo al calculo realizado con la prueba piloto, conformada por
20 colaboradores, fue de un coeficiente de a de Cronbach de 0.82, el cual indico

gue el instrumento es bueno y puede ser aplicado (Ver Anexo 9.2).

18



3.5. Procedimientos

Para la recoleccién de datos y aplicacion de los cuestionarios de Utrecht
Work Engagement Scale y desemperio laboral individual, se solicité la autorizacion
correspondiente mediante un documento dirigido al Director Ejecutivo M.C. Jorge
Torres Diaz. Luego de que los colaboradores firmaran el consentimiento informado,
se coordind el horario para su aplicacion con el Jefe de la Oficina de Administracion;
esta contempldé un tiempo aproximado de 20 a 25 minutos. Finalmente, se
recogieron los cuestionarios y posteriormente se consolidaron en una base de datos
en Microsoft Excel, los cuales fueron exportaron al programa IBM SPSS Statistics
Base version 25.0.

3.6. Método de analisis de datos

Se seleccionaron los instrumentos idéneos que, contrastados con la
literatura y previa validacién por autores y expertos, permitieron su aplicacion de
manera adecuada a la muestra de 195 colaboradores.

Se empleo la estadistica descriptiva, a través de tablas y graficos, donde se
verificaron los rangos determinados en la investigacion. También, la estadistica
inferencial; ya que para variables ordinales se aplica la prueba de normalidad que,
en muestras mayores de 50, como en esta investigacion, se empleé el test de
Kolmogorov-Smirnov; rechazando la normalidad, pues el nivel de significancia fue

p<0.05 (Ver Anexo 11), por ello se aplico la correlacidbn de Spearman para las

variables de la investigacion.
3.7. Aspectos éticos

La investigacion de tipo basica cuantitativa, con un disefio no experimental,
de corte transversal, alcance correlacional, cumpli6 con los requerimientos
establecidos por la Universidad César Vallejo; pues se empled una metodologia
que utiliza criterios rigurosos de investigacion, los cuales buscaron construir
conocimientos con base a la teoria proporcionada por autores; respetando la

produccion cientifica de los mismos y brindandoles el reconocimiento apropiado y
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oportuno en las citas y referencias; lo cual esta asociado con la ética profesional
del investigador y el principio de justicia.

Asimismo, la aplicacion de cada instrumento respetd el principio de
autonomia, permitiendo que participen o no, segun asi lo decida cada colaborador;
ya que no se buscé ejerce influencia o presién en su participacion, esto esti
vinculado también con el principio de beneficencia, referido al trato ético hacia las
personas, las cuales tienen la capacidad de elegir si contribuyen con la
investigacion. Ademas, previo a la aplicacion del cuestionario, cada colaborador

que particip6 firmo el consentimiento informado.

Es propicio sefalar, que cada investigador es responsable del cumplimiento
de los aspectos éticos en su investigacion y de la practica de cada principio

mencionado.
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IV. RESULTADOS

De acuerdo al objetivo general: Determinar la relacién que existe entre el
engagement y el desempefio laboral en los colaboradores de la Red de Salud
Chepén 2020.

Tabla 1
Nivel de Engagement y Desempefio Laboral en los colaboradores de la Red de

Salud Chepén 2020

Nivel de Desempeiio Laboral

Nivel de Alto Medio Bajo Total
Engagement N° % N\ % Ne° % Ne° %
Alto 109 98.2 7 175 O 0.0 116 59.5
Medio 2 18 33 825 O 0.0 35 17.9
Bajo 0 0.0 0 0.0 44 100.0 44 22.6
Total 111 100.0 40 100.0 44 100.00 195 100.0

Medida de correlacion de Spearman: 0.804 (p<0.01).

En la tabla 1, se observé que el 59.5% del total de colaboradores
encuestados que presentaron un nivel de engagement alto tuvieron un desempefio
equivalente en mayor proporcion o medio; el 22.6% que mostraron un nivel de
engagement bajo tuvieron un desempefio equivalente en su totalidad; y el 17.9%
que presentaron un nivel medio de engagement tuvieron un nivel desempefio
laboral medio en gran medida. Por tanto, existe una relacién positiva y fuerte entre
el engagement y el desempefo laboral, con una significancia p<0.01 y una
correlacion de Spearman de 0.804, contrastando la hipétesis general de la

investigacion.
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En cuanto al objetivo especifico nimero uno: Identificar el nivel de

engagement en los colaboradores de la Red de Salud Chepén 2020.

Tabla 2

Nivel de Engagement en los colaboradores de la Red de Salud Chepén 2020

Nivel de Engagement N° %
Alto 116 59.5
Medio 35 17.9
Bajo 44 22.6
Total 195 100.0
Figura 2

Nivel de Engagement en los colaboradores de la Red de Salud Chepén 2020

Porcentaje

[ivel Alto Mivel Medio Iivel Bajo

En la tabla 2 y figura 2, se observé que el 59.5% del total de colaboradores
encuestados presentaron un nivel de engagement alto; seguido del 22.6% los
cuales presentaron un nivel bajo y solo el 17.9% un nivel medio. Contrastando la
hipotesis especifica numero uno la cual indica que existe un alto nivel de
engagement en los colaboradores.
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Con base en el objetivo especifico nimero dos: Identificar el nivel de

desempefio laboral en los colaboradores de la Red de Salud Chepén 2020.

Tabla 3
Nivel de Desempefio Laboral en los colaboradores de la Red de Salud Chepén
2020
Nivel de Desempefio Laboral N° %
Alto 111 56.9
Medio 40 20.5
Bajo 44 22.6
Total 195 100.0
Figura 3

Nivel de Desempefio Laboral en los colaboradores de la Red de Salud Chepén

2020

Forcentaje

Iivel Alto Mivel Medio Mivel Bajo

Se observo en la tabla 3 y figura 3, que el 56.9% del total de colaboradores,

mostraron un nivel de desempefio alto; el 22.6% bajo y el 20.5% de colaboradores

encuestados, medio. Contrastando también la hipotesis especifica nimero dos, la

cual sefala que existe un alto nivel de desempefio laboral.
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De acuerdo al objetivo especifico numero tres: Establecer la relacién que
existe entre las dimensiones vigor, dedicacién y absorcién y el desempefio laboral

en los colaboradores de la Red de Salud Chepén 2020.

Tabla 4
Medidas de correlacion entre los puntajes obtenidos de las dimensiones de

Engagement y Desempefio Laboral en los colaboradores de la Red de Salud
Chepén 2020

Medida Significancia

Correlacion de la dimensién vigor con la variable Desempefio Laboral  0.801 p<0.01

Correlacion de la dimension dedicacion con la variable Desempefio

0.805 p<0.01
Laboral

Correlacién de la dimension absorcion con la variable Desempefio

0.773 p<0.01
Laboral

En la tabla 4, se observo la correlacion entre la dimension vigor con la
variable desempefio laboral con una significancia de p<0.01 y una medida de Rho
Spearman de 0.801; la dimension dedicacién con una correlacion de 0.805 y la
dimension absorcion con una medida de correlacion de Spearman de 0.773, lo cual
contrastd lo planteado en la hipétesis especifica numero tres, la cual indica que,
existe una relacion positiva y fuerte entre las dimensiones del engagement y la

variable desempefio laboral.
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V. DISCUSION

Segun el objetivo general, determinar la relacion que existe entre el
engagement y el desempefio laboral en los colaboradores de la Red de Salud
Chepén 2020, los resultados de la tabla 3 muestran un nivel de correlacion positiva
y fuerte Rho=0.804 entre engagement y desempefio laboral, con un nivel de
significancia de p<0.01, siendo altamente significativo; datos que corroboran lo
encontrado por Argomedo (2020) en su investigacion: “Engagement relacionado
con el Desempefio Laboral en el personal asistencial del Centro Médico Ascope,
20197, pues concluyé que ambas variables muestran una relacion positiva,
Rho=0.809 con una significancia de p=0.00, asimismo precisé la importancia de
fomentar el engagement en los colaboradores e identificarse con la cultura
organizacional de la empresa; pues Marcantonio (2017) menciona en su

investigacién, que el engagement y el desempefio se encuentran vinculados.

La investigacion realizada por Carreén (2015): “Compromiso laboral del
trabajo social en el sector salud”, concluyé que el compromiso presenta relaciéon
con aspectos propios de los colaboradores, como el profesional ($=0.704),
supraordinal (®=0.710) y reconocimiento familiar ($=0.652), con estos resultados
se asevera gque el engagement presenta relacion con distintos aspectos y rasgos
de interaccion personal, esto es contrastado por Amanqui y Sarmiento (2018) en su
estudio; pues concluyen que existe una relacion altamente significativa entre la
motivacion laboral y el engagement con un Chi Cuadrado de 59.388, aunque estos
factores no son los Unicos que se deben considerar para medir ambas variables.
Pounder et al. (2018), por su parte, en su investigacion: “Transformational
classroom leadership and workplace engagement: Is there a relationship”, también
corrobora lo antes mencionando; pues indica que el liderazgo transformacional
tiene un posible efecto en el engagement y una correlacion de Spearman con 0.576;
concluyendo que el liderazgo transformacional es un predictor del engagement,
vinculado a un adecuado desempefio laboral, ademas Bakker et al. (2008) indica
gue el engagement predice el desempefio que tendrdn los colaboradores.
Asimismo, Gonzalez (2017) en su tesis: “Engagement en el estudio, inteligencia
emocional y rendimiento académico en estudiantes de la carrera profesional de

Ingenieria Forestal de la UNSAAC, 2014”, refiere que en el engagement presenta
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relacion positiva y altamente significativa en factores de otros sectores, como la
inteligencia emocional Rho=0.430 y el rendimiento académico Rho=0.630, pues es
un término cognitivo, fisico y emocional. Por el contrario, el engagement no siempre
presenta relacion positiva y significativa y esto lo corrobora en su investigacion
Fernandez (2018): “Engagement y desempeiio docente en el Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Privado Red Avansys”, pues concluye que existe un relacién
baja r=0.031 entre las variables engagement y desempefio, atribuyendo que el
engagement se genera por la actividad que se desarrolla y no con la institucion;
ademas de considerar al engagement un fin y no un medio para alcanzar un
adecuado desempefio, con esto se afirma que la relacion de variables dependera
del grupo ocupacional, pues como mencionan Salanova et al. (2005) y Chinelato et
al. (2019) el engagement surge como una respuesta intrinseca y no presenta

variacion intraindividual.
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De acuerdo al objetivo especifico nimero uno, identificar el nivel de
engagement en los colaboradores de la Red de Salud Chepén 2020, los resultados
obtenidos en la tabla 1 muestran un alto nivel de engagement en los colaboradores
en un 59.5%, datos que se comprueba en la investigacion realizada por Rotta et al.
(2019) titulada: “Engagement of multi-professional residents in health”, donde
concluyen que el 53% presentaron niveles de engagement altos y muy altos,
reflejada en las buenas relaciones que tienen con sus supervisores, compaferos y
su desempefio profesional; con estos resultados podemos afirmar que los
colaboradores engaged contribuye en gran magnitud con los objetivos
organizacionales, lo cual es contrastado por Palacios (2017); pues menciona que
un colaborador con un alto nivel de engagement es eficiente en las labores que se
le asignan dentro de la organizacion. Es conveniente identificar aquellos factores
los cuales influyen en el crecimiento del compromiso, con la finalidad de brindar
soluciones con resultados positivos en la atencion a los usuarios. Asimismo,
Sanclemente et al. (2017) en su investigacién: “Engagement o compromiso en
profesionales de enfermeria: variables socio-demograficas y laborales asociadas”;
concluyen que el 35.4% de profesionales que participaron de la investigacion
presentan altos niveles de engagement asociados con la energia en un 79.5%,
implicacibn en un 85.3% vy eficacia en un 56.3%, y sus -caracteristicas
sociodemogréficas, tal como lo plantean Macias et al. (2019) en su investigacion
titulada: “Engagement laboral en el personal de enfermeria: el caso de un hospital
publico de segundo nivel”; pues atribuyen el nivel de compromiso a dichas
caracteristicas. Sin embargo, Merino (2017) en su tesis, concluye que el
engagement no es resultado de las caracteristicas personales; por el contrario,
menciona que el compromiso estda determinado por factores netamente
organizacionales, aunque la edad de los colaboradores influye de manera negativa
en este; la espiritualidad por su parte actia como predictor, es decir que a mayor

espiritualidad se incrementan los niveles de engagement.
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En cuanto al objetivo especifico nidmero dos, identificar el nivel de
desempefio laboral en los colaboradores de la Red de Salud Chepén 2020, los
resultados de la tabla 2 muestran que del total de colaboradores que participaron
en la investigacion el 56.9% mostraron un alto nivel y el 20.5% medio; estos datos
son contrastados por Orozco (2018) en su investigacion, donde indica que el 58.7%
de estos muestran un nivel regular de desempefio laboral y el 29.8% eficiente, con
estos resultados podemos afirmar que en mayor proporcion los colaboradores
presentan niveles de desempefio altos y medios, lo que indudablemente esta
asociado al cumplimiento de tareas y el correcto desarrollo de las mismas, tal como
lo mencionan Ramdani et al. (2019) y Kochan et al. (2012), pues el adecuado
cumplimiento de funciones debe estar orientado a los objetivos e ideales de la
organizaciéon, aunque también Harzer y Ruch (2014) mencionan que el
comportamiento del colaborador es un factor que define su desempeiio, asociado
a lo que menciona Koopmans et al. (2014) cuando definen los comportamientos
laborales contraproducentes. Por otro lado, Maldonado en su investigacion:
“‘Engagement laboral en una empresa de servicios educativos Ate, 2019”, indica
que el desempeifio laboral es considerado por un 13.3% de los encuestados como
el elemento que mide el nivel de engagement; ademas concluye que existe una
relacion positiva entre el compromiso y el desempefio laboral, pues el primero
presenta un vinculo con las emociones positivas y el segundo con el autoconcepto
laboral en un 45.5% y 36.3% respectivamente. Es por ello recomendable que se
incremente el desempefio laboral, a través de un plan de intervencion del area de
talento humano, debido a que este, es fundamental para alcanzar las metas,
ademas Robbins y Judge (2013) aseguran que esta ligado con el correcto

cumplimiento de funciones y tareas asignadas en la organizacion.
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Segun el objetivo especifico niUmero tres, establecer la relacién que existe
entre las dimensiones vigor, dedicacion y absorcion y el desempeiio laboral en los
colaboradores de la Red de Salud Chepén 2020, los resultados obtenidos en la
tabla 4 evidencian que existe una relacion positiva y fuerte entre las dimensiones
vigor, dedicacién y absorcion, y desempefio laboral con un Rho de Spearman de
0.801, 0.805 y 0.773 respectivamente; siendo ademas altamente significativa
p<0.01, datos que son contrastados en la investigacion realizada por Argomedo
(2020), quien concluye que las dimensiones del engagement presentan una
correlacion de Spearman de 0.498, 0.489 y 0.483 con el desempefio laboral, con
estos resultados se afirma que existe una correlacién positiva y significativa entre
las dimensiones del engagementy la variable mencionada. Por su parte, Fernandez
y Yanez (2014) en su investigacion: “Describiendo el engagement en profesionales
de enfermeria de atencion primaria de salud”, concluyeron que estas dimensiones
estan estrechamente relacionadas con el comportamiento de los colaboradores,
pues el esfuerzo, motivacion, pasién, concentracion y atraccion con la que realizan
su labor, son elementos esenciales con los cuales se pueden identificar el vigor,
dedicacion y absorcién; pues para Medrano et al. (2015) el vigor esta caracterizado
por la energia, la persistencia y la fuerza con la que se desempefian; la dedicacion
es el factor emocional, visto como la motivacion que permite que no se fatiguen y
la absorcién concebida como la concentracion con la que se realiza la labor, estas
dimensiones permiten al colaborador desempefiarse de la mejor manera posible a

pesar de que se presentan condiciones adversas en el trabajo.
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VI. CONCLUSIONES

1. En esta investigacion se determiné que existe una relacion positiva y fuerte
entre el engagement y el desempefio laboral en los colaboradores de la Red de
Salud Chepén 2020, con un Rho de Spearman de 0.804 y un nivel de significancia
de p<0.01; por tanto, se concluye que a medida que se incremente el engagement,
el desempefio laboral también lo hara.

2. Se identific6 que el nivel de engagement en los colaboradores de la Red de
Salud Chepén 2020 es alto en un 59.5%; en un 22.6% bajo, y en un 17.9% medio;
se concluye que los colaboradores profesionales de la salud, asistenciales y
administrativos de la Red de Salud Chepén presentan niveles altos de vigor,

dedicacion y absorcion.

3. Se identifico que el nivel de desempefio laboral en los colaboradores de la
Red de Salud Chepén 2020 es alto en un 56.9%, bajo en un 22.6% y medio en un
20.5%; por tanto, existe en gran proporcion un correcto desempefio en las tareas,
un adecuado desempefio contextual y los comportamientos laborales no son

contraproducentes en gran medida.

4. Se establecid que existe un relacién positiva y fuerte entre las dimensiones,
vigor con un Rho de Spearman de 0.801, dedicacion con un Rho de Spearman de
0.805 y absorcion con un Rho de Spearman de 0.773; y el desempefio laboral en
los colaboradores de la Red de Salud Chepén 2020 con un nivel de significancia de
p<0.01.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al Director Ejecutivo de la Red de Salud Chepén y al Jefe de
la Oficina de Administracion, continuar fomentando y desarrollando el engagement
en los colaboradores e identificar los factores y caracteristicas sociodemograficas
para incrementar su nivel e influir de manera positiva, con la finalidad de que estos
brinden soluciones idoneas a problemas que presentan los usuarios; lo que se
traducird en un mejor desempefio de tareas, contextual y menores

comportam ientos contrap roducentes.

2. Por lo antes mencionado, es recomendable que la Unidad de Recursos
Humanos, identifique y analice el comportamiento de los colaboradores, para
generar un adecuado plan de intervencién, con la finalidad de incrementar el nivel

de desempefio laboral y alcanzar las metas propuestas por la organizacion.

3. Al Jefe de la Unidad de Recursos Humanos, se recomienda desarrollar una
propuesta e implementar un plan de mejora para incrementar los niveles de
engagement en su totalidad y asi mejorar la cultura organizacional; donde los
colaboradores sean participes y protagonistas, con la finalidad de involucrarlos en
los objetivos e ideales, con una mision clara de la organizacion; ya que una cultura
organizacional fuerte permite retener el talento humano e incrementa los niveles de

productividad y trabajo en equipo.

4. A la Jefa de la Unidad de Docencia e Investigacion se recomienda promover
y organizar talleres de integracién laboral y coaching grupal, impartidos por
especialistas, donde participen todos los colaboradores de los distintos niveles
jerarquicos; es decir directores, jefes de unidad, profesionales, asistenciales y
administrativos; a fin de que se mejore la comunicacion, motivacién, se reduzca el
estrés y se logre una participacion activa que sirva de aprendizaje para mejorar
aspectos negativos de la organizacion y la elaboracion de un plan de accion

individual.

31



REFERENCIAS

Alles, M. (2006). Direccion estratégica de Recursos Humanos. Gestion por

competencias (2% ed.). Ediciones Granica, p. 28.

Amanqui, R., y Sarmiento, M. (2018). Motivacién laboral y el engagement laboral
en el personal de enfermeria de Centro Quirdrgico Recuperacion y Central
de Esterilizacion del HDHR. Arequipa Julio — 2017 [Tesis de posgrado,
Universidad Nacional de San Agustin]. Repositorio Institucional UNSA.
https://bit.ly/3mre6tL

Argomedo, J. (2020). Engagement relacionado con el Desempefio Laboral en el
personal asistencial del Centro Médico Ascope, 2019. [Tesis de posgrado,
Universidad Ceésar Vallejo]. Repositorio Digital Institucional UCV.
https://hdl.handle.net/20.500.12692/45540

Bakker, A., Schaufeli, W., Leiter, M., & Taris, T. (2008). Work engagement: An
emerging concept in occupational health psychology. Work & Stress, 22(3),
187-200. https://doi.org/cmxxsq

Bernal, C. (2010). Metodologia de la Investigacion (3™ ed.). Editorial Pearson
Prentice Hall. https://bit.ly/331kboR

Bobadilla, M., Callata, C., y Caro, A. (2015). Engagement Laboral y Cultura
Organizacional: El rol de la orientacion cultural en una empresa global [Tesis
de maestria, Universidad del Pacifico]. Repositorio Institucional UP.
https://bit.ly/3iBSfgL

Carredn, J. (2015). Compromiso laboral del trabajo social en el Sector Salud.
Contaduria y Administracion, 60(1), 31-51. https://bit.ly/2H10RQ5

Chiavenato, I. (2007). Administracion de Recursos Humanos (82 ed.). Editorial
McGraw Hill, p. 261.

Chinelato, R., Ferreira, M., & Valentini, F. (2019). Work engagement: A study of
daily changes. Ciencias Psicoldgicas, 13(1), 3—18. https://doi.org/d9wc

32


https://bit.ly/3mre6tL
https://hdl.handle.net/20.500.12692/45540
https://doi.org/cmxxsq
https://bit.ly/331kboR
https://bit.ly/3iBSfgL
https://bit.ly/2H10RQ5
https://doi.org/d9wc

Daderman, A., Ingelgard, A., & Koopmans, L. (2020). Cross-Cultural Adaptation,
from Dutch to Swedish Language, of the Individual Work Performance
Questionnaire. Work, 65(1), 97-109. https://doi.org/fghg

Deloitte Consulting Group S.C. (2018). Tendencias en Capital Humano 2018

México. El auge de la empresa social. México: Deloitte Insights

Deloitte Peru. (21 de noviembre de 2015). El 87% de empresas considera que la
falta de compromiso laboral es su principal problema. Diario Gestion.
https://bit.ly/3kmokJZ

Demerouti, E. (2006). Job characteristics, flow, and performance: The moderating
role of conscientiousness. Journal of Occupational Health Psychology, 11(3),
266—280. https://doi.org/dzdkk9

Federacion de Periodistas del Peru. (16 de julio de 2020). Pilar Mazzetti critica la

burocracia en el sector salud del Peru. https://bit.ly/3c1KdeC

Fernandez, C., y Yéfiez, R. (2014). Describiendo el engagement en profesionales
de enfermeria de atencién primaria de Salud. Ciencia y Enfermeria, 20(3),
131-140. https://doi.org/d87]

Fernandez, G. (2018). Engagement y desempefio docente en el Instituto de
Educacién Superior Tecnoldgica Privado Red Avansys [Tesis de maestria,
Universidad de San Martin de Porres]. Repositorio Académico USMP.
https://bit.ly/33CyijT

Fong, T., & Ho, R. (2015). Dimensionality of the 9-item Utrecht Work Engagement
Scale revisited: A Bayesian structural equation modeling approach. Journal
of Occupational Health, 57(4), 353—358. https://doi.org/d9t8

Gabini, S. (2018). Potenciales predictores del rendimiento laboral: Una exploracion
empirica (1 ed.). Editorial Teseo. https://bit.ly/3kJ5SLV

Gabini, S., y Salessi, S. (2016). Validacion de la Escala de Rendimiento Laboral
Individual en Trabajadores Argentinos. Revista Evaluar, 16(1), 10-26.
https://doi.org/d98h

33


https://doi.org/fghq
https://bit.ly/3kmokJZ
https://doi.org/dzdkk9
https://bit.ly/3c1KdeC
https://doi.org/d87j
https://bit.ly/33CyijT
https://doi.org/d9t8
https://bit.ly/3kJ5SLV
https://doi.org/d98h

GOmez, L., Labarthe, J., Ferreira, A., y Chiminelli, V. (2019). Evaluacion del
engagement en trabajadores de la salud en Uruguay a través de la escala
Utrecht de engagement en el trabajo (UWES). Ciencias Psicoldgicas, 13(2),
305-316. https://doi.org/d87m

Gonzalez, D. (2017). Engagement en el estudio, inteligencia emocional y
rendimiento académico en estudiantes de la Carrera Profesional de
Ingenieria Forestal de la UNSAAC, 2014 [Tesis doctoral, Universidad
Nacional Mayor de San Marcos]. Repositorio CYBERTESIS.
https://bit.ly/35FkBD8

Green, P. Finkel, E., Fitzsimons, G., & Gino, F. (2017). The energizing nature of
work engagement:. Toward a new need-based theory of work motivation.
Research in Organizational Behavior, 37(2017), 1-18. https://doi.org/d877

Griffin, M., Neal, A., & Neale, M. (2000). The Contribution of Task Performance and
Contextual Performance to Effectiveness: Investigating the Role of
Situational  Constraints.  Applied  Psychology, 49(3), 517-533.
https://doi.org/bbfg2f

Gorriti, M. (2011). La Evaluacién del Desempefio: Andlisis, retos y propuestas.
Revista Aragonesa de Administracion Pdublica, (13), 297-320.
https://bit.ly/333hCTz

Harzer, C., & Ruch, W. (2014). The Role of Character Strengths for Task
Performance, Job Dedication, Interpersonal Facilitation, and Organizational
Support. Human Performance, 27(3), 183-205. https://doi.org/d87n

Hernandez, R., y Mendoza, C. (2018). Metodologia de la Investigacién: Las rutas
cuantitativa, cualitativa y mixta (1" ed.). Editorial McGraw Hill, 174-179.

Hernandez, R., Fernandez, C., y Baptista, M. (2014). Metodologia de la
Investigacion (6% ed.). Editorial McGraw Hill. https://bit.ly/33ZWgNI

Kochan, T., Finegold, D., & Osterman, P. (2012). Who Can Fix the “Middle-Skills”
Gap? Harvard Business Review, 90(12), 82-90. https://bit.ly/33ysaYD

34


https://doi.org/d87m
https://bit.ly/35FkBD8
https://doi.org/d877
https://doi.org/bbfg2f
https://bit.ly/333hCTz
https://doi.org/d87n
https://bit.ly/33ZWqNl
https://bit.ly/33ysqYD

Koopmans, L. (2014). Measuring Individual Work Performance [Thesis].
Body@Work, Research Center on Physical Activity, Work and Health, The
Netherlands, 61-81. ISBN: 978-94-6203-559-1.

Koopmans, L., Bernaards, C., Hildebrandt, V., de Vet, H., & van der Beek, A. (2014).
Construct Validity of the Individual Work Performance Questionnaire. Journal
of Occupational and Environmental Medicine, 56(3), 331-337.
https://doi.org/f54tkx

Liebman, D. (2019). Engaging the Front Lines: Clinician — Executive Partnership in
the Pursuit of Value-Based Care [Doctoral dissertation, Harvard Medical
School]. Digital Access to Scholarship at Harvard. https://bit.ly/3cIX3Vf

Lépez, F., y Chiclana, C. (2018). Engagement, una plataforma para el desarrollo de

la persona. Comunicaciéon y Hombre, (14), 53—62. https://bit.ly/3hxvs|7

Macias, D., Garcia, E., Diaz, A., y Cheverria, S. (2019). Engagement laboral en el
personal de enfermeria: el caso de un hospital publico de segundo nivel.
Nure Investigacién, 16(101), 27-40. https://bit.ly/35H3ReY

Maldonado, H. (2020). Engagement laboral en una empresa de servicios educativos
Ate, 2019 [Tesis doctoral, Universidad César Vallejo]. Repositorio Digital
Institucional UCV. https://hdl.handle.net/20.500.12692/41492

Marcantonio, C. (2017). Concepto y alcance del término engagement. Revista
Argentina de Investigacion en Negocios, 3(2), 81-90. https://bit.ly/3iB780Qp

Marsollier, R. (2019). Andlisis del modelo burnout-engagement en empleados
publicos. Psicogente, 22(41), 1-18. https://doi.org/d9dw

Medrano, L., Moretti, L., y Ortiz, A. (2015). Medicién del Engagement Académico
en Estudiantes Universitarios. Revista Iberoamericana de Diagnostico y
Evaluacion — e Avaliagéo Psicologica, 2(40), 114-124. https://bit.ly/3iDvmcL

Merino, A. (2017). El compromiso en el trabajo (engagement). Estudio empirico en

empleados de Congregaciones Religiosas Educativas [Tesis doctoral,

35


https://doi.org/f54tkx
https://bit.ly/3clX3Vf
https://bit.ly/3hxvsl7
https://bit.ly/35H3ReY
https://hdl.handle.net/20.500.12692/41492
https://bit.ly/3iB78Qp
https://doi.org/d9dw
https://bit.ly/3iDvmcL

Universidad de Malaga]. Repositorio Institucional de la Universidad de
Malaga. https://hdl.handle.net/10630/16308

Moletsane, M., Tefera, O., & Migiro, S. (2019). The Relationship between Employee
Engagement and Organizational Productivity of Sugar Industry in South
Africa: The employee’s perspective. African Journal of Business and
Economic Research, 14(1), 113-134. https://doi.org/d879

O’Boyle, E., & Harter, J. (2013). The State of the Global Workplace: Employee
Engagement insights for Business Leaders Worldwide. Gallup, Inc.

Washington, United States.

Orbegoso, A. (2016). La motivacion intrinseca segun Ryan & Deci y algunas
recomendaciones para maestros. Lumen Educare, 2(1), 75-93.
https://doi.org/d9dx

Orozco, E. (2018). Gestion del talento humano y desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad de San Juan de Lurigancho, 2018 [Tesis de
maestria, Universidad César Vallejo]. Repositorio Digital Institucional UCV.
https://hdl.handle.net/20.500.12692/20083

Palacios, M. (2017). Salud Laboral y Engagement, en los docentes de las
Instituciones Educativas Estatales de Chaclacayo, 2016 [Tesis de maestria,
Universidad Peruana Union]. Repositorio Institucional UPEU.
https://bit.ly/2FENkgv

Pernia, K., y Carrera, M. (2014). Correlacion entre las competencias y el

desempeifio laboral. Editorial Académica Espafiola.

Pounder, J., Stoffell, P., & Choli, E. (2018). Transformational classroom leadership
and workplace engagement: Is there a relationship? Quality Assurance in
Education, 26(3), 333—-342. https://doi.org/d87d

Ramdani, Z., Marliani, R., & Rahman, A. (2019). The Individual Work Performance
Scale: A Psychometric Study and Its Application for Employee Performance.
Humanities & Social Sciences Reviews, 7(5), 405-414. https://doi.org/d96s

36


https://hdl.handle.net/10630/16308
https://doi.org/d87q
https://doi.org/d9dx
https://hdl.handle.net/20.500.12692/20083
https://bit.ly/2FENkgv
https://doi.org/d87d
https://doi.org/d96s

Robbins, S., & Judge, T. (2013). Organizational Behavior (15" ed.). Editorial
Pearson Prentice Hall, 555-563.

Rodriguez, D., y Valldeoriola, J. (2009). Metodologia de la Investigacion (1™ ed.).
Editorial Eureca Media, p. 29. https://bit.ly/2HpXVwWE

Rotta, D., Lourencao, L., Gonsalez, E., Teixeira, P., Gazetta, C., & Pinto, M. (2019).
Engagement of multi-professional residents in health. Revista da Escola de
Enfermagem da USP, 53, e03437. https://doi.org/d8t7

Salanova, M., Bresé, E., y Schaufeli, W. (2005). Hacia un modelo espiral de las
creencias de eficacia en el estudio del Burnout y del Engagement. Ansiedad
y Estrés, 11(2-3), 215-231. https://bit.ly/2RzMWmI

Salanova, M., & Schaufeli, W. (2008). A cross-national study of work engagement
as a mediator between job resources and proactive behaviour. The
International Journal of Human Resource Management, 19(1), 116-131.
https://doi.org/b6wfs]

Salanova, M., y Schaufeli, W. (2004). ElI engagement de los empleados: Un reto
emergente para la direccion de recursos humanos. Estudios Financieros,
(261), 109-138.

Sanclemente, |., Elboj, C., y ifiguez, T. (2017). Engagement 0 compromiso en
profesionales de enfermeria: variables socio-demograficas y laborales
asociadas. Enfermeria Global, 16(47), 400—426. https://doi.org/d87k

Schaufeli, W., & Bakker, A. (2004). Utrecht Work Engagement Scale: Preliminary
Manual Version 1.1. Occupational Health Psychology Unit Utrecht University.
https://bit.ly/2FYXGNI

Sonnentag, S. (2017). A task-level perspective on work engagement. A new
approach that helps to differentiate the concepts and burnout. Burnout
Research, 5, 12—20. https://doi.org/gf3krb

Truss, C., Shantz, A., Soane, E., Alfes, K., & Delbridge, R. (2013). Employee

engagement, organizational performance and individual well-being: exploring

37


https://bit.ly/2HpXVwE
https://doi.org/d8t7
https://bit.ly/2RzMWml
https://doi.org/b6wfsj
https://doi.org/d87k
https://bit.ly/2FYxGNl
https://doi.org/gf3krb

the evidence, developing the theory. The International Journal of Human
Resource Management, 24(14), 2657—-2669. https://doi.orqg/d968

Yongxing, G., Hongfei, D., Baoguo, X., & Lei, M. (2017). Work engagement and job
performance: The moderating role of perceived organizational support.
Annals of Psychology, 33(3), 708-713. https://doi.org/d9v2

Zafra, J., Veramendi, L., y Villa, N. (2015). Problemas en la calidad de atencién en
salud: oportunidad de mejora. Anales de la Facultad de Medicina, 76(1), 87—
88. https://doi.org/d87r

38


https://doi.org/d968
https://doi.org/d9v2
https://doi.org/d87r

ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

Variables de Definicion Definicion . : . . : . Escala de medicion
) : Dimensiones Sub Dimensiones Indicadores Items
Estudio Conceptual Operacional y valores
Nivel de energia laboral.
Fuerza y vigor en el trabajo.
. Voluntad para ir a trabajar.
Vigor Periodos largos de trabajo. 14,812,115, 17 Escala de medicion:
El engagement laboral “Estado mental en el Persistencia laboral. Ordinal
pronostica un adecuado trabajo, originado de la Continuidad en el trabajo.
desempefio de los psicologia positiva y se Implicancia laboral. Valores:
colaboradores, pues son caracteriza por el vigor, la Nivel de entusiasmo laboral. (0) Nunca
Engagement generadc.JreSfie valor para d.edica(.:ién y la absorcion”, Dedicacion Inspiracién en el trabajo. 2.5 7,10, 13 (1) Casi Nunca
la organizacion, lo que se | dimensiones contempladas Orgullo por el trabajo propio. (2) Algunas veces
traduce en clientes en la aplicacion del Utrecht Trabajo retador.
satisfechos y ganancias Work Engagement Scale, (3) Regularmente
para la empresa. (Bakker et | propuesto por Schaufeli & Velocidad de tiempo en el trabajo. (4) Bastantes veces
al., 2008) Bakker (2004). Capacidad de concentracion laboral. (5) Casi siempre
Absorcién Estado de animo en el trabajo. 3,6,9,11, 14,16 (6) Siempre

Inmersion laboral.
Vehemencia por el trabajo.
Desconexion del trabajo.

Desempefio Laboral

“El desempeio es una
evaluacion metodologia de
como cada individuo se
desenvuelve en un lugar y
de su potencial progreso
posterior”. (Chiavenato,
2007, p. 261)

El desempefio laboral, se
evalla integrando tres
dimensiones principales,
desempefio en la tarde, en el
contexto y en los
comportamientos laborales
contraproducentes,
propuestos en el Cuestionario
de desempefio laboral
individual. (Koopmans et al.,
2014)

Calidad del trabajo.
Planificacién y organizacion del trabajo.

Desempefio en la tarea . - 1,2,3,4
Orientacion a resultados.
Priorizacién del trabajo.
Iniciativa.
Desempefio contextual Aceptar y aprender de la retroalimentacion.
interpersonal Cooperacion.
Comunicacion eficiente.
~ 5,6,7,8,9, 10,
Desempefio contextual 11

Desempefio contextual
organizacional

Responsabilidad.
Orientacién al cliente.
Creatividad.
Asumir tareas desafiantes.

Escala de medicidn:
Ordinal

Valores de items positivos:
(1) Nunca
(2) Casi nunca
(3) Algunas veces
(4) Casi siempre

(5) Siempre

Comportamientos laborales
contraproducentes

Excesiva negatividad.

Realizar cosas que dafien a la organizacion.
Realizar cosas que dafien a compafieros de
trabajo o supervisores.

Cometer errores de manera intencional.

12, 13, 14, 15, 16

Valores de items negativos:
(5) Nunca
(4) Casi nunca
(3) Algunas veces
(2) Casi siempre
(1) Siempre
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Anexo 2: Célculo de la muestra

Z?x N pq
e2 (N- 1)+ Z% pq

- 1.962 x 395 x 0.50(0.50)
0.057 (395 - 1)+ 1.967 x 0.50(0.50)

3.8416 x 395 x 0.25

"~ 0.0025 (394)+ 3.8416 x 0.25

_ 379.358
N~ 0.985+0.9604

_379.358
"~ 1.9454

n= 195
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Anexo 3: Cuestionario de Utrecht Work Engagement Scale - UWES17
Tenga usted un muy buen dia, responday marque con veracidad:
Area en la que labora:
Administrativa D
Tiempo de servicio:

Asistencial D

Menor a un afio D Uno a tres afnos D Cuatro afios a mas D

Condicién laboral:

Nombrado | | Contratado | |

Consentimiento informado:
Si, acepto participar en ambos cuestionarios D

No, acepto participar D

Instrucciones: Los siguientes items estan orientados para determinar el compromiso de
los colaboradores en el trabajo, por favor lea cuidadosamente cada uno de ellos y decida

si se ha sentido de esta forma, teniendo en cuenta la siguiente escala de valoracion:

NUNCA
NINGUNA VEZ

CASI NUNCA
POCAS VECES AL
ANO

ALGUNAS VECES
ALGUNA VEZ AL MES
O MENOS

REGULARMENTE
POCAS VECES AL MES

BASTANTES VECES
UNA VEZ A LA SEMANA

CASI SIEMPRE
VARIAS VECES A LA
SEMANA

SIEMPRE
TODOS LOS DIiAS

0

1

2

3

4

5

6

iTEMS ol 1]|2]3]|4]-s

. En mi trabajo me siento lleno de energia.

. Mi trabajo esta lleno de significado y propésito.

. El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

. Estoy entusiasmado con mi trabajo.

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

. Mi trabajo me inspira.

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

Ol N| OO W[(N|F

. Soy feliz cuando trabajo intensamente.

=
o

. Estoy orgulloso del trabajo que hago.

11. Estoy inmerso en mi trabajo.

12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.

13. Mi trabajo es retador.

14. Me dejo llevar por mi trabajo.

15. Soy muy persistente en mi trabajo.

16. Me es dificil desconectarme de mi trabajo.

17. Continuo trabajando incluso cuando las cosas no van bien.
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Anexo 4: Cuestionario de Desempeiio Laboral Individual de Koopmans —

IWPQ

Estimado (a) colaborador de la Red de Salud Chepén, el presente cuestionario

busca obtener informacion respecto al Desempefio laboral individual, por lo cual

solicito su colaboracion, respondiendo las siguientes preguntas.

Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso, teniendo

en cuenta la siguiente escala de valoracion:

NUNCA CASI NUNCA ALGUNAS VECES CASI SIEMPRE

SIEMPRE

1 2 3 4

5

iTEMS POSITIVOS

DIMENSION: DESEMPENO EN LA TAREA

1. Planifico mi trabajo de manera que puedo hacerlo en tiempo y forma.

2. Tomo en cuenta el resultado del trabajo que necesito lograr.

3. Realizo bien mi trabajo porque le dedico tiempo y el esfuerzo necesario.

4. Mi planificacion laboral fue dptima.

DIMENSION: DESEMPENO CONTEXTUAL

5. Comienzo una nueva tarea cuando completé las antiguas, por mi propia iniciativa.

6. Asumo tareas desafiantes cuando estan disponibles.

7. Trabajo para mantener mis conocimientos laborales actualizados.

8. Trabajo para mantener mis habilidades laborales actualizadas.

9. Me planteo soluciones creativas para resolver nuevos problemas.

10. Busco continuamente nuevos desafios en mi trabajo.

11. Participo de forma activa en reuniones o consultas laborales.

iTEMS NEGATIVOS

DIMENSION: COMPORTAMIENTOS LABORALES CONTRAPRODUCENTES

12. Me quejo de asuntos sin importancia en el trabajo.

13. Exagero los problemas que se presentan en el trabajo.

14. Me enfoco en los aspectos negativos de mi trabajo, en lugar de enfocarme en los aspectos positivos.

15. Comento aspectos negativos de mi trabajo con mis compafieros.

16. Comento aspectos negativos de mi trabajo con personas ajenas a la organizacién.
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Anexo 5: Constancia de Validez de Contenido del Cuestionario de Utrecht Work Engagement Scale - UWES17

m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE UTRECHT WORK ENGAGEMENT SCALE — UWES17

N° DIMENSIONES/ITEMS PERTENENCIA! RELEVANCIA? CLARIDAD? OBSERVACION
DIMENSION 1: VIGOR Sl NO S| NO Sl NO

1 En mi trabajo me siento lleno de energia. X X X

4 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. X X X

Cuando me levanto por las mafianas tengo

8 ganas de ir a trabajar. X X X
Puedo continuar trabajando durante largos
2 periodos de tiempo. X X X
15 Soy muy persistente en mi trabajo. X X X
17 Continuo_ trabajando incluso cuando las cosas X X X
no van bien.
DIMENSION 2: DEDICACION
Mi trabajo esta lleno de significado y
2 proposito. X X X
5 Estoy entusiasmado con mi trabajo. X X X
7 Mi trabajo me inspira. X X X
10 | Estoy orgulloso del trabajo que hago. X X X
13 | Mitrabajo es retador. X X X
DIMENSION 3: ABSORCION
3 El tiempo vuela cuando estoy trabajando. X X X

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

9 Soy feliz cuando trabajo intensamente.

" Estoy inmerso en mi trabajo.

14 | Me dejo llevar por mi trabajo.

X | X | X | X | X
X | X | X | X | X
X | X | X[ X | X

16 | Me es dificil desconectarme de mi trabajo.




~\|| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los enunciados estan alineados a los indicadores que se pretenden

medir en el estudio.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y Nombres del juez validador: Mg. Marca Queirolo Katherine Florei

DNI: 10637936

Especialidad del validador: Recursos Humanos

1Pertenencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Firma del Experto Informante
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i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE UTRECHT WORK ENGAGEMENT SCALE - UWES17

N° DIMENSIONES/TEMS PERTENENCIA! RELEVANCIA? CLARIDAD? OBSERVACION
DIMENSION 1: VIGOR Sl NO Sl NO Sl NO
1 En mi trabajo me siento lleno de energia. X X X
4 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. X X X
8 Cuando me levanto por las mafnanas tengo X % %
ganas de ir a trabajar.
12 Pugdo cont]n_uar trabajando durante largos % X X
periodos de tiempo.
15 Soy muy persistente en mi trabajo. X X X
17 Continuq trabajando incluso cuando las cosas X X X
no van bien.
DIMENSION 2: DEDICACION
Mi trabajo esta llieno de significado y
2 propésito. X X X
3 Estoy entusiasmado con mi trabajo. X X X
7 Mi trabajo me inspira. X X X
10 | Estoy orgulloso del trabajo que hago. X X X
13 | Mitrabajo es retador. X X X
DIMENSION 3: ABSORCION
3 El tiempo vuela cuando estoy trabajando. X X X
6 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que X % X
pasa alrededor de mi.
9 Soy feliz cuando trabajo intensamente. X X X
11 Estoy inmerso en mi trabajo. X X X
14 | Me dejo llevar por mi trabajo. X X X
16 | Me es dificil desconectarme de mi trabajo. X X X
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~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si se encuentra suficiencia en el instrumento.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [

Apellidos y Nombres del juez validador: Mg. Guevara Tirado Jose Alberto

]

DNI: 40219665

Especialidad del validador: Recursos Humanos y Coaching

1Pertenencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Firma del Experto Informante
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE UTRECHT WORK ENGAGEMENT SCALE — UWES17

N°

DIMENSIONES/ITEMS

PERTENENCIA'

RELEVANCIA?

CLARIDAD®

OBSERVACION

DIMENSION 1: VIGOR

Sl NO

Si

NO

Sl

NO

En mi trabajo me siento lleno de energia.

NINGUNA .

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

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

Puedo continuar trabajando durante largos
periodos de tiempo.

15

Soy muy persistente en mi trabajo.

17

Continuo trabajando incluso cuando las cosas
no van bien.

Pl I G e Sl 1 S 1> '3

XX [X [ X [X|X

XX | XX [x|%

DIMENSION 2: DEDICACION

Mi trabajo est4 lleno de significado y
propésito.

Estoy entusiasmado con mi trabajo.

Mi trabajo me inspira.

10

Estoy orgulloso del trabajo que hago.

13

Mi trabajo es retador.

w|x|x[X%X]|X

XX [ [X[¥

p Sl [ KT 7 18

DIMENSION 3: ABSORCION

El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

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

Soy feliz cuando trabajo intensamente.

1

Estoy inmerso en mi trabajo.

14

Me dejo llevar por mi trabajo.

16

Me es dificil desconectarme de mi trabajo.

x| XX | %X

Do Bl [ S o 3 b a8

XX X[ R|X[X
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): St wA}  SuFicleEmCla

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [% ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [

]

Apellidos y Nombres del juez validador: “’\3- GLeVaks PoDILLA LeNlA NoEMy

DNI: 453333S0S

Especialidad del validador: pwnecciorn Y CRGAMZACION DEL TOLENTO HLNLMD

TPertenencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

xm

Firma del Experto Informante
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Anexo 6: Constancia de Validez de Contenido del Cuestionario de Desempefio Laboral Individual de Koopmans — IWPQ

h UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE DESEMPENO LABORAL INDIVIDUAL DE KOOPMANS - IWPQ

N° DIMENSIONES/ATEMS PERTENENCIA! RELEVANCIA? CLARIDAD? OBSERVACION
DIMENSION 1: DESEMPENO EN LA TAREA Si NO SI NO Sl NO
Planifico mi trabajo de manera que puedo

1 : X X X
hacerlo en tiempo y forma.

2 Tomo en cuenta el resultado del trabajo que X X X
necesito lograr.

3 Realizo bien mi trabajo porque le dedico X X X
tiempo y el esfuerzo necesario.

4 Mi planificacion laboral fue 6ptima. X X X
DIMENSION 2: DESEMPENO CONTEXTUAL
Comienzo una nueva tarea cuando completé

5 : ; ST X X X
las antiguas, por mi propia iniciativa.

Asumo tareas desafiantes cuando estan

6 disponibles. X X X

7 Trabajo para mantener mis conocimientos % % X
laborales actualizados.

8 Trabajo para mantener mis habilidades X X X
laborales actualizadas.

9 Me planteo soluciones creativas para resolver % % X
nuevos problemas.

10 Buscp continuamente nuevos desafios en mi X % X
trabajo.

Participo de forma activa en reuniones o
1 consultas laborales. X X X
DIMENSION 3: COMPORTAMIENTOS
LABORALES CONTRAPRODUCENTES
Me quejo de asuntos sin importancia en el

12 trabajo. X X X
Exagero los problemas que se presentan en

13" | ol trabajo. X X X
Me enfoco en los aspectos negativos de mi

14 | trabajo, en lugar de enfocarme en los X X X
aspectos positivos.

15 Comento aspectos negativos de mi trabajo X X X
con mis companeros.

16 Comento aspectos negativos de mi trabajo % % X
con personas ajenas a la organizacion.
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EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los enunciados estan alineados a los indicadores que se pretenden

medir en el estudio.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y Nombres del juez validador: Mg. Marca Queirolo Katherine Florei

DNI: 10637936

Especialidad del validador: Recursos Humanos

1Pertenencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Firma del Experto Informante
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ili UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE DESEMPENO LABORAL INDIVIDUAL DE KOOPMANS - IWPQ

DIMENSIONES/ITEMS

PERTENENCIA'

RELEVANCIA?

CLARIDAD?

OBSERVACION

DIMENSION 1: DESEMPENO EN LA TAREA

SI

NO

SI

NO

S|

NO

Planifico mi trabajo de manera que puedo
hacerlo en tiempo y forma.

Tomo en cuenta el resultado del trabajo que
necesito lograr.

Realizo bien mi trabajo porque le dedico
tiempo y el esfuerzo necesario.

Mi planificacion laboral fue éptima.

X
X
X
X

X
X
X
X

X
X
X
X

DIMENSION 2: DESEMPENO CONTEXTUAL

Comienzo una nueva tarea cuando completé
las antiguas, por mi propia iniciativa.

Asumo tareas desafiantes cuando estan
disponibles.

Trabajo para mantener mis conocimientos
laborales actualizados.

x

x

x

Trabajo para mantener mis habilidades
laborales actualizadas.

Me planteo soluciones creativas para resolver
nuevos problemas.

10

Busco continuamente nuevos desafios en mi
trabajo.

X | X | X

X | X | X

X | X | X

1

Participo de forma activa en reuniones o
consultas laborales.

x

x

x

DIMENSION 3: COMPORTAMIENTOS
LABORALES CONTRAPRODUCENTES

12

Me quejo de asuntos sin importancia en el
trabajo.

13

Exagero los problemas que se presentan en
el trabajo.

14

Me enfoco en los aspectos negativos de mi
trabajo, en lugar de enfocarme en los
aspectos positivos.

15

Comento aspectos negativos de mi trabajo
con mis companeros.

16

Comento aspectos negativos de mi trabajo
con personas ajenas a la organizacion.
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‘\I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si se encuentra suficiencia en el instrumento.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y Nombres del juez validador: Mg. Guevara Tirado José Alberto
DNI: 40219665

Especialidad del validador: Recursos Humanos y Coaching

1Pertenencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Firma del Experto Informante
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE DESEMPENO LABORAL INDIVIDUAL DE KOOPMANS - IWPQ

DIMENSIONES/ITEMS

PERTENENCIA'

RELEVANCIA?

CLARIDAD®

OBSERVACION

DIMENSION 1: DESEMPENO EN LA TAREA

Si

NO

Si

NO

Sl

NO

Planifico mi trabajo de manera que puedo
hacerlo en tiempo y forma.

NINGUNA .

Tomo en cuenta el resultado del trabajo que
necesito lograr.

Realizo bien mi trabajo porque le dedico
tiempo y el esfuerzo necesario.

Mi planificacién laboral fue éptima.

XX | X | X

XX [ X[ X

XX | X |

DIMENSION 2: DESEMPENO CONTEXTUAL

Comienzo una nueva tarea cuando completé
las antiguas, por mi propia iniciativa.

Asumo tareas desafiantes cuando estan
disponibles.

Trabajo para mantener mis conocimientos
laborales actualizados.

Trabajo para mantener mis habilidades
laborales actualizadas.

Me planteo soluciones creativas para resolver
nuevos problemas.

10

Busco continuamente nuevos desafios en mi
trabajo.

1

Participo de forma activa en reuniones o
consultas laborales.

R I 20 05| 58 65| 8 [V

XX [ %% |x|x]|x

=< | x[x [% [>%|x|*

DIMENSION 3: COMPORTAMIENTOS
LABORALES CONTRAPRODUCENTES

12

Me quejo de asuntos sin importancia en el
trabajo.

X

13

Exagero los problemas que se presentan en
el trabajo.

b

Me enfoco en los aspectos negativos de mi
trabajo, en lugar de enfocarme en los
aspectos positivos.

15

Comento aspectos negativos de mi trabajo
con mis compaiieros.

16

Comento aspectos negativos de mi trabajo
con personas ajenas a la organizacion.

X| X| X

KIX[ X |X[X

X [x | ¥ [ X[X
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S! HAY SUFAQIENCLA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [%x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [

Apellidos y Nombres del juez validador: Mg. GUENARA PADILLA LEWLA NOEHMI

]

DNI: _45333505

Especialidad del validador: DIRECcice {4 oR 6ANIZA CION DEL TBWENTO HOUMAND

Pertenencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

A e

Firma del Experto Informante
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P17

P16

P15

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

Anexo 7: Base de Datos de la Prueba Piloto del Cuestionario de Utrecht Work Engagement Scale —- UWES17

NO
COLABORADORES

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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Anexo 9: Calculo de la Fiabilidad de Alfa de Cronbach de los Cuestionarios
de UWES y IWPQ

Anexo 9.1. Célculo de la Fiabilidad de Alfa de Cronbach del Cuestionario
de UWES

a= [k/(k-1)] (1 - = S2r/S2i)
a= [17/(17-1)] (1 - 9.315/44.55)
a= [17/(16)] (1 - 0.20909091)
a= [1.0625] (0.79090909)

o= 0.84

Anexo 9.2. Calculo de la Fiabilidad de Alfa de Cronbach del Cuestionario
de IWPQ

a= [k/(k-1)] (1 - = S2r/S2i)

a= [16/(16-1)] (1 - 2.515/10.76)
a= [16/(15)] (1 - 0.23373606)
a= [1.06666667] (0.76626394)

a=0.82
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Anexo 10: Autorizacion de aplicacion del instrumento de investigacién
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“Aiio de la Universalizacién de la Salud"®

OFICIO N°_00886- 2020-GRLL-GGR/GRSS/RSCH/HACH/OD

SENOR

CARLOS ENRIQUE VASQUEZ LLAMO

JEFE DE LA ESCUELA DE POSGRADO — TRUJILLO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

TRUJILLO :

ASUNTO: PERMISO PARA EJECUCION DE TRABAJO DE TESIS

Por medio del presente lo saludo cordialmente y a la vez para
comunicarle que; habiendo recibido la CARTA N°084-V-2020/JEPGT- UCV de la
Institucién a la que usted pertenece; donde presenta al estudiante MARTIN BRYAN
MICHAEL BRAVO ESPINOZA, del programa de MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO
HUMANO, de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo quien realizara
un Trabajo de Tesis denominada “ENGAGEMENT Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE LA RED DE SALUD CHEPEN 2020”, ya que segun la carta
recibida se informa que el mencionado trabajo cuenta con la aprobacién de su
institucién; por tal motivo el comité de Etica de la Red de Salud Chepén da el pase y
permiso para la recoleccién de datos a través de la aplicacién de los instrumentos
preparado por dicho estudiante para tal fin.

Sin otro particular y agradeciendo anticipadamente la atencion que

brinde al presente documento; aprovecho la oportunidad para reiterarle muestras
de consideracion y estima personal.

Atentamente.

JTD/ ICA
c.c. Archivo
Adjunto 1 folio

“Juntos por la Prosperidad”
Av. 28 de Julio s/n Chepén - Direccidn Elecutivg — Teléf. 044563486,
E-mail: direccionhach@gmoail.com
E-moil: jorgetorres 1607 @hotmail.com
Pdgina Web: www.redsajudchepen.gob.pe, Facebook: Red de Salud Chepén



Anexo 11: Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov

Variables
Estadistico gl Sig.
Engagement ,208 195 ,000
Desempefio Laboral 222 195 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov utilizada en la
investigacién, presenta un nivel de significancia p<0.05, esto indica que los datos
no presentan una distribucion normal, por lo cual se aplicara el coeficiente de

correlacion Rho de Spearman.
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Anexo 12: Figuras

Figura 4

Area en la que laboran los colaboradores de la Red de Salud Chepén 2020

I ADMINISTRATIVG
W ASISTENCIAL

En la figura 4 observamos que el 78% del total de colaboradores
encuestados de la Red de Salud Chepén, laboran en el area asistencial y solo el
22% en el area administrativa, esto demuestra que existe mayor proporcion de
profesionales de la salud y asistenciales que administrativos.
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Figura 5

Tiempo de servicio de los colaboradores de la Red de Salud Chepén 2020

Forcentaje

CUATRO ANOS A MAS UNO A TRES ANOS

En la figura 5 se observa que el 77.9% del total de colaboradores de la
Red de Salud Chepén, a los cuales se les aplicaron los instrumentos de
recoleccion de datos, tienen un tiempo de servicio de cuatro afios a mas,

mientras que solo el 22.1% tienen uno a tres afos.
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Figura 6

Condicion laboral de los colaboradores de la Red de Salud Chepén 2020

O CONTRATADO
CINOMBRADO

Se observa en la figura 6 que del total de colaboradores encuestados de
la Red de Salud Chepén, con relacién contractual al mes de octubre de 2020,
152 tienen la condicion laboral de nombrado bajo los regimenes de acuerdo al

grupo ocupacional al que pertenecen, mientras que 43 de ellos son contratados.
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