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Resumen

La presente investigacion titulada “Engagement y estrés laboral del personal
del servicio de Neonatologia durante la COVID-19 en un hospital de Huaraz, 2021”,
tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe entre el engagement
y el estrés laboral del personal del servicio de neonatologia durante la COVID-19

en un hospital de Huaraz, 2021.

Metodolégicamente se emple6 el enfoque cuantitativo, no experimental,
transversal, basico, correlacional, la muestra estuvo conformada por 60
profesionales del servicio de neonatologia de un hospital de Huaraz a los que se
aplicé dos cuestionarios por cada variable los cuales pasaron por el proceso de

validacion y confiabilidad, siendo aplicables para ambos casos.

Los resultados mostraron que existe correlacion de 0,760 entre ambas
variables la cual fue considerada como inversa y fuerte entre el engagement y
estrés laboral. Por lo que se concluyé que existe relacion significativa entre el
engagement y el estrés laboral, en otras palabras, en cuanto a la sensacion de los
profesionales de salud sobre el engagement se encuentre baja, se considera que

el estrés laboral sera alto.

Palabras clave: Engagement, estrés laboral, vigor, dedicacion, absorcion
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Abstract

The present research entitled "Engagement and work stress of the staff of
the Neonatology service during COVID-19 in a hospital in Huaraz, 2021", had as a
general objective to determine the relationship between work engagement and
stress of the staff of the Neonatology service. neonatology during COVID-19 in a

hospital in Huaraz, 2021.

Methodologically, the quantitative, non-experimental, cross-sectional, basic,
correlational approach was used, the sample was made up of 60 professionals from
the neonatology service of a Huaraz hospital to whom two questionnaires were
applied for each variable, which went through the validation process and reliability,

being applicable for both cases.

The results showed that there is a correlation of 0.760 between both
variables, which was considered inverse and strong between work engagement and
stress. Therefore, it was concluded that there is a significant relationship between
work engagement and stress, in other words, as far as the feeling of health
professionals about engagement is low, it is considered that work stress will be high.

Keywords: Engagement, work stress, vigor, dedication, absorption
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l. INTRODUCCION

A nivel mundial en los ultimos afios se ha incrementado las enfermedades
ocupacionales como el estrés laboral dentro de las mas importantes, Chan (2018)
sostuvo que la mayoria de los empleados han sufrido esta enfermedad, y es
causada por la alteracion de la salud por medio de la saturaciéon tanto fisica como
mental. La Organizacion Mundial de la Salud (2020) indico que muchos
profesionales y empleados han sufrido estrés en sus vidas, en vista que estan
expuestos libremente a emociones, por lo tanto, el estrés es la respuesta del cuerpo
U organismo ante acciones 0 situaciones negativas. En América Latina, gracias a
un estudio realizado por la Organizacién internacional del trabajo se reconocio que
entre el 12% y 15% de los empleados presentan estrés relacionado por su trabajo
y es ocasionado generalmente por las condiciones de trabajo (Organizacion

internacional del trabajo, 2016).

En el ambito internacional, las instituciones de salud en la actualidad
presentan una serie de desafios como es ejecutar apropiada y oportunamente los
procesos de gestion de recursos humanos que puedan posibilitar el incremento de
la productividad originada por la mejora en el desempefio de sus colaboradores. Es
por ello, que dentro de este contexto y como contribucion de la psicologia positiva,
nace la variable engagement. Este ha tomado una gran relevancia, en vista que los
cambios que ha generado son muy evidentes, destacando el estado psicolégico
favorable y placentero del empleado frente al trabajo. No obstante, en México, no
existen muchas investigaciones relacionadas a esta variable y si se presentan una
infinidad de investigaciones relacionadas con situaciones desfavorables que
afectan a la salud laboral y desde luego al desempefio (Macias, D., Garcia, E., Diaz,
A.y Cheverria, S., 2019). En Estados Unidos, el 44% de los empleados practican
sus labores con esfuerzo adicional; lo que demuestra una considerable ausencia
de engagement por los empleados Making, (2019). En la India, el 45.83% de los
empleados indicaron que contar con engagement ha permitido que la institucion

tenga éxito (Sarangi, 2016).

En el ambito nacional, (Diario Gestidén, 2015) sostuvo que los ejecutivos en

un 50% presentaron inconvenientes con la cultura organizacional y con el



engagement, por ello se tuvieron que implementar medidas para corregir estas
deficiencias. Asimismo, el 58% de los usuarios de los centros de salud
pertenecientes al sector publico sostuvieron que debido a la ausencia de
engagement de los profesionales de la salud presentaron problemas en la atencion;
del mismo modo indicaron que esta ausencia a incluido de manera directa en el
desempeiio de los profesionales de la salud. (Zafra-Tanaka, J., Veramendi-
Espinoza, L., y Villa-Santiago, N., 2015). Por otro lado, el 65.3% de los
profesionales médicos presentaron un engagement de nivel medio; precisamente
en la actualidad los profesionales de la salud muestran ausencia de engagement,
por lo que la presion, sobre carga laboral pueden generar cierto grado de estrés
laboral (Fabian-Palomino, 2019).

Dentro del ambito nacional, una encuesta realizada por el Instituto de
Integracion por el afio 2016, se determind que seis (6) de cada diez (10) empleados
presentan estrés laboral, asimismo se aprecié que el 63% eran mujeres contra 52%
en varones. Instituto de Analisis y Comunicacioén - Integracion, (2016). Asimismo,
la poblacion en un 60% sufre de estrés y dentro de ellos el 70% corresponden a
estrés ocasionado por sus actividades laborales, dentro de sus principales causas
se ubican los conflictos interpersonales y la ausencia de reciprocidad y empatia

entre los empleados (Capital Humano, 2019).

La investigacion se desarrollé6 en un hospital publico de Huaraz, el cual se
constituye como una institucion que presta servicios de salud con una elevada
capacidad resolutiva en la Regiéon Ancash. Por otro lado, los servicios prestados
por esta institucion de salud tienen una enorme demanda incluyendo el tratamiento
para la Covid-19; por este motivo el personal ha mostrado un enorme compromiso
por seguir laborando y combatir esta enfermedad, aun contando con condiciones
de trabajo deplorables y altamente riesgosas para su propia salud; pero la
pandemia también ha presentado enormes retos para los profesionales de la salud
del hospital, principalmente en las modificaciones de turnos, contagio, escases de
oxigeno y de camas de unidades de cuidados intensivos, y principalmente la muerte
ha afectado la salud mental de los profesionales, influyendo considerablemente en

su atencion.



Por lo antes mencionado, es importante continuar con la indagacion
referente a la relacion entre el engagement y el estrés laboral; en vista que la
ausencia o escasez de informacion imposibilita recomendar o ejecutar estrategias
de solucién, mas aun cuando se tiene el pleno conocimiento de que el estrés es un
problema sustancialmente relevante por la generacion de problemas de salud
mental que posteriormente puedan afectar el desempefio del profesional de la
salud, por esta razén es que se propone el siguiente problema general: ¢De qué
manera se relaciona el engagement con el estrés laboral del personal de
neonatologia durante la COVID-19 en un hospital de Huaraz, 20217?. Mientras que
los problemas especificos fueron los siguientes: ¢De qué manera se relaciona el
vigor con el estrés laboral del personal de neonatologia durante la COVID-19 en un
hospital de Huaraz, 20217, ¢ De qué manera se relaciona la dedicacion con el estrés
laboral del personal de neonatologia durante la COVID-19 en un hospital de
Huaraz, 20217, ¢ De qué manera se relaciona la absorcion con el estrés laboral del
personal del servicio de neonatologia durante la COVID-19 en un hospital de
Huaraz, 20217

Se |justificé tedricamente porque tuvo la finalidad de proponer nuevos
conceptos y alternativas de estudio relacionados a las variables de estudio;
asimismo servira de soporte para futuras investigaciones, en vista que en la
actualidad no se cuenta con informacion semejante o similar al tema de
investigacion, en virtud a los aportes de la presente investigacion, se podra generar
trabajos previos y conocimientos nuevos para futuras investigaciones. Se justificd
de manera practica porque la investigacibn proporcionara mecanismos o
instrumentos nuevos que posibilitardn producir estrategias nuevas en favor de la
gestibn publica de salud, al reconocer los componentes desfavorables que
necesitan ser mejorados. Finalmente, se justificdé metodolégicamente porque existe
en la actualidad investigaciones que analizan las variables de manera particular por
lo que se estudiaron los cuestionarios previamente validados y al finalizar la
investigacion se podra concluir si los instrumentos empleados fueron los mas

recomendados.

Por lo expuesto inicialmente, se plante6 el siguiente objetivo general:

Analizar la relacion que existe entre el engagement y el estrés laboral del personal
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de neonatologia durante la COVID-19 en un hospital de Huaraz, 2021. Mientras
gue sus objetivos especificos fueron: Identificar la relacion que existe entre el vigor
y el estrés laboral del personal de neonatologia durante la COVID-19 en un hospital
de Huaraz, 2021. Identificar la relacion que existe entre la dedicacién y el estrés
laboral del personal de neonatologia durante la COVID-19 en un hospital de
Huaraz, 2021. Identificar la relacion que existe entre la absorcion y el estrés laboral

del personal de Neonatologia durante la COVID-19 en un hospital de Huaraz, 2021.

La hipotesis por comprobar fue: El engagement se relaciona inversa y
significativa entre el engagement y estrés laboral del personal de neonatologia
durante la COVID-19 en un hospital de Huaraz, 2021. Asimismo se plantearon las
hipotesis especificas siguientes: a) El vigor se relaciona inversa y significativa entre
el engagement y el estrés laboral del personal de neonatologia durante la COVID-
19 en un hospital de Huaraz, 2021, b) La dedicaciéon se relaciona inversa y
significativa entre el engagement y el estrés laboral del personal de neonatologia
durante la COVID-19 en un hospital de Huaraz, 2021, y c) La absorcion se relaciona
inversa y significativa entre el engagement y el estrés laboral del personal de

neonatologia durante la COVID-19 en un hospital de Huaraz, 2021.



Il MARCO TEORICO

En el ambito internacional con relacion a la variable engagement se tomo en
consideracion el articulo de Vesga, J., Garcia, M., Forero, C., Toscano, C., Quiroz,
E.y Pazmay, S., (2021) cuyo objetivo general fue la identificacién del vinculo entre
la edad, el engagement y la disposicion al cambio dentro de una organizacion; la
investigacion fue de tipo basica, correlacional, no experimental y la muestra
considerada fue de 808 profesional de la salud. Como conclusién final sostuvieron
que la edad y el engagement pueden vincularse moderadamente y mas dependeria
del comportamiento de los profesionales y de sus experiencias obtenidas en el
pasado, por otro lado, es importante considerar el nivel de engagement en cuanto
a las actividades remotas o la telemedicina y del uso de la tecnologia de la

informacién y comunicacion.

En el articulo de Franco-Miranda, V., Quiroz-Gonzalez, E. y Castafio-
Gonzalez, E, (2020) presentd como objetivo principal la examinacion de las
desigualdades en el engagement en los profesionales de la salud conforme a su
tipologia contractual; fue una investigacion de tipo basica, cuantitativa, descriptiva,
no experimental y la muestra fue de 334 profesionales de la salud. En base a los
resultados concluyeron que no se presentaron diferentes significativas en el
engagement de acuerdo al tipo de contrato, por lo tanto, las condiciones laborales
no impactan de manera directa en la pasion y relacion con las labores
desempefiadas por los profesionales de la salud, esto involucra que el engagement
no requiere de este elemento externo, no obstante, puede depender de otros

elementos internos, individuales y laborales.

Carrillo (2020) presento dentro de su articulo el objetivo general el analisis
del engagement en el personal de salud; la investigacion fue de tipo bésico,
descriptivo, transversal, no experimental y su muestra fue de 177 profesionales de
la salud. Concluy6 que el personal de salud presenté engagement incluso teniendo
desgaste emocional, asimismo realizando diversas actividades laborales y el
aumento de la demanda asistencial; este personal continta realizando sus labores

con inspiraciéon y mucha energia, asimismo comprenden su profesién como algo



muy importante para el projimo, satisfacen su aptitud con la relacion afectiva que

han logrado con los pacientes y los familiares de estos.

La investigacion de Jiménez y Ramirez (2020) tuvo como objetivo exponer
la relevancia del engagement dentro de las organizaciones de salud, en los tiempos
donde la pandemia afecta a la poblacién; fue una investigacion de tipo basico,
descriptivo, no experimental y la muestra estuvo conformada por 350 profesionales
de la salud. Concluyé que el engagement es un estado mental favorable que se
distingue por el vigor, dedicacion y absorcion, existen elementos laborales e
internos que favorecen el engagement en vista que generan un entorno favorable
para que el personal de salud pueda desempefiarse de manera adecuada, a traves
de tacticas de enfrentamiento que se utilicen como instrumento para enfrentar estas

situaciones estresantes generadas por la pandemia.

En cuanto a la variable estrés laboral en el &mbito internacional se considero
la investigacion de Idarraga y Gomez (2021) en donde se presentdé como objetivo
general el disefio de documento de actuacion para reducir el estrés laboral en el
personal de salud; fue basica, descriptiva, no experimental, cuantitativa y su
muestra fue de 38 enfermeros. Concluyé que el estrés laboral es generado por la
ausencia de descansos, colaboracion y acompafiamiento del personal de salud,
para reducir el efecto negativo que tiene la pandemia en ellos, en vista que este
estado ha ocasionado importantes brechas sociales que se manifiestan en su

desemperio.

En el articulo de Monterrosa-Castro, A., Davila-Ruiz, R., Mejia-Mantilla, A.,
Contreras-Saldarriaga, J., Mercado-Lara, M. y Flores-Monterrosa, C., (2020) se
presenté como objetivo general la determinacion de la presencia de sintomas
relacionados con el estrés laboral, miedo y ansiedad sobre la Covid-19 en los
profesionales de la salud; fue basica, cuantitativa, no experimental, transversal, y
su muestra fue de 531 médicos. Concluyé que siete de diez médicos presentaron
sintomas relacionados con el estrés laboral, fue mucho mas fuerte la presencia de
estrés laboral severo, pero no se relacionaron con el centro de salud, no obstante,

los factores que influenciaron en el estrés laboral fueron el distanciamiento social y



el encierro inapropiado exigido por el gobierno, igualmente como la falta de

cumplimiento del ciudadano y la ausencia de medidas de higiene en ellos.

Martinez (2020) presentd un articulo cuyo objetivo fue la determinacion del
vinculo que presentan los riesgos psicosociales y el estrés laboral durante el Covid-
19; fue basica, correlacional, no experimental, transversal y su muestra fue de 350
profesionales de la salud. Concluy6 que la pandemia a provocado un enorme efecto
en las labores de los profesionales de la salud, generando una crisis profunda que
ha ocasionado un enorme riesgo en los centros de salud, tanto para personal de
salud y administrativo que tuvieron que adaptarse a esta nueva situacion y con las
diferentes medidas satinarias impuestas por el gobierno en cuanto al
distanciamiento social, limpieza de los ambientes de trabajo, uso de protectores

como mascarillas, protector facial, mamelucos, entre otros.

Finalmente, en el articulo de Delgado, S., Calvanapén, F., y Cardenas, K.,
(2020) se presentd como objetivo general la determinacién de la correlacion entre
el estrés laboral y el desempefio laboral; fue basica, no experimental, correlacional,
cuantitativo, transversal y la muestra estuvo conformada por 98 colaboradores.
Concluyé que la mayoria de los participantes presentaron grados de estrés laboral
entre medio y alto que afectaron su desempefio por cuanto este fue considerado
como regular, asimismo la relacion fue negativa y moderada, asimismo
consideraron que el estrés laboral puede ser medido a través de la sobrecarga
laboral, problemas interpersonales, colaboracion organizacional, insatisfaccion

producida por elementos intrinsecos y justicia de la organizacion.

En el contexto nacional sobre la variable engagement se considerd
inicialmente la investigacion de Estrada (2021) en donde plasmo como objetivo
general la determinacién del vinculo que presenta el engagement con el estrés
laboral. Fue de tipo basica, correlacional, no experimental y su muestra fue de 60
profesionales de la salud. Concluyé que el engagement no se relaciona
significativamente con el estrés laboral, por otro lado, las dimensiones del
engagement como vigor, dedicacion y absorcion no se relacionan de manera

significativa con el estrés laboral.



En la investigacion de Gamarra (2021) presentd como objetivo general la
determinacion del nivel de asociacion entre el engagement y la satisfaccion laboral.
Fue de tipo bésica, cuantitativa, correlacional, transversal y la muestra estuvo
conformada por 120 empleados. Concluyé que entre el engagement y la
satisfaccion laboral se relacionan de manera significativa, asimismo esta relacion
fue positiva y directa, quiere decir a cuanto mas elevado sea el engagement mayor
serd su satisfaccion; por otro lado, las dimensiones del engagement como vigor,
dedicacion y absorcidén se relacionan también de manera directa y fuerte con la

satisfaccion laboral.

Bravo (2021) en su investigacion presentd como objetivo general la
determinacion de como el engagement se relaciona con el desempefio laboral; fue
una investigacion de tipo basica, no experimental, cuantitativa, transversal y
correlacional, su muestra estuvo constituida por 395 colaboradores. Concluy6 que
el engagement presenta niveles elevados en un 59.5%, asimismo el engagement
se relaciona significativamente con el desempefio laboral, obteniendo una relacion
directa y fuerte entre estas variables, por otro lado, entre el vigor, dedicacion y
absorcion también se relacionan de manera significativa, positiva y fuerte con el

desemperio laboral.

La investigacion de Dionisio (2019) presenté como objetivo principal la
determinaciéon de como las habilidades gerenciales se relacionan con el
engagement laboral. Fue de tipo basica, cuantitativa, correlacional, no
experimental, transversal mientras que su muestra fue de 87 empleados del centro
de salud. Concluyé que las habilidades gerenciales se relacionan de manera
positiva y moderada con la engagement laboral; en cuanto a mayores habilidades
gerenciales mayor sera el engagement laboral; por otro lado, las habilidades
conceptuales, humanas y técnicas se relacionan de manera moderada y directa

con el engagement laboral.

En cuanto a la variable estrés laboral se tomd en consideracion la
investigacion de Noriega (2021) en donde se plasm6 como objetivo general la
determinacion de la asociaciéon del estrés laboral con el medio vinculado al Covid-

19. Fue cuantitativo, basico, correlacional, no experimental y su muestra fue de 223



personal de la salud. Concluyé que el estrés laboral se relaciona de manera directa
y moderada con el miedo vinculado al Covid-19; asimismo el personal de salud
considero que el grado de estrés laboral que prevalece es el intermedio, por otro
lado, las dimensiones del estrés laboral tienen una relacién moderada con el miedo
relacionado al Covid-19 en cuanto al clima laboral, estructura, tecnologia y
colaboracién con el equipo de trabajo, mientras que fue una relacion débil en cuanto

a la dimension influencia del lider.

En la investigacion de Alvarez (2021) tuvo como objetivo general la
determinacidon del impacto del estrés laboral con la satisfaccion laboral en los
profesionales de enfermeria; fue basica, correlacional, cuantitativa, no experimental
y su muestra fue de 36 profesionales de enfermeria. Concluy6 que el estrés laboral
impacta significativamente con la satisfaccion laboral de los profesionales de
enfermeria, por otro lado, entre el estrés laboral se relacionan inversa y débilmente
con la satisfaccion laboral; por otro lado, las dimensiones del estrés laboral como
el ambiente fisico, psicolégico y social se relacionan de manera significativa,

inversa y moderadamente con la satisfaccion laboral.

Malo (2021) presento como objetivo general la determinacion del vinculo
entre el estrés laboral y las estrategias de afrontamiento del personal asistencial,
fue bdésica, correlacional, cuantitativo, transversal y la muestra fue de 125
profesionales asistenciales. Concluyé que el estrés laboral presentd un nivel alto,
por otro lado, el desgaste emocional presento un nivel medio, la despersonalizaciéon
un nivel alto y la realizacion personal también un nivel alto; asimismo el estrés
laboral se relaciona de manera significativa, positiva y muy alta con las estrategias

de afrontamiento.

Finalmente, Loayza (2021) en la investigacion presentd como objetivo
general la determinacién del vinculo del estrés laboral con el desempefio laboral en
los profesionales asistencial. Fue cuantitativa, correlacional, basica, no
experimental y la muestra fue de 197 profesionales asistenciales. Concluyo que el
estrés laboral se relaciona de manera significativa con el desempefio, pero presenta
un grado de negativo y bajo entre las variables; asimismo las dimensiones del

estrés laboral como demandas laborales, control laboral, desgaste emocional,



percepcion de la retribucidbn econdmica, condiciones laborales y la motivacion
presentaron una relacion baja con respecto al desempefio de los profesionales

asistenciales.

El andlisis de las bases tedricas de engagement la teoria de la conservacion
de recursos dado por Hobfoll (2001) este modelo describe como es que los seres
humanos logran disminuir su estrés mediante los recursos personales que lo
rodean ya sea; en el ambito personal, en el trabajo, etc. Logrando que se sientan
motivados. Cabe sefialar que la teoria del rol dado por Khan (1990) relaciona al
trabajador con las tareas asignadas atribuyéndose en un contexto individual, grupal
0 organizacional, tomando a estos como factores que conlleven a una mayor o
menor motivacién. Del mismo modo el Modelo del intercambio social — SET por
Sacks (2006) refiere que los trabajadores presentan niveles de engagement, como
resultado de las herramientas o recursos que perciben por el lugar donde laboran,
por ende, sienten por naturaleza a recompensar a la organizacion mediante altos
niveles de engagement. La teoria de demanda y recursos laborales Demerouti et al
(2006) esta teoria nos muestra cdémo es que los recursos dados por la organizacion
dan realce a una mejor motivacion por parte de los empleadores resultando muy

beneficioso para la empresa.

Para definir a la variable engagement, se tomd6 en consideracién la
establecida por Solanova y Shaufeli (2009) citado en Roncallo y Roqueme (2021)
los cuales propusieron al engagement como el vinculo del empleado con su labor,
es cuando este siente que la institucion donde labora es la mejor. La engagement
es definida también como un estado mental vinculado al trabajo que posibilita al
empleado focalizarse en el logro de los objetivos institucionales (Bayona, Caballer
y Peirg, 2020). Kahn en el afio 1990 sugiri6 la definicion de engagement para
evaluar el efecto de la presencia o ausencia psicolégica de un empleado en el
trabajo; el engagement consiste al empleo y expresion del “yo preferido” de un
empleado en conductas de labores que incentivan las relaciones con su laboral, y
la presencia personal tanto fisica, emocional y cognitiva (Fong-Yi, L., Hui-Chuan,
T., Zsu-Chi, L., Yu-Chin, L., y Cheng-Chen, L., 2020).

10



Bakker (2002) citado en Malik y Garg (2017) sostuvo que el engagement es
un estado psicoldgico favorable, satisfactorio y que esta vinculado al trabajo;
asimismo el engagement se relaciona con los recursos tanto laborales como
empoderamiento, retroalimentacion de desarrollo, supervisiones de apoyo y
oportunidades de desarrollo y personales como la autoeficiencia y el optimismo del
empleado. Schaufeli y Bakker (2004) citados en Decuypere y Schaufeli (2020) lo
definieron como un obstinado y ubicuo estado tanto afectivo como cognitivo que no
se focaliza en ningun hecho, situacion, persona, objeto o conducta. La mayoria de
autores coinciden en que el engagement es un estado psicolégico favorable,
satisfactorio que esta asociado con las actividades laborales que un empleado
desarrolla, el engagement esta caracterizado por el vigor, la dedicaciéon y la
absorcién; el engagement y sus componentes favorecen a las instituciones en todos
los niveles y puestos de trabajo, no solo a los empleados de manera particular sino

a todo el equipo y unidad de negocio (Rahmadani, 2020).

El engagement esta relacionado a rasgos psicolégicos favorables y se ha
relacionado con diversas variables, pero también se distingue de otros estados
psicolégicos como la satisfaccion en el trabajo y la adiccion del mismo; por ejemplo,
el engagement manifiesta activacibn como entusiasmo, emocion, atencion y euforia
mientras que la satisfaccion involucra saciedad como la alegria, serenidad, calma
o relajacion (Rotta, 2019). Por lo tanto, el engagement es un estado favorable, mas
0 menos perseverante, de integridad, que es determinado por el vigor, la absorcion
también conocido como concentracion en el trabajo y la dedicacion (Silva, 2020)
Asimismo, el engagement esta asociado con una solidaridad laboral, vision de
colaboracion, una relacién afectiva hacia las labores de trabajo; esta asociacion
hacia su puesto o actividad de trabajo atiende a la combinacion de los recursos
tanto laborales como personal, al restablecimiento a causa del esfuerzo, el contagio
emocional obtenido fuero del trabajo, la autopercepcion de efectividad profesional
y la competencia advertida por el mismo individuo para cumplir con el puesto y
funciones asignadas (Viveros y Fierro, 2020).

El engagement es una situacion en el cual el empleado presenta un estado
psicolégico beneficioso y de mucha satisfaccién asociado con la labor que realiza

dentro de una institucion, este presenta una situacion afectiva — cognitiva mas
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permanente o duradera (Franco, 2020). Asimismo, explica un vinculo con el trabajo
gue va mucho mas alla de los limites tradicionales o de los propios requerimientos
laborales sin entender o asimilar la salud fisica 0 mental del empleado (Hernandez
y Oramas, 2016). El engagement se realiza desde el enfoque de la psicologia
favorable, en la misma que se explica que esta variable tiene su nacimiento en la

motivacion y la sociedad (Del Rosario, 2020).

El engagement se divide en tres componentes que permiten su estudio de

una manera mas apropiada, estos son: vigor, dedicacion y absorcion.

La primera dimensién vigor, la quiere decir, mantener siempre un trabajo
enérgico (Yang, 2020). Este también se caracteriza por un enorme deseo de brindar
el esfuerzo y sacrificio al trabajo y la perseverancia ante los problemas (Romero y
Palacini, 2020). Salanova et al., (2005) citados en Roca (2021), indicaron que el

vigor manifiesta la perseverancia y fuerza en las labores.

La segunda dimensién dedicacion, la que expresa, la actividad y entusiasmo
implicado en la labor dentro de la institucién (Yang, S., Huang, H., Qiu, T., Tian, F.,
Gu, Z., Gao, X., y Wu, H., 2020). Asimismo, consiste en que el empleado esta
intensamente comprometido en el trabajo y experimentar una percepcion de
emocion, aliento, desafio, amor propio y notable (Romero y Palacini, 2020).
Salanova et al., (2005) citados en Roca (2021), sostuvieron que la dedicacion es el
significado de participacion e involucramiento con la labor desarrollada, quiere decir
gue los niveles elevados de la dedicacion estan vinculados con la importancia, reto,

orgullo e inspiracion.

La tercera dimension absorcion, que manifiesta, la concentracion total en la
labor realizada (Yang et al, 2020). También se distingue por estar completamente
aplicado y atento, ademas felizmente sumergido en sus labores, de tal modo que
el tiempo pasa aceleradamente y demuestra su descontento cuando tiene que dejar
el trabajo (Romero y Palacini, 2020). Salanova et al., (2005) citados en Roca (2021),
manifestaron que la absorcidon es cuando el empleado esta compenetrado y
felizmente involucrado en las labores de su puesto de trabajo y para ellos es

complicado separarse de la institucion.
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Respecto a la variable estrés laboral la teoria basada en la respuesta Selye
(1956) menciona que el estrés se manifiesta cuando ocurre una accion externo o
interno, esto se ve manifestado por diferentes conductas para contrarrestar el
equilibrio. La teoria basada en el estimulo de Guerrero (1999) se basa en los
estimulos que se encuentran en el entorno produciendo perturbacién y alteracion
del organismo conllevando a dos tipos de estrés: psicosociales y biologicos. Las
teorias interaccionales por Guerrero (1999) menciona que el estrés se ve
manifestado en relaciébn con un individuo y un acontecimiento logrando que el

individuo pueda poner en riesgo su bienestar.

En cuanto a la segunda variable el estrés laboral es ocasionado por las
interrelaciones laborales, las politicas de la institucion, y se muestra cuando los
requerimientos principales de las labores exceden a las capacidades y a las
necesidades de los empleados (Organizacion Internacional del Trabajo, 2016). El
estrés es la respuesta adaptativa, contenida por diferencias particulares que son
los efectos de cada actividad o accion, hechos o circunstancias que obligan
necesidades especiales a una persona, que siente una descompensacion entre el
nivel de demanda el cual a sido conferido y su capacidad para cubrir estas
necesidades (Satyaningrum et al, 2020). Es también definida como la respuesta o
retroalimentacion en términos de los elementos fisicos, mentales y emocionales, y
generalmente, esta circunstancia se genera cuanto las necesidades laborales son
opuestas a las habilidades que el empleado presenta (Kerdpitak y Jermsittiparsert,
2020).

El estrés laboral es definido también como la condicion dinamica en que los
empleados enfrentan limitaciones, necesidades u oportunidades vinculadas con lo
que desean y los resultados se sienten como algo incierto pero relevante
(Matulessy, A., Pascarini, A., y Rakhim, A., 2021). Este tipo de estrés tiene
repercusiones muy relevantes a nivel personal en tanto a la salud y lo social
(Concheiro et al, 2021). El estrés laboral se puede definir como una reaccion
adversa que las personas tienen ante una presion o exigencia excesiva que se les
impone en el trabajo (Muhamad, O., Ainie, A., Muna, M., y Nurul, H, 2020). El estrés

laboral puede verse en términos de las reacciones adversas de trabajadores a

13



presiones excesivas u otros tipos de demandas impuestas a ellos (Diale, B., Eseadi,
C., y Victor-Aigbodion, V., 2020).

Las dimensiones del estrés laboral fueron: la primera dimension clima
organizacional, segun Schneider et al., (2011) citados en Mugiono y Mochamad
(2020) hace referencia a la percepcion de los trabajadores de las caracteristicas
basicas y trascendentales del trabajo (las politicas institucionales, los
procedimientos utilizados, entre otros). La segunda dimensién estructura
organizacional, segun Storer quien se refiere al patron establecido de relaciones
entre componentes o partes de una organizacion (Mugiono y Mochamad, 2020). La
tercera dimension tecnologia, ayudas o estrategias técnicas necesarias para una
tarea o actividad (Mugiono y Mochamad, 2020). La cuarta dimension influencia del
lider, como la capacidad de influir sobre el trabajo del compafiero, apoyando para
alcanzar sus metas profesionales (Mugiono y Mochamad, 2020). La quinta
dimensién respaldo del grupo, es la mutua influencia y apoyo en las actividades del

grupo, con apoyo mutuo hacia los logros personales (Mugiono y Mochamad, 2020).

Con lo que respecta a la epistemologia, la presente investigacion se justifica
en base al modelo epistemoldgico positivista, de acuerdo con Cifuentes (2019) el
cual menciona gue tiene como finalidad tanto social como politica el progreso y
avance de la sociedad, en vista que la ciencia es lo mas fundamental para
solucionar los problemas sociales. Todo conocimiento relacionado con el
engagementy el estrés laboral se sustenta en la experimentacion y observacion de
las situaciones reales con el propdsito de develar las regularidades y frecuencias
de los acontecimientos. Por lo tanto, estas confluyen en las normas universales,

autenticas, definitivas, objetivas y absolutas de la realidad.
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[l METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

El tipo que se empled en la investigacion fue basico, la cual presentd como
finalidad ampliar los conocimientos ya existentes sobre el engagement y estrés
laboral (Hernandez, R. Fernandez, C. y Bautista, P., 2014). En cuanto al enfoque
que se utilizo fue el cuantitativo, porque se usé de datos numeéricos con el propdsito
que la informacién recopilada permitir4 contrastar las hipétesis, en base al analisis
estadistico; para determinar modelos de conducta y de esta manera probar teorias
postuladas (Bernal, 2016).

Fue descriptivo porque se analizaron los hechos mediante la observacion,
describiendo su comportamiento sin actuar sobre él, por lo tanto, se realizd el
método hipotético-deductivo el cual permitié la formulacion de hipoétesis
(Hernandez, R. Fernandez, C. y Bautista, P., 2014).

El nivel de investigacion fue correlacional, puesto que tuvo como finalidad
principal analizar la relacion, vinculo, asociacion o correlacion entre el engagement
y el estrés laboral, de tal forma que se pudo predecir como la modificacion de una

de las variables determinara el cambio o alteracion de la otra (Carrasco, 2015).

Mientras que el disefio fue no experimental, en vista que las variables no se
manipularon de manera intencional y se mantuvieron tal cual en su estado habitual
y fue de corte transversal porque la informacion fue recopilada en tiempo Gnico y

previamente establecido (Arias, 2016).

o
.

Figura 1 Disefio de investigacion
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O1=Observacionde la V. 1.
O2= Observacion de la V. 2.
r = Correlacion entre dichas variables

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable X: Engagement
Definicion conceptual

Se refiere al estado psicologico favorable, placentero y asociado con la actividad
laboral que se representa por el vigor, la absorcion y la dedicacion. Por ello un
empleado comprometido esta lleno de energia (vigor); intensamente relacionados
con sus labores dentro de la institucion (dedicacién) y con frecuencia, totalmente
ensimismados Yy felizmente cautivado por sus actividades que realiza dentro de la

institucion (absorcion) (Salanova y Schaufeli, 2004, citados en Estrada, 2021).
Definicion operacional

La variable engagement se midié por medio del vigor, dedicacion y absorcion;
establecidas en un cuestionario de 17 preguntas con escala de respuesta de tipo
Likert.

Indicadores: Los indicadores para la dimensién vigor fue deseo de hacer el trabajo,
capacidad de energia para realizar el trabajo, persistencia en el trabajo, para
dedicacion fue inspiracién con el trabajo, identificacion de las actividades laborales,
el trabajo como fuente de retos de desarrollo profesional y para absorcion fue
concentracion en el trabajo, involucramiento en la actividad laboral, sentimientos de

agrado hacia el trabajo que se realiza.

Escala de medicion: La escala de medicion que se emple6 para la presente
investigacion fue de tipo ordinal porque se determiné mediante 5 niveles: nunca,
casi nunca, a veces, casi siempre y siempre (ver anexo 1: matriz de

operacionalizacion).
Variable Y: Estrés laboral

Definicion conceptual
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Es ocasionado por las interrelaciones laborales, las politicas de la institucion, y se
muestra cuando los requerimientos principales de las labores exceden a las
capacidades y a las necesidades de los empleados (Organizacion Internacional del
Trabajo, 2016).

Definicion operacional

La variable estrés laboral se midié por medio del clima organizacional, estructura
organizacional, tecnologia, influencia del lider y respaldo del grupo; establecidas en
un cuestionario de 16 preguntas con escala de respuesta de tipo Likert.

Indicadores: Los indicadores para la dimension clima organizacional fueron mejora
la situacion, sistema de salud y satisfaccion, para estructura organizacional fueron
medida gubernamental, prueba de deteccién y registro de informacion, para
tecnologia fueron protocolos, reporte de casos, medidas dispuestas para influencia
del lider fueron discriminacion, decepcion laboral, asistencia técnica, estrategia
organizativa y para respaldo del grupo fueron reestructuracion laboral, equipo de

trabajo y carga laboral.

Escala de medicion: La escala de medicion que se emple6 para la presente
investigacion fue de tipo ordinal porgue se determiné mediante 5 niveles: nunca,
casi nunca, a veces, casi siempre y siempre (ver anexo 1: matriz de

operacionalizacion).

3.3. Poblacién (criterios de seleccién), muestra, muestreo, unidad de

analisis

Poblacién: La poblacién corresponde a todos los elementos que coinciden en las
mismas cualidades y particularidades (Hernandez et al, 2014). En esta
investigacion estuvo conformada por 60 profesionales de la salud de un hospital

publico de Huaraz.

Muestra: Corresponde a un subconjunto de la poblacion, por este motivo los
elementos presentan las mismas caracteristicas (Hernandez et al, 2014). La

muestra fue de 60 profesionales de la salud de un hospital publico de Huaraz. En
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este caso se realizO una muestra censal, donde toda la poblacion se considero

como muestra (Hernandez-Sampieri, R. y Mendoza, 2018).

Muestreo: Es una técnica para establecer la muestra que va ser estudiada
(Hernandez y Mendoza, 2018). En este caso sera no probabilistico porque se
realizara una muestra censal, donde toda la poblacion es considerada como

muestra (Hernandez-Sampieri, R. y Mendoza, 2018).

Unidad de anélisis: Abarca al personal que labora en el servicio de neonatologia
en un hospital publico de Huaraz.

e Criterios de inclusion: Todo el personal que labora en el servicio de
neonatologia; tanto médicos, enfermeras y técnicas en enfermeria de un

hospital de Huaraz.

e Criterios de exclusion: Personal que no pertenezca al servicio de

neonatologia, asi como también internos de medicina y enfermeria.
3.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Permite la cuantificacién de los resultados de manera organizada y estructural de
los datos a recolectar que nacen de una misma realidad problemética que fue
descrita anteriormente (Arias, 2016). Para recopilar la informacién se empled la

encuesta.
Instrumentos

Se emplearon los cuestionarios que corresponden al documento donde se
presentan las interrogantes que permitirdn medir la variable (Arias, 2016). Este
documento estuvo conformado por 33 items, de los cuales 17 corresponden a la
variable engagement, incluyendo 3 elementos y, adicionalmente, se adicionaron 16
items relacionadas con la variable estrés laboral que abarcan 5 elementos. Los
items fueron cerrados para cada una de las variables, ademas, los instrumentos
fueron ajustados de manera ordinal, conformada por 5 niveles: Nunca (1), Casi

nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5), medidos de acuerdo a la
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escala de Likert; que normalmente esta constituida por 5 opciones de respuestas,
las que muestran y revelan el criterio y la demostracion del individuo al frente de
una circunstancia que se muestra de forma particular para posteriormente

desarrollar su estudio con los resultados conseguidos (Ver anexo 2:instrumentos).
Validez

Se refiere al proceso para dar evidencia a la validez del instrumento el cual debe
ser adecuado para medir la variable que se desea medir (Hernandez y Mendoza,
2018). Los procesos de validacion de ambos cuestionarios fueron sometidos a
sugerencias Y juicios de tres expertos, en donde todos los expertos consideraron

gue los instrumentos son aplicables (Ver anexo 3: validacion de instrumentos).
Confiabilidad

Son los datos que se obtienen del resultado de la investigacién como el grado de

fiabilidad mediante una prueba piloto (Hernandez y Mendoza, 2018).

Se aplicé una prueba piloto a 20 trabajadores, los instrumentos fueron realizados
por medio del Alfa de Cronbach, teniendo como resultado 0.837 y 0.862
respectivamente. Especificando que se encuentran intimamente vinculado a las

preguntas. (Ver anexo 5: Confiabilidad).
3.5. Procedimientos

La investigacion recopil6 la informacion indispensable a partir de la encuesta con
instrumentos previamente validados y con un grado de confiabilidad aceptable, esta
se llevo a cabo a los profesionales de la salud de un hospital publico de Huaraz,
por lo que se necesitara de una carta de autorizacién para que la institucion permita
a sus profesionales responder los instrumentos; de esta forma se informara al

hospital para realizar la encuesta sobre las variables de estudio.
3.6. Método de anélisis de datos

Se procederd a vaciar la informacion de los cuestionarios en una base de datos
confeccionada en la hoja de calculo Excel para luego exportarla al paquete

estadistico SPSS v.25.0, para hallar los resultados tanto descriptivos representados
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por las tablas de frecuencias como los inferenciales como la prueba de hipotesis

Rho de Spearman.
3.7. Aspectos éticos

Empleara conveniente y adecuadamente los principios éticos, sera una
investigacion netamente académica y con el propdsito de encontrar el bienestar del
personal de la salud, mejorando el engagement o reduciendo el estrés laboral. Por
otro lado, se guardd cuidadosamente la informacion proporcionada por los
colaboradores, asimismo estas encuestas fueron andénimas y se respetara la
privacidad del colaborador, basandose en el principio de justicia. Por otro lado, se

utilizé el programa Turnitin y normas APA segun lo establecido por la UCV.
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IV.  RESULTADOS
Analisis descriptivo

Segun se observa en la tabla 1, se muestran que el 56.7% de los profesionales de
la salud de un hospital de Huaraz indicaron que el engagement de acuerdo a su
perspectiva fue bajo, por otro lado, el 35.0% manifestaron que era alto, finalmente,
el 8.3% considerd al engagement como medio. Por lo tanto, bajo la percepcion de
los profesionales encuestados el engagement fue de nivel bajo. Respecto a la
primera dimensién vigor, el 53.3% percibié un nivel bajo, debido a que los
trabajadores les falta motivacion para mejorar el deseo de realizar su trabajo, en la
capacidad de fuerza para desarrollar la labor y en la persistencia en el trabajo;
asimismo en la segunda dimension dedicacion, el 55.0% percibié un nivel bajo, por
la falta de reconocimiento en las actividades laborales y finalmente la tercera
dimensién absorcion, el 50.0% percibié un nivel bajo, por la poca concentracion en

el trabajo y en los sentimientos de agrado a favor del trabajo.

Tabla 1 Distribucion de frecuencias de la variable engagement y sus dimensiones

V1 D1 D2 D3
Engagement Vigor Dedicacién Absorcion
Niveles f % F % F % f %
Bajo 34 56.7 32 533 33 55.0 30 50.0
Medio 5 8.3 7 11.7 6 10.0 9 15.0
Alto 21 350 21 350 21 350 21 35.0
Total 60 100.0 60 100.0 60 100.0 60 100.0

NOTA: Presenta la distribucion de frecuencias de la variable engagement y sus tres

dimensiones
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En la tabla 2 observé que el 65.0% de los profesionales de la salud el estrés laboral
de acuerdo a su perspectiva fue alto, por otro lado, el 35.0% manifestaron que era

bajo, finalmente, ninguno considero al estrés laboral como medio.

Por lo tanto, bajo la percepciéon de los profesionales de la salud indicaron que el
estrés laboral fue de nivel alto. Por otro lado, respecto a la primera dimension clima
organizacional, el 65.0% percibio un nivel alto; asimismo en la segunda dimension
estructura organizacional, el 65.0% percibié un nivel alto; por otro lado, en la tercera
dimensién tecnologia, el 60.0% percibié un nivel alto; en la cuarta dimension
influencia del lider, el 65.0% percibio un nivel alto y finalmente la quinta dimension

respaldo del grupo, el 65.0% percibid un nivel alto.

Tabla 2 Distribucién de frecuencias de la variable estrés laboral y sus dimensiones

V2 D1 D2 D3 D4 D5

Estrés Clima Estructura Influencia Respaldo

laboral  organizacional organizacional Tecnologia  del lider del grupo
Niveles f % f % f % f % F % f %
Bajo 21 350 18 30.0 21 350 20 333 16 267 10 16.7
Medio 0 0.0 3 5.0 0 0.0 4 6.7 5 83 11 183
Alto 39 65.0 39 65.0 39 65.0 36 600 39 650 39 650
Total 60 100.0 60 100.0 60 100.0 60 100.0 60 100.0 60 100.0

NOTA: Presenta la distribucion de frecuencias de la variable estrés laboral y sus cinco

dimensiones
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Analisis interferencial

Prueba de hipdétesis general

HG: El engagement se relaciona inversa y significativa con el estrés laboral del
personal del servicio de neonatologia durante la COVID-19 en un hospital de
Huaraz, 2021.

Tabla 3 Correlacion de las variables engagement y estrés laboral

Engagement Estrés laboral

Rho de Spearman Engagement Coeficiente de correlacion 1,000 -,760™
Sig. (bilateral) . ,000

N 60 60

Estrés laboral Coeficiente de correlacion -,760™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000 .

N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
NOTA: Presenta la correlacion entre las variables engagement y estrés laboral

En la Tabla 3 se muestran los resultados de la prueba no paramétrica Rho de
Spearman utilizada para contrastar la hipétesis general planteada. Se observa que
p valor = 0.000 < 0.05, se acepta la hip6tesis alterna es decir que hay una relacion
altamente significativa entre las variables engagement y estrés laboral. Asimismo,

el coeficiente rho p = 0.760** el cual determina que la relacién es positiva fuerte.
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Prueba de hipoétesis especifica 1

H1: El vigor se relaciona inversa y significativa con el estrés laboral del personal del
servicio de neonatologia durante la COVID-19 en un hospital de Huaraz, 2021.

Tabla 4 Correlacion entre vigor y estrés laboral

Vigor Estrés laboral
Rho de Spearman Vigor Coeficiente de correlacion 1,000 -, 739"
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Estrés laboral Coeficiente de correlacion -, 739" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
NOTA: Presenta la correlacion entre el vigor y estrés laboral

En la Tabla 4 se muestran los resultados de la prueba no paramétrica Rho de
Spearman utilizada para contrastar la hipotesis especifica 1 planteada. Se observa
que p valor = 0.000 < 0.05, se acepta la hipétesis alterna es decir que hay una
relacion altamente significativa entre el vigor y estrés laboral. Asimismo, el

coeficiente rho p = 0.739** el cual determina que la relacion es positiva fuerte.
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Prueba de hipoétesis especifica 2

H2: La dedicacion se relaciona inversa y significativa con el estrés laboral del
personal del servicio de neonatologia durante la COVID-19 en un hospital de
Huaraz, 2021.

Tabla 5 Correlacion dedicacion y estrés laboral

Dedicacion Estrés laboral

Rho de Spearman Dedicacion Coeficiente de correlacion 1,000 -, 749™
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Estrés laboral Coeficiente de correlacion -, 749" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
NOTA: Presenta la correlacion entre dedicacion y estrés laboral

En la Tabla 5 se muestran los resultados de la prueba no paramétrica Rho de
Spearman utilizada para contrastar la hipétesis especifica 2 planteada. Se observa
que p valor = 0.000 < 0.05, se acepta la hipétesis alterna es decir que hay una
relacion altamente significativa entre dedicacion y estrés laboral. Asimismo, el

coeficiente rho p = 0.749** el cual determina que la relacion es positiva fuerte.
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Prueba de hipoétesis especifica 3

H3: La absorcion se relaciona inversa y significativa con el estrés laboral del
personal del servicio de Neonatologia durante la COVID-19 en un hospital de
Huaraz, 2021.

Tabla 6 Correlacion entre absorcion y estrés laboral

Absorcién Estrés laboral

Rho de Spearman Absorcién Coeficiente de correlacion 1,000 -,678"
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Estrés laboral Coeficiente de correlacion -,678" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
NOTA: Presenta la correlacion entre absorcion y estrés laboral

En la Tabla 6 se muestran los resultados de la prueba no paramétrica Rho de
Spearman utilizada para contrastar la hipétesis especifica 3 planteada. Se observa
que p valor = 0.000 < 0.05, se acepta la hipétesis alterna es decir que hay una
relacion altamente significativa entre absorcion y estrés laboral. Asimismo, el

coeficiente rho p = 0.678** el cual determina que la relacion es positiva moderada.
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V. DISCUSION

Los resultados obtenidos en la presente investigacion se apoyaron en el uso de
herramientas digitales, debido a la coyuntura de nuestro pais y el distanciamiento
social, la resolucion de los cuestionarios se dio virtualmente mediante un formulario
Google, teniendo como evidencia la aceptacion y aprobacion de la institucion de

salud para la ejecucion de la investigacion en la misma.

La presente investigacién tuvo como objetivo general determinar la relacién que
existe entre el engagement y el estrés laboral del personal de neonatologia durante
la COVID-19 en un hospital de Huaraz, 2021, demostrandose mediante el
procesamiento de datos que el p valor = 0.000 < 0.05, por lo tanto, se acepta la
hipétesis alterna es decir que hay una relacion altamente significativa entre las
variables engagement y estrés laboral. Asimismo, el coeficiente Rho Spearman de
0.760** el cual determina que la relacion es positiva fuerte. Asimismo, es
significativa con un sig. menor a 0.01; de esta forma el 56.7% de los profesionales
del servicio de neonatologia sostienen que el engagement fue bajo, por lo tanto, los
profesionales con 65.0% mostraron un nivel de estrés laboral alto; estos resultados
respaldan que entre el engagement y el estrés laboral son inversamente
proporcionales. Los resultados obtenidos, se apoyan en la teoria de la conservacion
de recursos dado por Hobfoll (2001) el cual hace referencia que un individuo
disminuye su estrés dentro de su centro de labores, cuando la organizaciéon le
brinda los recursos suficientes para lograr sus actividades diarias, lo que conlleva
ademas a que se sientan mas motivos e incrementen el engagement logrando que
el trabajo sea brindado en armonia y dedicacion. Del mismo modo el modelo del
intercambio social — SET por Sacks (2006) describe que los niveles de engagement
aumentan o disminuyen, el cual depende de la organizacion por lo tanto existira o
no estrés laboral. Si la organizacion le brinda todos los recursos suficientes como
por ejemplo ambientes coémodos, remuneraciones puntuales y sofisticadas, el
personal se sentird motivado y tendra la sensacién de contribuir adecuadamente
con la organizacion. Sumado a lo anterior la teoria de la demanda y recursos
laborales Demerouti et al (2006) menciona que los recursos laborales son
esenciales para amortiguar el estrés generado por el arduo trabajo al que se

encuentran sometidos los colaboradores en su centro de trabajo, en su estudio
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demostré que el entorno social, las oportunidades para crecer profesionalmente,
las capacitaciones y la autonomia pueden desaparecer las demandas laborales y
aumentar a su vez el engagement. Respecto a la teoria basada en la respuesta
dada por Selye (1956) menciona que el estrés ocurre por una seria de factores ya
sean externos o internos produciendo en el individuo una alteracion en su bienestar,
y para poder contrarrestarlo, adopta multiples conductas para mantener su
serenidad. Las teorias interaccionales por Guerrero (1999) indica que un individuo
manifiesta estrés debido a un acontecimiento. En este caso los resultados arrojaron
que el nivel de estrés de los trabajadores es alto, esto debido a los diferentes
factores que ponen en contra el bienestar de los trabajadores, lo cual son muchos.
Entre ellos la dedicacién, vigor y absorcion estan bajas debido a que el
establecimiento no cuenta con los recursos adecuados Yy suficientes para que ellos
se sientan motivados, produciendo en ellos inseguridad, desgano al trabajar, el
incumplimiento de sus actividades, afiadido a ello la pandemia que trajo consigo
mucho estrés. Es asi que a menos engagement el estrés aumenta de forma
considerable como lo mencionan los autores. Los resultados se corroboraron con
la investigacion de Estrada (2021) en donde plasmo que el engagement no se
relaciona significativamente con el estrés laboral, por otro lado, las dimensiones del
engagement como vigor, dedicacion y absorcion no se relacionan de manera
significativa con el estrés laboral; igualmente, Carrillo (2020) indicé que el personal
de salud presenté engagement incluso teniendo desgaste emocional, asimismo
realizando diversas actividades laborales y el aumento de la demanda asistencial;
este personal continta realizando sus labores con inspiracion y mucha energia,
asimismo comprenden su profesion como algo muy importante para el projimo,
satisfacen su aptitud con la relacion afectiva que han logrado con los pacientes y
los familiares de estos. Asimismo, Jiménez y Ramirez (2020) sostuvieron que el
engagement es un estado mental favorable que se distingue por el vigor, dedicacion
y absorcion, existen elementos laborales e internos que favorecen el engagement
en vista que generan un entorno favorable para que el personal de salud pueda
desempefiarse de manera adecuada, a través de tacticas de enfrentamiento que
se utilicen como instrumento para enfrentar estas situaciones estresantes

generadas por la pandemia.
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Sobre los resultados que se obtuvieron en las encuestas, se manifiesta para
la primera hipotesis especifica el cual fue que el vigor se relaciona inversa y
significativa entre el engagement y el estrés laboral del personal de neonatologia
durante la COVID-19 en un hospital de Huaraz, 2021; si presentd un nivel
correlacional inverso, cuya evidencia estadistica muestra en la tabla 1 de
distribucion de frecuencias se evidencio que el vigor fue bajo con 53.3%,
obteniéndose un coeficiente de Rho de Spearman de 0.739. Estos hallazgos se
apoyan en la teoria de demanda y recursos laborales Demerouti et al (2006) donde
sefala que el vigor genera altos niveles de energia cuando se encuentra dentro de
un entorno favorable conllevando a que el colaborador encuentre un propdésito

positivo y se sienta entusiasmado cuando se dirige a su trabajo.

Corroborado por la investigacion de Vesga et al, (2021) sostuvieron que la
edad y el engagement pueden vincularse moderadamente y mas dependeria del
comportamiento de los profesionales y de sus experiencias obtenidas en el pasado,
por otro lado, es importante considerar el nivel de engagement en cuanto a las
actividades remotas o la telemedicina y del uso de la tecnologia de la informacion
y comunicacion. Asimismo, Gamarra (2021) sostuvo que entre el engagement y la
satisfaccion laboral se relacionan de manera significativa, asimismo esta relacion
fue positiva y directa, quiere decir a cuanto mas elevado sea el engagement mayor
serd su satisfaccion; por otro lado, las dimensiones del engagement como vigor,
dedicacion y absorcidn se relacionan también de manera directa y fuerte con la
satisfaccion laboral. Por ultimo, Malo (2021) sefalo que el estrés laboral present6
un nivel alto, por otro lado, el desgaste emocional presento un nivel medio, la
despersonalizacion un nivel alto y la realizacién personal también un nivel alto;
asimismo el estrés laboral se relaciona de manera significativa, positiva y muy alta

con las estrategias de afrontamiento.

Para la segunda hipoétesis especifica el cual fue que la dedicacion se
relaciona inversay significativa entre el engagementy el estrés laboral del personal
de neonatologia durante la COVID-19 en un hospital de Huaraz, 2021, si presento
un nivel correlacional inverso laboral, cuya evidencia estadistica muestra que la
dedicacion fue baja con 55.0%. se contrasta con la teoria de demanda y recursos

laborales planteado por Demerouti et al (2006) el cual consideran que la persona
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se encuentra en riesgo no por estar expuesto a diferentes estimulos mentales o
emocionales el cual debe de lidiar, sino por los recursos laborales que obtenga para
hacerlo, los cuales van a ayudar a prevenir pero sobre todo pueden proteger sobre
algun dafio que altere su bienestar por lo tanto disminuira sus ganas de acudir al
trabajo, se sentira insatisfecho durante la jornada laboral, conllevando a que la
dedicacion se vea disminuida. Es asi que la teoria del rol dado por Khan (1990)
menciona que el engagement sera alto, si la persona se encuentra motivada
mediante factores externos o internos de modo que estos podran tener un impacto
positivo 0 negativo en el trabajo que este realice. Sugiere también que una persona
motivada es capaz de trazarse metas y lograra una satisfaccion no solo personal
sino a nivel organizacional. Comparado con la investigacion de Franco et al (2020)
indicaron que no se presentaron diferentes significativas en el engagement de
acuerdo al tipo de contrato, por lo tanto, las condiciones laborales no impactan de
manera directa en la pasion y relacién con las labores desempefiadas por los
profesionales de la salud, esto involucra que el engagement no requiere de este
elemento externo, no obstante, puede depender de otros elementos internos,
individuales y laborales. Por otro lado, Martinez (2020) indicé que la pandemia ha
provocado un enorme efecto en las labores de los profesionales de la salud,
generando una crisis profunda que ha ocasionado un enorme riesgo en los centros
de salud, tanto para personal de salud y administrativo que tuvieron que adaptarse
a esta nueva situacion y con las diferentes medidas satinarias impuestas por el
gobierno en cuanto al distanciamiento social, limpieza de los ambientes de trabajo,
uso de protectores como mascarillas, protector facial, mamelucos, entre otros.
Igualmente, Bravo (2021) sostuvo que el engagement presenta niveles elevados en
un 59.5%, asimismo el engagement se relaciona significativamente con el
desemperio laboral, obteniendo una relacion directa y fuerte entre estas variables,
por otro lado, entre el vigor, dedicacién y absorcion también se relacionan de
manera significativa, positiva y fuerte con el desempefio laboral. Por otro lado,
Noriega (2021) indico que el estrés laboral se relaciona de manera directa y
moderada con el miedo vinculado al COVID-19; asimismo el personal de salud
considero que el grado de estrés laboral que prevalece es el intermedio, por otro
lado las dimensiones del estrés laboral tienen una relacion moderada con el miedo

relacionado al COVID-19 en cuanto al clima laboral, estructura, tecnologia y
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colaboracion con el equipo de trabajo, mientras que fue una relacion débil en cuanto

a la dimension influencia del lider.

Finalmente, la tercera hipétesis especifica el cual que la absorcion se
relaciona inversa y significativa entre el engagement y el estrés laboral del personal
de neonatologia durante la COVID-19 en un hospital de Huaraz, 2021., si present6
un nivel correlacional inversa, cuya evidencia estadistica muestra que la absorcion
fue baja con 50.0%. Estos resultados estan relacionados con la teoria de la
valoracion cognitiva dada por Lazarus (1984) quien sefiala que el estrés es un
hecho mental y subjetivo, el cual tiene diferentes etapas en lo que respecta a su
satisfaccion. Por lo tanto, cualquier evento que ocurra provocara un efecto sobre su
bienestar psicosocial, siempre y cuando haya una valoracion de percepcion de
negacion. Cabe sefalar que la teoria de demanda y recursos laborales Demerouti
et al (2006) en el cual sefiala que la absorcion se evidencia alta cuando el
colaborador se encuentra ocupado en sus actividades laborales, lo cual siente que
su tiempo pasa muy rapido y es muy dificil que este se desconecte de sus labores
debido, a que lo disfruta plenamente, mostrandose incapaz de separarse del
trabajo, este Ultimo da realce a la teoria de la conservacion de recursos dado por
Hobfoll (2001) quien establece que los seres humanos disminuiran su estrés ya sea
laboral o de alguna otra indole mediante el entorno que lo rodea; ya sea en lo
personal o en lo laboral, logrando que algunos factores externos tengan un impacto
positivo lo cual se vera manifestado por un engagement algo y un nivel de estrés
muy bajo. Corroborado en la investigacion de Idarraga y Gémez (2021) sostuvieron
que el estrés laboral es generado por la ausencia de descansos, colaboracién y
acompafnamiento del personal de salud, para reducir el efecto negativo que tiene la
pandemia en ellos, en vista que este estado ha ocasionado importantes brechas
sociales que se manifiestan en su desempefio. Asimismo, Delgado et al (2020)
indicaron que la mayoria de los participantes presentaron grados de estrés laboral
entre medio y alto que afectaron su desempefio por cuanto este fue considerado
como regular, asimismo la relacion fue negativa y moderada, asimismo
consideraron que el estrés laboral puede ser medido a través de la sobrecarga
laboral, problemas interpersonales, colaboracion organizacional, insatisfaccion

producida por elementos intrinsecos y justicia de la organizacion. Por otro lado,
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Alvarez (2021) sefialo que el estrés laboral impacta significativamente con la
satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria, por otro lado, entre el estrés
laboral se relacionan inversa y débilmente con la satisfaccion laboral; por otro lado,
las dimensiones del estrés laboral como el ambiente fisico, psicoldgico y social se
relacionan de manera significativa, inversa y moderadamente con la satisfaccion
laboral. Por ultimo, Loayza (2021) sefialo que el estrés laboral se relaciona de
manera significativa con el desempefio, pero presenta un grado de negativo y bajo
entre las variables; asimismo las dimensiones del estrés laboral como demandas
laborales, control laboral, desgaste emocional, percepcion de la retribucion
econdémica, condiciones laborales y la motivacion presentaron una relacion baja

con respecto al desemperio de los profesionales asistenciales.

Por ultimo, las fortalezas de la metodologia se realizaron mediante un juicio
de tres expertos conocedores del tema de estudio; los cuales avalaron ambos
instrumentos que fueron utilizados en la recoleccion de datos, lo que conllevo a
obtener resultados més veraces, logrando conducir de manera 6ptima la realizacion
de la presente investigacion. En cuanto al tipo de disefio empleado, se logré
relacionar ambas variables de manera eficaz siendo antecedente para futuras
investigaciones que pretendan seguir estudiando ambas variables. Del mismo
modo, las debilidades que se suscitaron durante la investigacion, fueron la
aplicacion de los instrumentos, esto debido a la coyuntura actual de la pandemia
por la COVID-19, el cual tuvo que realizarse de manera virtual, teniendo en cuenta
gue el lugar donde se realiz6 la investigacion carece de adecuada sefial de internet
conllevando a la demora del llenado de los cuestionarios. Asimismo, presente un
disefio tipo basico lo que permite colocar las bases tedricas para el desarrollo del
marco teérico (Hernandez y Mendoza, 2018).

Finalmente, el presente estudio es relevante porque el Engagement se
caracteriza por elevar la motivacibn de los trabajadores mediante el vigor,
dedicacion y absorcion dentro de su centro de labores logrando que ellos puedan
realizar sus actividades de manera eficiente, disminuyendo asi el estrés laboral
colocando a la organizaciéon en un nivel mas competente y eficaz hacia los usuarios
Hobfoll (2001).
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VI.  CONCLUSIONES

Primero. Se logré determinar que entre el engagement y el estrés laboral hay
relacion, corroborado por el resultado obtenido del coeficiente de correlacion Rho
de Spearman de .760 la cual fue considerada como inversa y fuerte. En otras
palabras, en cuanto a que la sensacion del personal del servicio de neonatologia

sobre el engagement sea alta, se considera que el estrés laboral sera baja.

Segundo. Se logré determinar que entre el vigor y el estrés laboral existe relacion,
comprobado por el resultado obtenido en el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de .739 la cual fue considerada como inversa y fuerte. Por lo tanto, se
concluyo, en cuanto a que la sensacion del personal del servicio de neonatologia

sobre el vigor sea alta, se considera que el estrés laboral sera baja.

Tercero. Se logré determinar que entre la dedicacion y el estrés laboral existe
relacion, comprobado por el resultado obtenido en el coeficiente de correlacion Rho
de Spearman de .749 la cual fue considerada como inversa y fuerte. Por lo tanto,
se concluyd, en cuanto a que la sensacion del personal del servicio de neonatologia

sobre la dedicacion sea alta, se considera que el estrés laboral sera baja.

Cuarto. Se logré determinar que entre la absorcion y el estrés laboral existe
relacion, comprobado por el resultado obtenido en el coeficiente de correlacién Rho
de Spearman de .678 la cual fue considerada como inversa y moderada. Por lo
tanto, se concluyd, en cuanto a que la sensacion del personal del servicio de
neonatologia sobre la absorcion sea alta, se considera que el estrés laboral sera

baja.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primero. Al director del servicio de neonatologia del hospital de Huaraz se
recomienda mejorar el engagement, por medio del vigor, dedicacién y absorcién
dirigidas a la reduccion del estrés laboral, en donde se garantice la mejora del clima
organizacional, estructura organizacional, tecnologia, influencia del lider y el

respaldo del grupo.

Segundo. Se recomienda a las autoridades del servicio de neonatologia del
hospital de Huaraz mejorar el vigor del personal, por medio del deseo de hacer el
trabajo de manera eficiente, mejorar la capacidad de energia para que desarrollen
su trabajo de forma eficiente y que tengan mayor persistencia en el trabajo, esto

con el propdsito de mejorar el clima y estructura organizacional.

Tercero. A las autoridades del servicio de neonatologia del hospital de Huaraz se
aconseja mejorar la dedicacién del personal, por medio de la inspiracion con el
trabajo, la identificacién de las actividades laborales y el trabajo como fuente de

retos de desarrollo profesional, con la finalidad de mejorar la tecnologia.

Cuarto. Finalmente, a las autoridades del servicio de neonatologia del hospital de
Huaraz se recomienda mejorar la concentracion en el trabajo, el involucramiento en
la actividad laboral y el sentimiento de agrado hacia el trabajo que se realiza, con

la finalidad de mejorar la influencia del lider y el respaldo del grupo.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion

Tabla 7 Operacionalizacion de la variable Engagement

S Niveles Yy Niveles y
Variable Definiciéon conceptual Deﬂmqon Dimensiones Indicadores items Escalas rangos segun rangos segun
operacional y Ias_ la variable
imensiones
Se refiere al estado Deseo de hacer el .
psicolégico  favorable, trabajo 8 l?/lzjgif(ij‘-l)
placentero y asociado Vidor Capacidad de energia 1, 2, 3, 4, 22)
con la actividad laboral 9 para realizar el trabajo 56 (3) Alto (22 -
que se representa por el Persistencia en el 30)
vigor, la absorcién y la trabajo
dedicacion. Por ello un La variable Inspiracion con el
empleﬁdo co(rjnprometido engdagement se podra trabajo Ordinal (1) Bajo (5 - 12)
estd lleno de energia medir y reconocer por ificacio i - .

a | ot gt i y ol P o Identificacion las 7.8.9 (1) Nunca (2) Medio (12 - (1) Bajo (17 -
(vigor); Intensamente medio  del  vigor,  Dedicacion  actividades laborales 10 11 (2) Casi 18) 40)
relacionados con sus dedicacion y El trabajo como fuente ’ nunca (3) Alto (18- 2y Medio (40 -

Engagement labores dentro de la absorcion; de retos de desarrollo (3) A veces 25) 62)
institucion (dedicacién) y establecidas en un profesional (4) Casi (3) Alto (62 -
con frecuencia, cuestionario de 17 Concentracion en el siempre 85)
totalmente preguntas con escala trabajo (5) Siempre
en_simismados _ y dg respuesta de tipo Involucramiento en la (1) Bajo (6 - 14)
felizmente cautivado por Likert. actividad laboral 12 13 5 MeJd'o 14
sus actividades que L et/ () io (
realiza dentro de la Absorcion o 14, 15, 22) |
institucion  (absorcion) Sentimientos Qe agrado 16, 17 (3) Alto (22 -
hacia el trabajo que se 30)

(Salanova y Schaufeli,
2004, citados en
Estrada, 2021)

realiza
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Tabla 8 Operacionalizacion de la variable estrés laboral

Niveles y
rangos segun Niveles y
Definicién Definicion ) las rangos segun
Variable conceptual operacional Dimensiones Indicadores Items Escalas dimensiones la variable
Cli Mejora la situacion 8 I?/Iajg' (3(% 7
ima ) edio (7 -
organizacional ~ Sistema de salud 1,23 11)
Satisfaccion (3) Alto (11 - 15)
_ Medida .
IE; oci?ts;(r)rne?gg Or? gsr La variable estrés e gubernamental (;) 'E\;alg_ (3%7)
laborales las 'aboral se podra medir ;r'ugth(;ial Prueba de deteccion 4,56 (11) edo (-
PSS y reconocer por medio ~ °rganizact Reqistro de )
politicas ~ de la im Registro d Ordinal (3) Alto (11 - 15)
institucion, y se oo clima informacion rdina .
muestra cuando los 0r9anizacional | (1) Nunca (1) ggjo (3-7) (1) Bajo (16 -
requerimientos estructura ; Protocolos (2) Casi (2) Medio (7 - 37)
Estrés priclmipales de las organizacional, Tecnologia Reporte de casos 7,8,9 nunca 11) (2) Medio (37 -
laboral labores exceden a tecnplogla, influencia Medidas dispuestas 3 Ave_ces (3) Alto (11 - 15) 59)
las capacidades y a del lider y respaldo del iscriminacié (4) Casi (1) Bajo (3-7) (3) Alto (59 -
| idades de 9rupo; establecidasen 4 ancia del Discriminacion siempre (2) Medio (7 - 80)
as necesidades d€ . ¢ yestionario de 16 , Decepcion laboral 10, 11,12 5) Siempre
los empleados lider P ) Pré  11)
(Organizacion preguntas con escgla Asistencia técnica (3) Alto (11 - 15)
Internacional del S?( respuesta de tipo Estrategia
Trabajo, 2016) Ikert. organizativa (1) Bajo (4 - 9)
Respaldo del ~ Reestructuracion (2) Medio (9 -
grupo laboral 13, 14,15, 16 15)

Equipo de trabajo
Carga laboral

(3) Alto (15 - 20)
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Anexo 2. Matriz de consistencia

Titulo: Engagement y estrés laboral del personal del servicio de neonatologia durante la COVID-19 en un hospital publico de Huaraz, 2021

Autora: Evelyn Victoria Panana Tarazona

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Problema general Objetivo general Hipodtesis general Variable 1: Engagement
Niveles y Niveles y
) rangos rangos
Dimensiones Indicadores ltems Escalas dimensiones variable
;De qué manera se El engagement  se Deseo de hacer el
?elacioﬂa el engagement Determinar la relacion relacione? ginversa trabajo
con el estrés Igbgral del que existe entre el significativa entre e{ Capacidad de 1,2,3
ersonal de engagement y el estrés er? agement v el estrés Vigor energia para 4’ 5’ 6,
Eeonatolo ia durante la laboral del personal de Iab%rgl del )érsonal de realizar el trabajo o
COVID-19gen un hospital neonatologia durante la neonatolo iallo durante la Persistencia en el
Ublico de HuaFr)az COVID-19 en un hospital COVID-19gen un hospital trabajo
b ' | publico de Huaraz, 2021. | ~.- . P Inspiracion con el
2021? publico de Huaraz, 2021. . .
trabajo (1) Bajo (17 -
e (1) Nunca
Identificacion las . . 40)
L (2) Casi (1) Bajo (8 - 13) .
actividades . (2) Medio (40 -
L 7,8, 9, | nunca (2) Medio (14 -
Dedicacion | laborales 62)
- 10, 11 | (3) Aveces |21)
El trabajo como : (3) Alto (62 -
fuente de retos d (4) Casi (3) Alto (22 - 85)
dueesarerolﬁ) etos de siempre 30)
Problemas especificos | Objetivos especificos | Hipdtesis especificas profesional (5) Siempre
Concentracién en
el trabajo
;De qué manera se Determinar la relacién El vigor se relaciona Involqc_ramiento en |15 13
relaciona el vigor con el ) ; inversa y significativa|  ppsorcign L@ actividad laboral |7 /" ¢’
- que existe entre el vigor d , 15,
estrés laboral del y el estrés laboral del entr(? el engagement y el Sent:jmltralntqs Ie 16, 17
ﬁggsnoz;(e;:ogia durante dIZ ﬁggsnoaﬂg:ogia durante d|: Fe)ztrrseosnal iaboral czjeel ?rg;;ljcc: qsglzee
- i ) I'e |.
CQ\(ID 19 en un hospital COVID-19 en un hospital neonatologia durante. la : ’rea 1za
publico de Huaraz, pablico de Huaraz, 2021 COVID-19 en un hospital | Variable 2: Estrés laboral
20212 ! " de Huaraz, 2021. Niveles y Niveles y
) rangos rangos
Dimensiones Indicadores ltems Escalas dimensiones variable
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] Mejora la situacién
C.“ma. Sistema de salud 1,2,3
organizacional
Satisfaccion
;De qué manera se|Determinar la relacién La dedicacion se Medida
?elacioﬂa la dedicaciéon |que existe entre la relaciona inversa y gubernamental
. que exi . | significativa entre el Estructura Prueba de
con el estrés laboral del | dedicaciéon y el estrés . o . 4,5,6
engagement y el estrés | organizacional | deteccién
personal de | laboral del personal de -
. . laboral del personal de Registro de
neonatologia durante la | neonatologia durante la neonatologia durante la informacion
COVID-19 en un hospital | COVID-19 en un hospital COVID-19gen un hosital
de Huaraz, 20217 de Huaraz, 2021. o Huoras 2021 T Protocolos
uaraz, ' Tecnologia |Reportedecasos | 7,8,9
Medidas dispuestas
. Discriminacion
Influencia del — 10, 11,
‘De qué manera se Determinar la relacién | La absorcion se lider De.cepcm.m Iabqral 12
?elacio?]a la absorcion | Y€ existe entre la|relaciona inversa vy Asistencia técnica
. absorcion y el estrés |significativa entre el Estrategia
con el estrés laboral del | | del | del | . i7ati
ersonal de abo_ra_ del personal d,e engagement y el estrés organizativa__
ﬁeonatolo ia durante la | S€Tvicio de Neonatologia | laboral del personal de Reestructuracion
9 2| durante la COVID-19 en | neonatologia durante la| Respaldodel ||aporal 13, 14,
COVID-19 en un hospital . . - - 15 16
un hospital de Huaraz, | COVID-19 en un hospital grupo Equipo de trabajo ,
de Huaraz, 20217 quip J
! 2021. de Huaraz, 2021.
Carga laboral

(1) Nunca .
(2) Casi (1) Bajo (7 - 13) %))Bajo (16 -
nunca (2) Intermedio .

(3) Aveces | (14 -21) E(Szg))medm @37-
(4) Casi Q) Alto (22| o (59 -
siempre 30) 80)

(5) Siempre

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

INSTRUMENTOS

METODO DE ANALISIS

Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Bésico.

Disefio: No experimental, correlacional.

o}

4

r

?

0,

M

Poblacién: 60 trabajadores.

Muestra: muestra censal, 60
trabajadores

Muestreo: No probabilistico

Variable 1: Engagement
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario
Variable 2: Estrés laboral

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Estadistica descriptiva:

Los datos se agruparan en niveles de acuerdo a
los rangos establecidos, los resultados se
presentaran en tablas de frecuencias y graficos
estadisticos.
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Anexo 3. Instrumentos de recolecciéon de datos

VARIABLE 01: ENGAGEMENT

DIMENSIONES

INDICADORES

Vigor

En mi trabajo, siempre estoy con mucha energia

Encuentro en el trabajo un completo significado y proposito

El tiempo vuela cuando estoy trabajando

En mi trabajo, me siento fuerte y vigoroso

Soy entusiasta respecto a mi trabajo

Cuando estoy trabajando, olvido lo que ocurre a mi alrededor

Dedicacion

Mi trabajo me inspira

Al empezar el dia siento que voy al trabajo

Me siento contento cuando estoy trabajando intensamente

10

Estoy satisfecho con el trabajo que realizo

11

Estoy inmerso en mi trabajo

Absorcién

12

Puedo continuar trabajando por largos periodos de tiempo

13

Para mi, el trabajo es un reto

14

Obtengo lo que quiero cuando estoy trabajando

15

En mi trabajo mentalmente soy muy resiliente (flexible)

16

La dificultad la separo de mi mismo en el trabajo

17

En mi trabajo siempre persevero cuando algo no va bien
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VARIABLE 02: ESTRES LABORAL

DIMENSIONES PREGUNTAS 4|5
1 Siente que esta contribuyendo a mejorar la situacion actual de la
pandemia.
Clima 2 Se siente protegido por el sistema de salud en sus actividades
organizacional profesionales
3 | Siente angustia al pensar que debe ir a trabajar
4 Considera suficientes las medidas gubernamentales frente al COVID-
19.
Estructura 5 Cree usted que son confiables los reportes de casos que se muestran
organizacional en su comunidad.
6 Cree usted que se ha acatado adecuadamente las medidas dispuestas
para afrontar la pandemia.
7 | Su hospital tiene protocolos exhaustivos de desinfeccion
Tecnologia 8 Opina que son suficientes las pruebas de deteccion que se hacen en su
comunidad.
9 Las plataformas de registro de informacion (NOTIWEB, SISCOVID), son
poco comprendidas.
10 Se ha sentido discriminado durante la pandemia por sus compafieros
de trabajo.
Influ?el,gglra del 11 | Ha sentido decepcion en su trabajo por las condiciones del COVID-19.
12 Siente que no ha recibido la asistencia técnica para afrontar esta
pandemia
13 | La estrategia organizativa de su institucion, es bien comprendida.
14 Siente que la reestructuracion de turnos laborales, afecta su
Respaldo del desempefio.
grupo 15 Siente usted que el equipo de salud es suficiente si se incrementan
marcadamente los casos.
16 Considera que las acciones organizativas de sus superiores

incrementaron su carga de trabajo.
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Anexo 4. Validacion de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ENGAGEMENT

1 | En miirabajo, slempre estoy con mucha energla X 3 X
2 | Encusniro en & a0 un compieto SIGNINCaan ¥ proposio X 3 X
3 | Extiempo wuela cuando estoy frabajando X 3 X
4 | En mi frabajo, me slemto fuerte y vigoroso X 3 ®
t | oy entuslasta respecto a mi trabalo x K x
B Cuando estoy trabajando, olvido lo que ocume a mil alregador X X x
7 | M frabalo me Inspira X 3 %
B | Al empezar & dia slento que voy al rabajo X X X
5 | Me siento contento cuando estoy frabalando Inmensamente X X X
10 | Estoy safisfecho con e trabajo que reallzo X X ®
11 Esioy Inmerso en mi trabajo X X x
12 | Puedo continuar trabalando por langos pesiodos de Hempo X * x
13 Para mi, & trabajo es un reto X X x
14 | Oulengo o que QUIErD cuando estoy Fabajanso X X X
15 | En ml frabajo mentaimente soy muy reslients Mexbis) X X X
16 | La dificultad la separo de mil mismo en ol trabajo X X ®
17__| En mil frabajo slempre persevero cuando algo no va blen X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y mombres del juez validador. O Mg: Ursula Lezameta Blas DMI: 15643170

Especialidad del validaoor .. e e e e e e s

Partinencia;El ilem comesponge al concepio tetrico somulads.
"Redevancia El ilem 5 apropiato para represemar al componenie o
gimensicn especifica del consticts

*Claridad: Se enfende sin di¥cullag alguna el enunciao dal itlem, s
CONCiSa, BXaCio Y dinscio

Mota: Suficiencia, se dice swiciencia cuando kos tems plamieados
son sudcientes para medir |3 dimension

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ESTRES LABORAL

1 | stente que esta contribuyendo @ mejorar 1a shuacion aciual de 13 pandemia. X ® ®
2 | seslients protegido por el slstema de salud en 5us actvidades profeslonaias X X X
3 | ziente angustia al e debe Ir @ trabalar X X X
4 | considera suficlentes Ias medidas gubernameniales frente & COVID-18. X X X
5 | cres usted gue son conflabies os reportes 0e C3s08 QUE 58 MUESIanN &n sU comunidad. X X X

Cres usted que s& ha acatado adecuadaments |as meddas dispuestas para afrontar la pandemila

o
ko
4
4

7 | =u hoepitai tiene protoecics exhaustives ge desinfecoion X X X
E | opina que son suMiclentes 1as prusbas de detecoion Que S& hacen en 5U comunidad. X X X
U |Las plataformas o regisito de Informackon (WOTIWEB, SISCOWID), 500 DOCD COM@renddas. X X X
[ | wruewcapetuoes 0 000
10 | e ha sentido discriminado durante la pandemia por sus compaRercs de trabaja. X ] X
11 | Hasentido decapeion en 5U rabajo por |36 condlclones oel COWID-19. X [ [
12 | Sienie que no Na recibido |a askstencla 1ecnica para rontar esta pandemia X P 3

13 | La esirategia organizativa de su InsTtuclon, 25 bien comprendlda. X X X
14 | Sienie que la resstruciuracion de tumoe laborales, afecta su desempefio. X X X
15 | Slente usted que &l equipo de salud es suflcients &l 82 Incrementan marcagamente 106 cas08. X X X
16 | Consldera que las acciones organizativas de sis sUperiones Incrementaron sU canga de trabaja. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y mombres del juez validador. Or' Mg: Ursula Lezameta Blas DMI- 15643170

Especialidad el walit ammm . et me e et e a nn e me e St 2 e # et 5t et et mm et e mm e nn

. B 14 de octubre del 2021
partinencia:El lem comesponde al concepio ieorico formulade.
*Redevancia El item 5 apropiad para regnesentar al componens o
dimension especifica del corstnc:

*Claridad: Se enfende sin dificutiad alguna el enanciads del tem, es
concisa, exacio y direcio

Mota: Suficiencia, se dice swiciencia cuande os items plamieados
son sufcientes para medi |3 dimensicn Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ENGAGEMENT

1 | Enmi trabajo, siemare estoy con mucha enargla X X x
2 | Encuenio en & rabajd un compieto signicads y proposho F % 3
3 | Etiempo vuela cuando estoy Tabajando X X X
4 | Enmi trabajo, me slento Tuerte y Wigorosa X x *
£ | Soy entusiasia respecto a mi rabalo X X X
£ | Cuando estoy rabajanda, oivido o QUE DCUITE 3 mi Anedegor X X x
7 | M trabajo me Inspira X X X
E | A emparar &l dia santo que voy al rabalo X % x
0 | Me siento contento cuando esioy trabalando Inensaments X X% X
10| Estoy sallsfecho con & trabajo que reallzo X X x
11| Estoy Inmerso en mi trabajo X X% X
12 | Pueddo cortinuar trabajanto por |angos perodos de bampo X % X
13| Parami, & trabajo es un reto X X x
14 | cotengo ko gue qulers cuando estoy trabalanda X % x
15 | En mi trabajo mentaimenie soy muy resilients [Medbia) X X% X
16 | La dificultad Ia separo de mi misms en & rabao X X x
17 | En ml trabajo slempre persavero cuando algo no va blen X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinian de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ]

Apellidos y mombres del juez validador. Or' Mg: Mg. Anibel Edwin Minaya Serna
Especialidad del validador: Gestion de los Servicios de Salud

partinencia:El fem coeresponde 3l concepto tEdricn fommulads.
fRedevancia: El item 25 aprogiado para representar al componente o
dimension especifica del constc:

Claridad: Se enfende sin diicutlad alguna el enanciado del iem, es
CONCiSa, EXacto y direcio

Mota: Suficiencia, se dice swiciencia cuande ios items plmeados
o0 sedicientes para medir |3 dimensicn

Mo aplicable [ ]

DMI: 31682633

Huaraz, 15 de octubre de 2021

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ESTRES LABORAL

1 Slenie que esta conftribuyendo 3 mejorar la stuackin aciual de la pandemia. X X X
2 | Seslkents protegido por 2l sistema de salud en sus achvidades profeslonales X X X
3 Sante angustla al e debe Ir a trabajar x X X
4 Consldera suficlentes las medidas gubssrnamentales fremte al COVID-18. x X X
5 | Cres usted que 500 conflabies |06 reportes o8 CA506 QU S& MUESITan en sU comunidad. X X X
& Cres usied que s& ha acatado adecuadaments |as medidas esias para afrontar la pandamia. X X X
7 | Su hosphtal ene protocoios exhaustivos de desinfecolan X X X
E | Omina que son saficlentes las pruebas de detecoion que s& haten en su comunidad. X X X
& |Las plataformas de regisiro de Informacion (NOTRWEB, SISCOVID), son poco comprendidas. X X X
10 | Seha sentido discriminato durante la pandemia por sus compalfleros de trabajo. X X X
11 | Hasentids decapeian en su trabajo por |3 condiclones el COVID-19. X X X
12 Sente que no ha reclbido la asistencla tecnica para arontar esta pandemia x X X
13 La esirategla organizativa de su Instituclon, 26 bien comprendida. x X X
14 | Slenie quela reestruciuracion de umos laborales, #ecta su desempefio X X X
15 | Shenie usted que & equipo de salud es suficlente sl 52 Incrementan marcadamente los casos. X X X
16 | Consldera que 13s actiones orjanizativas de 5Us SUperiones INCrementaron sU canga de trabajo. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Or' Mg: Mg. Anibel Edwin Minaya Serna
Especialidad del validador: Gestion de los Servicios de Salud

Pertinencia:El ilem corresponde al concepto (Edrico fomulade.
IRedevanciac E| fem o5 apropiads para resresentar al componente o
dimension especifica del constnicis

*Claridad: Se endende sin difcullad alguna el enurciada del iem, es
CONGISa, EXaci y direcio

Mota: Suficiencia, se dice sficiencia cuando los items planieades
500 sudicientes para medir |a dimension

Mo aplicable [ ]

DNI: 31682633

Huaraz, 15 de octubre de 2021

e
— /

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ENGAGEMENT

1 En mil trabajo, shempre estoy con mucha enengla X X X
2 | Encuento en & rabajo un compieto signifcado y propasio X X X
3 | Bltiempo vuela cuando estoy trabalando X X X
4 | En mi trabajo, me slento fuerte y vigorso x ® w
5 | Soy entuslasta respecto a mi trabajo X X X
& | Cuando estoy trabalando, civido lo que oowTe 3 mi aredetor x ® ]
7 | Ml trabalo me Inspira X X b
B | A empezar el dia slento que woy al rabajo X X X
O | Me slento contento cuando estoy trabajando Infensamente X X X
10 | Estoy sallsfecho con e trabajo que reallzo X X X
11 | Estoy Inmierso en mi trabajo X X X
12 | Puedo continuar trabajanda por langos peniosos de tempo X X X
13 | Parami, & trabajo es un reto X X X
14 | Cuotengo ko que quiero cuando estay trabalanso X X X
15 | En mil trabajo mentalmenie soy muy reslliente [fexdbis) X X X
16 | La dificultad la separo de mi mismo en e trabajo X X X
17| En mi irabajo slempre persevero cuando algo no va bien X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador. Or Mg: Olga Digna Rupay Nolasco

Aplicable después de comegir [ ]

Mo aplicable [ ]

DMNI-43725102

Especialidad del validador: Educacion Con Mencion En Docencia Universitaria Y Gestion Educativa

Pertinencia:El iem coresponde al concepdo fecrico fomulado.
TRedevancia El tem 5 aprogiado para representar 3l componesie o
dimension especifica del canstncs

Claridad: Se enfende sin dicullad alguna el enunciado del fem, es
concisa, exacto y direcio

Wota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando ios items planteados
500 sifcientes para medir [3 dimension

14 de Detubre del 2021

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ESTRES LABORAL

10 | Se hasenfido disciminago durante Ia pandemia por sus compafiarns oe trabaja.

1 Sienie que esta contribuyendo a mejorar |a situackin aciual oe la pandemia. X X X
2 | Seskenta protagido por 2l sistema de salud 2n sus actvidades profesionales X X X
3 Slenie angusila al e debe Ir a trab X X X
4 Consldera suficlentes |38 medidas gubsrnamentales frente al COVID-19. X X X
5 | Cres usied que 50N cOnfiabies |05 repores 08 Cas06 QUE 58 MUESIran &n su comunidad. X X X
& Cres usted que se ha acatado adecuadaments las medidas eslas afrontar |3 pandemila. X X X
T | Su hoepital lene protocoles exhaustivos de desinfeccidn X X X
E | Opina que son sulclentes |as prustas de defeccidn que 5& hacen en sU comunidad. X X X
% | Las platalormas de regisiro de Informackon (NOTIWEE, SISCOWVID), 500 poco comprendidas. X X X

-
e

i1 | Hasentido decepcidn en su trabajo por |35 condlclones del COVID-19.

o

4
k4

12 | Zente que no ha reclbido la asistencla iecnica para arontar esta pandemia

13 | La esirategla organizativa de su Institucion, 26 blen comprendida.

2

o
o

1d Shenie que |a reesruciuracion de umos laborales, afecta su desempefio.

15 Shente usted que & equipo de salud es suficiente &l 52 Incrementan marcadamente 106 3508

16 | Consloera que |as accionss onganizalivas de sUs SUperiones Incremeantaron suU canga de trabajo.

EA A A B

A e
A B e

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de comegir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. D Mg: Olga Digna Rupay Nolasco

Mo aplicable [ ]

DMNI:43725102

Especialidad del validador: Educacion Con Mencion En Docencia Universitaria Y Gestion Educativa

Pertinencia:El ilem corresponde al concenta fedrico formulade.
Redevanciac El ilem 5 aprogiado para representar al componente o
dimension especifica del constucts

*Claridad: Se enfende sin dicullad alguna el enunciado dal flem, es
CONCISD, BXacio y direcio

Motz Suficiencia, se dice Suficiencia cuande s items planieados
son sificientes para medir [3 dimension

14 de Octubre del 2021
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Anexo 5. Confiabilidad

Prueba de confiabilidad de la variable 1: Engagement
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,837

17

Estadistica de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si
elemento se elemento se elementos el elemento
ha ha corregida se ha
suprimido suprimido suprimido
En mi trabajo, siempre 31,60 76,257 ,602 ,819
estoy con mucha energia
Encuentro en el trabajo un 32,20 77,314 ,822 ,809
completo significado y
propdsito
El tiempo vuela cuando 32,13 77,695 ,708 ,814
estoy trabajando
En mi trabajo, me siento 32,40 82,829 ,629 ,822
fuerte y vigoroso
Soy entusiasta respecto a 32,00 86,571 ,323 ,834
mi trabajo
Cuando estoy trabajando, 31,73 73,924 ,660 ,814
olvido lo que ocurre a mi
alrededor
Mi trabajo me inspira 31,80 84,314 ,502 ,827
Al empezar el dia siento 32,47 84,981 476 ,828
que voy al trabajo
Me siento contento 31,80 82,029 ,592 ,822

cuando estoy trabajando
intensamente
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Estoy satisfecho con el 32,07 83,495 ,489 ,827
trabajo que realizo
Estoy inmerso en mi 32,00 80,429 , 705 ,817
trabajo
Puedo continuar 31,73 84,638 ,328 ,835
trabajando por largos
periodos de tiempo
Para mi, el trabajo es un 32,27 94,210 -,119 ,851
reto
Obtengo lo que quiero 32,07 90,781 ,071 ,846
cuando estoy trabajando
En mi trabajo 32,00 83,286 ,407 ,831
mentalmente soy muy
resiliente (flexible)
La dificultad la separo de 31,60 77,543 479 ,829
mi mismo en el trabajo
En mi trabajo siempre 32,13 94,410 -,124 ,855
persevero cuando algo no
va bien
Prueba de confiabilidad de la variable 2: Estrés laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
,862 16
Estadistica de total de elemento
Media de Varianza de Correlacién Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se ha
ha ha corregida suprimido
suprimido suprimido

Siente que esta 38,53 117,838 ,496 ,853

contribuyendo a mejorar
la situacién actual de la
pandemia.
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Se siente protegido por el
sistema de salud en sus
actividades profesionales

Siente angustia al pensar
que debe ir a trabajar

Considera suficientes las
medidas gubernamentales
frente al COVID-19.

Cree usted que son
confiables los reportes de
casos gque se muestran en
su comunidad.

Cree usted que se ha
acatado adecuadamente
las medidas dispuestas
para afrontar la pandemia.

Su hospital tiene
protocolos exhaustivos de
desinfeccién

Opina que son suficientes
las pruebas de deteccion
gue se hacen en su
comunidad.

Las plataformas de
registro de informacion
(NOTIWEB, SISCOVID),
son poco comprendidas.

Se ha sentido
discriminado durante la
pandemia por sus
compafieros de trabajo.

Ha sentido decepcion en
su trabajo por las
condiciones del COVID-
19.

38,53

38,53

38,33

38,40

38,67

38,13

38,20

38,20

38,33

38,47

117,838

107,124

123,381

122,686

110,667

127,552

121,314

143,600

110,810

120,552

,551

,866

,408

,320

, 715

329

,675

-,421

,691

417

,851

,833

,857

,862

,841

,860

,850

,887

,843

,857
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Siente que no ha recibido
la asistencia técnica para
afrontar esta pandemia

La estrategia organizativa
de su institucion, es bien
comprendida.

Siente que la
reestructuracion de turnos
laborales, afecta su
desempefio.

Siente usted que el
equipo de salud es
suficiente si se
incrementan
marcadamente los casos.

Considera que las
acciones organizativas de
Sus superiores
incrementaron su carga
de trabajo.

38,53

38,00

38,13

37,33

38,67

107,410

109,571

117,124

124,524

121,524

,855

, 707

,480

,289

419

,834

,841

,854

,863

,857
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Anexo 6. Consentimiento informado
Consentimiento informado

El propdsito de esta ficha de consentimiento es dar a los participantes de esta
investigacion una clara explicacion de la misma, asi como de su rol de participante.
La presente investigacion es conducida por Panana Tarazona Evelyn Victoria
estudiante de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo. El objetivo de esta
investigacion es determinar la relacion que existe entre el Engagement y el estrés
laboral del personal de neonatologia durante la Covid-19 en un hospital de Huaraz,
2021.
Si ud. Accede a participar de este estudio se le pedira responde un/ unos
cuestionarios de ..o Esto tomara
aproximadamente 15 minutos de su tiempo. La participacion de este estudio
estrictamente voluntarias. La informacidbn que se recoja sera estrictamente
confidencial siendo codificados mediante un niumero de identificacién por lo que
seran de forma anonima, por ultimo, solo sera utilizada para los propésitos de esta
investigacion. Una vez transcritas las respuestas los cuestionarios se destruird. Si
tiene alguna duda de la investigacion puede hacer las preguntas que requiera en
cualguier momento durante su participacion. Igualmente puede dejar de responder
el cuestionario sin que esto le perjudique.
De tener preguntas sobre su participacién en este estudio puede contactar a mi
persona, al teléfono 930225331 o correo evelynpt07@gmail.com
Agradecida desde ya para su valioso aporte.
Atentamente

Nombre del autor........................

Firmadelautor..........................

Yo acepto preciso

haber sido informado/a respecto al propésito del estudio y sobre los aspectos
relacionados con la investigacion

Acepto mi participacion en la investigacion cientifica referida

Firma y nombre del participante
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Anexo 7. Base de datos

ESTRES LABORAL

DIMENSION 01 DIMENSION 02 DIMENSION 03 DIMENSION 04

DIMENSION 05

Influencia del

Estructura
organizacional

PO
4

Respaldo del grupo

P05 P06 PO7 POS‘POQ P10 Pll‘ P12 P13 P14 P15 P16

Tecnologia

P02 PO3

©
c
ie]
)
©
N
c
0]
o
=2
o

—
o
o

Enc

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
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28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
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Anexo 8. Pruebas de normalidad
Tabla 9

Prueba de normalidad de Engagement y estrés laboral

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig. P valor
Engagement ,165 60 ,000 No normal
Estrés laboral ,115 60 ,048 No normal
Tabla 10
Prueba de normalidad del vigor y estrés laboral
Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig. P valor
Vigor 223 60 ,000 No normal
Estrés laboral ,115 60 ,048 No normal
Tabla 11
Prueba de normalidad del dedicacién y estrés laboral
Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig. P valor
Dedicacion ,201 60 ,000 No normal
Estrés laboral ,115 60 ,048 No normal
Tabla 12
Prueba de normalidad del absorciéon y estrés laboral
Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig. P valor
Absorcién , 154 60 ,902 No normal
Estrés laboral , 115 60 ,930 No normal
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Anexo 9. Captura de turtinin



Anexo 10. Gréaficos de barras

Figura 2 Frecuencia de Engagement

Porcentaje

Bajo

Medio
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Alto

Figura 3 Frecuencia de las dimensiones del engagement
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Figura 4 Frecuencia del estrés laboral
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Figura 5 Frecuencia de las dimensiones del estrés laboral
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