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RESUMEN

El presente estudio se titula Relacion entre el Engagement y la Satisfaccion Labora del
personal de salud. Hospital Base Il Moquegua - EsSaud, 2021, € nivel de estudio es
descriptivo, relaciona y de corte transversal, como objetivo se planted establecer la relacion
entre e Engagement y la Satisfaccion Laboral en el personal de salud. Se utiliz6 como técnica
el Cuestionario y como instrumentos se aplicaron el Cuestionario de Engagement (Utrech Work
Engagement Scale) y la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC; las cuales se aplicaron a 138
trabajadores. Se concluy6 que el personal de salud que labora en €l Hospital Base || Moguegua
- EsSalud, presenta un engagement laboral alto (49.3%) y medio (48.6%). Presenta una
satisfaccion laboral alta (47.8%) y parciamente satisfecho (35.5%). EI Engagement y la
Satisfaccion Laboral, presentan una relacion estadistica significativa (p<0.05), en razén a que
el personal de salud que labora en el Hospital Base || Moquegua - EsSalud que presenta una
satisfaccion laboral alta y también presentan un ato nivel de engagement. La hipétesis
planteada ha sido comprobada.

Palabras claves. Engagement — Satisfaccion Labora — Personal — Salud — EsSalud.

ABSTRACT

This study is entitled: Relationship between Engagement and Job Satisfaction of health
personnel. Hospital Base ||l Moguegua - EsSalud, 2021, the level of study is descriptive,
relational and cross-sectional, the objective was to establish the relationship between
Engagement and Job Satisfaction in health personnel. The Questionnaire was used as a
technique and the Engagement Questionnaire (Utrecht Work Engagement Scale) and the SL-
SPC Job Satisfaction Scale were applied as instruments; which were applied to 138 workers. It
was concluded that the health personnel who work at the Hospital Base |1 Moquegua - EsSalud,
present a high (49.3%) and medium (48.6%) work engagement. Present a high job satisfaction
(47.8%) and partialy satisfied (35.5%). Engagement and Job Satisfaction present a statistically
significant relationship (p<0.05), because the health personnel who work at the Hospital Base
[ Moquegua - EsSalud present high job satisfaction and also present ahigh level of engagement.
The proposed hypothesis has been verified.

Keywords. Engagement - Job Satisfaction - Personal - Health - EsSalud.
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INTRODUCCION

A nivel internacional, segin Bush, M., los grandes lugares para trabajar escasean en todo €l
mundo, ya que los colaboradores a nivel mundial persistentemente experimentan una falta de
confianza, propdsito y conexién en su trabajo. “Estas experiencias son tristemente familiares
para muchos empleados”, “Mas aln, estan dafiando la agilidad, la innovacion y el rendimiento
de las empresas” (Bush, 2021). Alrededor de la mitad de los colaboradores en todo el mundo
estan experimentando un gran lugar paratrabajar. Hay pocavariacion entre las regiones. En la
region con la mejor puntuacion, América Lating, solo el 60% de los empleados reportan una
experiencia de empleado positiva. En la regién con la puntuacion mas baja, Europa, solo €

52% de los empleados declaran una experiencialaboral positiva (Vargas, 2021).

Segun nos indica Sanchez (2017), el éxito de las organizaciones modernas radica de una
maneraimportante en la capacidad de integrar alos trabajadores en |os proyectos empresariales
de las compafiias, de tal forma que los colaboradores se identifiquen con las metas trazadas y
el logro de los objetivos. Tomando en consideracion al factor humano como la base paralograr
la competitividad, por o que es importante contar con personal calificado y motivado,

partiendo de esta premisa, es que se sigue buscando optimizar a recurso humano.

En su estudio Gamarra (2020), encontrd que en los trabajadores de un hospital en Cuzco, la
relacion que se dio entre e Engagement y la satisfaccion laboral, fue atay directa, 1o que
indicaria que en cuanto més alto sea e nivel del Engagement en los trabajadores, mayor seré
lasatisfaccion laboral y viceversa. Més alin el contexto actual el compromiso laboral que existe
en € persona de salud, se puede evidenciar con mayor nitidez, en estos tiempos de pandemia,
porque estan en la primera linea luchando por controlar este virus (COVID-19), pero agunas
veces este compromiso no es reconocido por las autoridades sanitarias, 10 que se ve reflgjado
en e nivel de satisfacciéon labora que percibe € persona de salud, situacién que nos

proporciona la oportunidad de poder realizar lainvestigacion sobre este tema.

En la ciudad de Moquegua podemos encontrar una realidad parecida, en cuanto al engagement

en € trabgjo que se puede evidenciar en los trabgjadores de salud y su relacion con la
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satisfaccion del personal que labora en el Hospital Base || Moquegua - EsSalud, que cuenta
con una moderna infraestructura, que actualmente beneficia a 46,094 asegurados, ademés de
contar con modernos equipos. Ademas de contar con equi po de trabajadores que estan haciendo
frente a esta emergencia sanitaria, que ha puesto a prueba la vinculacion, la implicacion, €l

compromiso, lapasion, el entusiasmo, €l esfuerzo y la energia.

La presente investigacion esta distribuida en tres capitulos. Capitulo |: Marco Conceptual,
Capitulo 1l: Metodologia, Capitulo I11: Resultados y los anexos correspondientes, segin 1o
estipula e Reglamento de Grados y Titulos de la Escuela de Postgrado de la Universidad
Catolicade Santa Maria

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM ~@  DE SANTA MARIA

1. PROBLEMA DE INVESTIGACION
Relacion entre el Engagement y la Satisfaccion Laboral del persona de salud. Hospital
Base Il Moquegua - EsSalud, 2021
1.1. Interrogantes Basicas

a. ¢Como es e Engagement en el personal de salud que labora en el Hospital Base |1
Moquegua - EsSalud?

b. ¢Cémo esla Satisfaccion Laboral en el persona de salud que laboraen el Hospital
Base Il Moquegua - EsSalud?

c. ¢Cud eslareacion entre el Engagement y la Satisfaccion Laboral en el personal de
salud que laboraen el Hospital Base || Moguegua - EsSalud?

1.2. Descripcion del Problema

1.2.1. Campo, Areay Linea de Accion

a Campo : Ciencias de la Salud
b. Area : Gerenciaen Salud
c. Linea : Recursos Humanos

1.3. Andlisisde Variables

1.3.1. Operacionalizacion delasVariables

VARIABLES INDICADORES SUB INDICADORES
1. Vigor 1.1. Altos niveles de energia
1.2. Resistencia mental
_ 1.3.Esfuerzo
Variable 1.4.Persistencia
Independiente
Engagement laboral 55 v 2.1 Significado
2.2.Entusiasmo
(Es un estado 2.3.0rgullo
psicol6gico de 2.4.Reto

realizacién o la
antitesis positiva del
burnout)

2.5. Inspiracién que le provoca su empleo

3. Absorcion 3.1.Felicidad
3.2. Situacion placenteraen e trabajo
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VARIABLES INDICADORES SUB INDICADORES
1. Condicionesfisicas 1.1. Ambiente detrabgo
y/o materiales 1.2. Comodidad

2. Beneficios laborales 2.1. Remuneraciones
2.2. Valoraciéon de servicio
2.3. Expectativas econémicas

Variable 3. Politicas 3.1. Supervision recibida
Dependiente administrativas 3.2. Horario detrabgjo
Satisfaccion Laboral

4. Relaciones sociaes 4.1. Compafierismo

(Percepcion subjetiva 4.2. Vaores (solidaridad mutua)
eindividua producto

de unavaloracion 5. Desarrollo persona 5.1. Motivacion por € trabgjo realizado

afectivadelas 5.2. Realizacion personal
personas dentro de 5.3. Sentimiento de realizacion
una organizacion.)
6. Relacion conla 6.1. Relacioninterpersonal con €l jefe
autoridad 6.2. Estimalaboral

7. Desarrollo de tareas 7.1. Responsabilidades
7.2. Reconocimiento profesiona
7.3. Monotonia

1.3.2. Tipoy Nivel deInvestigacion

Tipodeinvestigacion  : lapresente investigacion es de campo
Nivel deinvestigacion : setratade un estudio descriptivo, relaciona y
de corte transversal

1.4. Justificacion del Problema

LaOrganizacion Internacional del Trabajo (OIT) (2017), indicaque € trabajo no solo
debe respetar la vida y la salud de los trabajadores y dejarles tiempo libre para €l
descanso y e ocio, sino que también hade permitirles servir ala sociedad y conseguir
su autorrealizacion mediante €l desarrollo de sus capacidades personales. Es decir, €l
trabajo ademés de ser € medio por e cual la persona obtiene recursos econémicos

para satisfacer sus necesidades ha de conseguir su desarrollo personal.

Es un tema de actualidad, debido a que € engagement laboral es basicamente un
estado en € que los individuos estén en €l trabajo y se sienten muy energizados, se

sienten muy dedicados a lo que estan haciendo y también estan involucrados en su
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trabajo, de modo que se puede decir que es una clase de felicidad relacionada con sus
actividades laborales, y por ello basicamente se trata de una cosa positiva. Por otro
lado, la satisfaccion laboral, porque es un mecanismo importante de desarrollo del
trabajador porque permite un equilibrio entre la salud y bienestar de la misma, una

mayor motivacion permite que la personatenga un desarrollo optimo.

Es pertinente de ser estudiado, porque para toda organizacion, € engagament y la
satisfaccion laboral son dos variables importantes para lograr la obtencién de los
objetivosy metas propuestas. Es necesario considerar que debe existir unavinculacion
del compromiso que tienen los trabajadores con la organizaciéon y a la vez que se
sienten reconocidos por lalabor que realizan, alo que denominamos estar satisfechos
con su trabgo.

Posee relevancia humana y social, porque como podemos ver en salud “Somos
personas atendiendo personas” donde la relacion y la atencion son fundamentales,
dentro del grupo de personas que componen e sistema sanitario. Donde € trato
humanizado, méas aln en pandemia, también debe ser extensivo al personal de salud.
Sabemos que el objetivo fundamental es lograr que e paciente este bien atendido,
dentro de las posibilidades de cada establecimiento de salud, colateralmente es
necesario que los trabajadores se encuentren identificados y comprometidos con esta

labor, por o que larealizacion de esta investigaci on engloba estas dos rel evancias.

Su relevancia contempor anea, se ve reflgja en la necesidad de identificar como se
encuentra el engagement en los trabgjadores y a su vez ver la satisfaccion laboral
donde se ubica, en estos tiempos, tan complicados que hatocado vivir a sector salud,
todo en conjunto nos ayudara a tener una realidad estadistica mas cercana a lo que
pasa en € Hospital Base || EsSalud, en cuanto alainvestigacion planteada.

Los datos obtenidos del estudio sobre el engagement y |a satisfaccion laboral, ademas
de ver como se da larelacién entre ambos, nos permitira actualizar los datos que se
tienen sobre la poblacién que laboraen el hospital y evidenciar como se presentan los
resultados de los instrumentos, en tiempos de pandemia, variante que permite que la
investigacion adquierarelevancia cientifica.

Motivala presente investigacion, el deseo de conocer més sobre €l tema, y s fuera el
caso brindar aportes para su mejoramiento.
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2. OBJETIVOS

2.1. Genera

Establecer larelacion entre el Engagement y la Satisfaccion Laboral en el personal de
salud que laboraen & Hospital Base |1 Moquegua - EsSalud.

2.2. Especificos

Precisar en el Engagement laboral en el personal de salud quelaboraen el Hospital
Base || Moquegua - EsSalud.

Precisar la Satisfaccion Laboral en € personal de salud que labora en el Hospital
Base || Moquegua - EsSalud.

3. HIPOTESIS

Dado que € Engagement se identifica como una experiencia y un estado de animo
satisfactorio y positivo relacionado con € trabajo y la satisfaccion laboral de los

colaboradores.

Es probable que exista una relacién fuerte de manera positiva entre el engagement y la

satisfaccion laboral en el personal que trabaja en el Hospital Base || Moguegua - EsSalud.
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CAPITULOI.
MARCO CONCEPTUAL

1. BASE TEORICA
1.1. ENGAGEMENT

El término engagement, viene siendo utilizado en | as organizaciones hace mucho tiempo,
el cual hasido puesto, por decirlo asi, de moda, es porque en los Ultimos afios se ha dado
mas énfasis en considerar a los colaboradores, como personal que también necesita se
motivada para sentirse comprometido con la meta en comun que tiene con los jefes.
Afianzamos su definicion a lo que expresa Bobadilla, quién considero que la palabra
compromiso no tiene una definicién exacta, més aln cuando se traduce a espafiol, por o
que es dificil englobar laidea de estado mental emocional en un solo término; sea como
fuere, trata de encontrar las excelencias y cualidades de | as personas para conseguir una
mayor eficiencia en € trabajo. En consecuencia, € compromiso se percibe como un
impulso que se da a los colaboradores para que puedan realizar un esfuerzo adicional a
nivel mental, fisico en su actividad laboral, 10 que genera mejores resultados Utiles.
(Bobadilla, 2015)

Céardenas, nos muestran que lainterpretacion a espafiol de laideaes diversaya que hasta
la fecha no se ha observado ningun término que envuelva la absoluta peculiaridad de la

idea, sin caer en redundancias, sin esfuerzo o errores (Cardenas, 2016).

Dentro de toda organizacion, se debe considerar muy importante conocer hacia donde se
buscallegar, € paradigmade lametalograda, es el fin comin de todos |os que conforman
lainstitucion, en este caso, en € sistemasanitario, frente atiempos de pandemia, hatenido
gue replantear sus estrategias y se ha visto en la necesidad de fortalecer mucho mas al
recurso humano, que ha demostrado estar comprometido con la atencién que se brinda a
los pacientes, y alacomunidad en general, luchando para conseguir vencer estapandemia
0 que por |o menos no cobre mas victimas mortal es, por eso es necesario que seidentifique
el grado de responsabilidad y aporte que dan los trabajadores de lasalud y su aporte hacia

conseguir lograr las metas trazadas.
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Entendiendo que el compromiso que sientan |os trabajadores sanitarios con su hospital y
por ende con sus usuarios, es identificable que paralograr un trabajo en equipo que sirva
de apoyo, es necesario que exista esta identificacion y conexion que se ve reflgjado en €
trabajo que se redliza codo a codo, todos los dias en el ambito hospitalario, donde €
personal de salud, que trabaja en turnos, muchas veces se ha visto superado por su deseo
de servir, gque han renunciado a horarios, dias de descanso y licencias por enfermedad,
porque en € transcurso de esta pandemia, se haapoyado alos comparieros, y vigilado que
todas las areas quedan cubiertas con los profesionales necesarios, dentro de las
posibilidades del recurso humano, que ha sido insuficiente muchas veces, pero aun asi se

halogrado, que la gran mayoria de pacientes ha sido atendido.

Ademés, por tanto, tiempo se ha buscado definir en forma més concreta a Engagement,
pero si se consideraque es un término en inglés, y adecuarlo alarealidad |atinoamericana
nos aboca a buscar significados que nos indica que se le define como la asociacion, la
responsabilidad, |a energia, la emocién, € esfuerzo y la energia. Sin embargo, no existe
entendimiento entre |os expertos sobre su significado y, en consecuencia, tampoco sobre

su estimacion y valoracion. (Juéarez, 2015)

Desde el @mbito laboral, se ha considerado que es el compromiso que asu vez alude ala
relacion que el trabajador tiene con su actividad laboral, mientras que €l compromiso del

trabajador también puede incorporar larelacion actua con la asociacion.

Ademés, lo caracterizan como un estado mental positivo que se relacionado con la
actividad laboral y estd compuesto por tres dimensiones: vigor, dedicacion y absorcion.
Mas alé de un estado particular y fugaz, aude a un estado mental emocional mas
implacable que no esta centrado en torno a un articulo, ocasién o situacion especifica...”
(Salanova & Schaufeli, 2016)

También se debe indicar que el engagement es un logro positivo, que es el lado contrario
de burnout, que es € sindrome de estar quemado laboralmente, por lo que ambos polos
son la consecuencia de las actividades diarias en un hospital, donde depende del personal,
sentirse comprometido, identificado con lamision y visidén que se tiene como meta por

CONseguir.
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1.1.1. Dimensionesdel engagement

El compromiso presenta tres aspectos referenciados que estan interrelacionados y
estimados a través de escal as multi-cosa. Enfoque multidimensional compuesto por tres

dimensiones:

a. Dimensién Vigor: Eslague midelos atos niveles de energia, la resistenciamental,
el esfuerzo y la persistencia que se da en la actividad laboral del trabajador.
(Salanova & Schaufeli, 2016).

b. Dimension Absorcion: Es la que evalla el entusiasmo, orgullo, inspiracion y los
retos que se presentan en €l desarrollo diario de las actividades en los ambitos
hospitalarios (Salanova & Schaufeli, 2016).

c. Dedicacion: Es la que mide en e trabajador la concentracion e inmersion en €l
trabgjo y la felicidad que puede expresar por sus actividades el colaborador.
(Sdlanova & Schaufeli, 2016)

1.1.2. Elementos queintervienen sobre e engagement laboral

A medida que las empresas han planteado estrategias que se relacionan con €l
compromiso activo de sus colaboradores, es necesario entender parte esencial del
mejoramiento de la productividad es tener un persona comprometido con la
organi zacién, que como se havisto en otras realidades, han tenido mayores avances en

cuanto al engagement laboral. (LOpez, 2017)

Parte de estar comprometido con la empresa, significa que, como colaboradores, se
pueda definir de forma adecuada nuestro compromiso laboral, siempre tratando de
relacionarlo con e cumplimiento laboral, por esta razon es que se agrupa en

determinados el ementos que generan compromiso en |os trabajadores.

La cultura organizacional, es un elemento que debe ser pilar fundamental para que los
trabajadores | ogren comprometerse con laorganizacion, por |o que debe ser unacultura
organizacional adecuada, que brindala seguridad y que produzca un efecto positivo en

los colaboradores. (Amanqui, 2018).
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Un elemento para e compromiso es también € liderazgo y relacién con los
supervisores, donde contar con un buen liderazgo de sus jefes y supervisores, es muy
importante para lograr que los trabgjadores se sientan comprometidos, y que se
obtengan una mejor productividad, asi mismo dentro de la organizacion, debe haber
una comunicacién mas directa para evitar que las ordenes |leguen a ser impartidas de

mejor manera. (Amanqui, 2018).

El soporte de los colaboradores, las relaciones interpersonalesy las relaciones sociales
en laorganizacion es esencial parael avance dela productividad de las empresas, todo
esto considerando que se debe tomar en cuenta que el trabajo en equipo es importante
para lograr un trabajo en armonia, ya que a diario tienen que trabajar lado a lado, en
este caso en los hospitales, e personal sanitario esta en mayor contacto, ya que todos
los que laboran en el ambito hospitalario, deben no solo laborar, sino tratar de que
exista unas adecuadas relaciones entre los usuarios internos y externos. (Amanqui,
2018).

L a adecuada participacion y divulgacion de lainformacion, es la comunicacion segura
gue debe haber en | os establecimientos de salud, donde el grado de compromiso delos

colaboradores se realiza mediante la difusion de lainformacion de manera adecuaday

segura.

La retroalimentacion o feedback, es otro elemento a considerar en toda organizacion,
porgue esto ayudara a los colaboradores a cumplir mejor con sus responsabilidades y
el reconocimiento que se tiene que dar alos trabajadores cuando realizan su trabajo de
manera eficiente. (Bobadilla, 2015).

La compensacién, 1o que denominamos salario y/o sueldo, es un reconocimiento que
se le da alas personas por una labor realizada, en este caso en el sector salud, existe
una escala que determina cuando ganan los trabajadores de acuerdo a su grupo
ocupacional, si bien es cierto, la motivacion econdmica es necesaria, dentro este
contexto del engagement laboral debemos considerar que la compensacion va de la
mano con el reconocimiento que se les da a los trabagjadores que laboran en primera

linea en tiempos de pandemia.
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Las oportunidades de desarrollo de carrera o crecimiento profesional, se dan en toda
organizacion, existen escalas de crecimiento, pero en este caso en saud, las
oportunidades de desarrollo de carrera, generalmente se da por iniciativa del propio
trabajador, que debe capacitarse einvertir en su propio crecimiento profesional, o que
cual evidenciaque € grado de compromiso se ve fortalecido, pero por laidentificacion

gue €l trabajador tiene con su centro de labores. (Bobadilla, 2015).

Cabe sefidar que estos son factores que se ven como en la cotidianidad de un dia de
funcionamiento en cualquier asociacion, y que indudablemente influyen en los socios
ya sea de manera enfética o negativa en general, o que hace pensar que al final podria

impactar en e compromiso laboral.
1.2. SATISFACCION LABORAL

En e ambito laboral, poder definir la satisfaccion que tienen los trabajadores es
fundamental para entender cuando € colaborador se siente motivado, contento y dichoso
con las actividades que realiza en su organizacion. Se puede evidenciar que € personal
gue labora en las empresas debe sentirse seguro, reconocido y que debe tener la

oportunidad de que exista un equilibrio entre su trabajo y su vida personal .

Podemos fortalecer el concepto, por lo que afirma Concha (citan a Locke), que lo
caracteriza como una condicién positiva o apasionada maravillosa de la vision abstracta

de los encuentros laborales del trabajador (Concha, 2019).

Arcos, toma como referencia lo expuesto por Taylor, que caracteriza el cumplimiento
laboral como “La consecuencia de las diferentes mentalidades que tienen los
especidistas, desde una perspectiva severa estas perspectivas aluden a puntos de vista
explicitos, como la compensacion, la supervision, las circunstancias laborales, las
posibilidades de ascenso, €l reconocimiento de la capacidad, evaluacion justadel trabajo,
relaciones sociales en el trabajo, objetivo breve de quegas y trato justo a los gerentes”

(Arcos, 2015)

Asimismo, Molina(citando a Diaz, 2006), coincide con |o expuesto, donde se afirma que

“la realizacion laboral de los trabajadores es uno de los &ngulos que toda asociacion debe
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considerar, ya que permite alos especialistas de |a organizacion darse cuenta de como se
siente e representante al realizar su negocio y lo que significa este estado para su
eficiencia, rotacion o inasistencia, reconociendo diferentes definiciones dadas por
creadores como Garcia Reyes (2018) quien se refirié a Poter y Lawler, quienes la
caracterizan como “la consecuencia de lainspiracién con la gjecucion de la obra (grado
en que los premios estan a la altura de los supuestos individuales) y la forma en que €
individuo ve la conexién entre € esfuerzo y el premio. Robertson y Cooper consideran
gue la forma de comportarse de las personas en asociaciones esta ligada a la
responsabilidad y lainclusion, como una disposicion concreta hacia el trabajo. (Molina,
2020)

Deigual forma, tenemos que la realizacion laboral se define como “El grado en que se
cumplen ciertos requisitos del trabajador y en qué medida éste ve los diversos anhelos
que puede tener en su trabajo, ya sea social, individual, asequible o estéril”. Sin embargo,
nos damos cuenta de que una condicién de necesidad impulsa regularmente la actividad,
buscando arreglos. Esta es laasociacion entre el cumplimiento del trabajo, lainspiracion

y la conducta o actividad". (Rodriguez, 2009)

Para Palma, la realizacion laboral se caracteriza como el “comportamiento o propension
hacia el trabajo generalmente constante, en vista de las convicciones y valores creados a

partir de la percepcion relacionada con la palabra del mismo” (Palma, 2015).

Teniendo en cuenta estas definiciones, e cumplimiento del trabajo se puede caracterizar
como laimpresion que experimenta el singular al lograr € restablecimiento delaarmonia
entre una necesidad o conjunto de requisitos y e articulo o los acabados que los
disminuyen. Ya que e cumplimiento es la sensacion del término general de una

inspiracién que busca sus objetivos.
1.2.1. Elementosdela satisfaccion laboral

Las variables que se describen a continuacion dependen de la prueba mental

utilizada por Palma (2015) quien detalla los siguientes:
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a) Condicionesfisicasy/o materiales:

Son los componentes materiales que son parte esencial del trabajo cotidiano y
gue facilita la realizacion de las labores diarias en una empresa. Asi tenemos
gue los representantes se preocupan por su lugar de trabajo, que estén
interesados en que les permita la prosperidad individual y les facilite trabajar
de manera efectiva. Un clima agradable y un disefio razonable del lugar
permitiran una mejor exhibicion y sera inclinarse hacia e cumplimiento del

representante. (Robinson, 2015)

También debemos considerar 1o que expresa Palma, que nos indica que la
cultura jerarquica de la organizacion, es € ordenamiento de los valores y
objetivos que percibe € colaborador y que e buen ambiente laboral aunado a

las adecuadas condiciones de trabgjo. (Palma, 2015)
b) Beneficioslaboralesy/o remunerativos:

Existe términos que identifican € beneficio laboral, pero € que se ha
considerado es el dado por Pama, quien caracteriza que € nivel de presuncién
correspondiente ala motivacion econémica ordinaria o extra como pago de la
obrarealizada (Palma, 205).

Asimismo, se Robinson hace referencia a que “Los trabajadores necesitan
marcos de compensacion y acuerdos de ascenso gque sean justos, inequivocos y
predeci bles con sus supuestos. En el momento en quelos salarios se consideran
justos frente alas solicitudes de ocupacién, € singular € nivel de capacidad y
los principios salariadles del area local son Utiles para € cumplimiento”.
(Robinson, 2015)

Se sefida ademés que “La retribucion o salario no es un angulo que deba
considerarse para poner a un individuo en una tarea, sino por y en vista del
ascenso de quien la realiza. Se estima la adecuacién de las cuotas, como lo
indica el efecto que tiene sobre la inspiracion del individuo, asi como para

desarrollar alin mas la gjecucion en el avance de habilidades y en la profesion
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de especialista” (Robbins, 2015).
Algunos aspectos a considerar son |0s siguientes:

Sistema de remuneracion adecuada: Todo trabajador en algin momento
considera que su remuneracion no es la més adecuada, por € trabgjo que
redliza, por eso parte de los conflictos en e ambito laboral se dan las
denominadas huelgas, que se dan con frecuencia el sector de salud, porque
a pesar de los esfuerzos que se hacen no se ha logrado un equilibrio en

cuanto alos salarios que recibe el persona sanitario.

Satisfaccion con el salario: COmo yase menciono anteriormente existe una
mediana satisfaccién con e salario en € sector salud, ademés que, en
tiempos de pandemia, €l persona de salud no dio prioridad a esta premisa,
sino que trabajo mas con su lado humano, porque antepuso su vocacion ante
su beneficio econémico. Es vital subrayar que es la visién de equidad con
respecto a trabgjador la que se inclinara hacia su realizacion (Robbins,
2015).

Satisfaccion con € sistema de promocionesy ascensos. En el sector salud,
seguin la Ley N° 31039, donde se estipula que € ascenso automético en el
escalafon, e cambio de grupo ocupacional, cambio de linea de carrera, €
nombramiento y cambio a plazo indeterminado de los profesionales,
técnicos, auxiliares asistenciales y personal administrativo de la salud. Ya
gue las promociones y ascensos ofrecen la posibilidad no solo de mejorar
econdmico de la persona, sino proporcionar a la institucion tener

profesional es capacitados.
¢) Politicasadministrativas.

Segun Palma, las estrategias son €l nivel de concurrencia con las reglas o
estandares institucionales que apuntan a controlar la relacion comercial y se
conectan directamente con el especidista y establecen medios para lograr

objetivos o metas (Palma, 2015).
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De igual manera Rodriguez considera que “la organizacion decide el nivel de
responsabilidad, la responsabilidad, las posibles puertas abiertas para €
ascenso, cuanto se incrementa y las circunstancias de funcionamiento en el
trabgjo. De hecho, la asociacién tiene un dominio més notable sobre estos
variables que el manegjo répido del obrero, por lo que realmente dependera de
la organizacion ajustar algunos angulos para ayudar a especiadista’.
(Rodriguez, 2016)

d) Relacionessociales:

Palma, define a las relaciones sociales como un nivel de despreocupacién en
cuanto a lainterrelacion con diferentes personas de la asociacion con quienes

se comparten gercicios de trabgjo cotidiano (Palma, 2015).

Como indica Robbins, en su hipétesis de los buenos socios, que, para la
mayoria de los colegas, € trabgjo satisface adicionamente e requisito de
comunicacion social. Es de esperar, en este sentido, que tener socios amistosos

y estables propicie unarealizacion laboral mas notable. (Robbins, 2015)

Para Chiavenato, considera que las relaciones sociales se incrementan la
calidad inquebrantable de la autoridad y la asociacion de sus individuos,
ampliando la inspiracion y e apoyo entre e personal, logrando un
comportamiento capaz y responsable; en consonancia con la eficiencia de la

asociacion. (Chiavenato, 2011)
€) Desarrollo personal:

El desarrollo personal para Pama, es la “Oportunidad que necesita el
especidista para redizar gercicios criticos para su auto-reconocimiento”.
Ademés, debemos entender que los trabajadores observan €l reconocimiento de
losdemés, 1o queles permite unimpulso parael desarrolloindividual y experto.
(Pama, 2015)

Uno de los principal es factores que conducen alarealizacion laboral es que e

trabgjo aborda una prueba para e cerebro, es decir, los trabagadores se
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inclinaran con bastante frecuencia hacia ocupaciones que les permitan para que
utilicen sus recursos y capacidades. Es mas, que ofrecen una progresion de
gercicios. Las ocupaciones que no tienen muchas provocaciones llevan a
cansancio; pero suponiendo que manifiesten una prueba moderada, los

especialistas destilaran deleite y realizacion. (Robbinson, 2015)

Rodriguez (cita a Belcher, 1999), dice que “La vocacién de los individuos es
unasucesi én de ocupaciones incorporadas a mentalidades e intenciones con las
gque € individuo resuelve cumplir sus roles. Es vita comprender que la
existencia experta de un individuo es mas que un conjunto de ocupaciones en
su diaadia, formaparte de la preparacion de la persona para prepararla por sus
capacidades, sus anhelos, sus aspiraciones y sus sentimientos en funcion del

perfeccionamiento de su trabajo”. (Rodriguez, 2016)

El desarrollo en € trabajo de los individuos es significativo por las siguientes
razones:

- Establece e carécter y e estado de la persona

- Toma una importancia social, en razén de que la obra esta terminada por
otros.

- La ocupacion puede ser un instrumento para satisfacer €l anhelo del
representante de ser percibido por suslogros.

- Ademéas de ser un instrumento que cumple con los requerimientos

financieros de las personas
f) Relacion con la autoridad:

La relaciéon con la autoridad para Pama, es “la apreciacion digna que €
trabajador hace de su relacidn con e jefe inmediato y en cuanto a su gjercicio
cotidiano” (Palma, 2015)

Como sefiala Robbins, la relacion con los jefes, es € principal e emento que
incita a cumplimiento del puesto es la forma de comportarse del jefe, o a
menos, cuando el rgpido gerente es justificable y amistoso, ofrece elogios por

la buena gjecucion, presta atencion a las valoraciones de sus trabajadores y
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muestra un interés individual por ellos, la posibilidad de haber cumplido con
los incrementos de especidistas, 10 que no implica que € jefe desprecie las
formas negativas de comportamiento de su personal, sino que sabe afrontar la
circunstancia, sin establecer angustia en su lugar de trabgjo; la ocupacién

tambi én llena necesi dades de comunicacién socia”. (Robbinson, 2015)

La forma de comportarse del gerente es uno de |os principales determinantes
del cumplimiento. Aunque la relacion no es sencilla, segun los estudios, se
supone que los especialistas con pioneros mas indulgentes y complacientes
estan mas sati sfechos que aquell os con pioneros distantes, tiranos 0 antagonicos
hacia los trabajadores. Debe notarse, en todo caso, que las personas varian

bastante en sus inclinaciones con respecto a pensamiento del pionero.

Molina (cito a Belcher, 1999), que nos indica que en lo que respecta a la
conducta situada en la tarea por parte del pionero adecuado, tampoco hay una
respuesta tnica, por jemplo, cuando los trabajos son inciertos, |os trabajadores
necesitan un gerente o supervisor que haga los requisitos previos de su trabajo,
gue les quede claro € trabgjo, y cuando las asignaciones estan claramente
definidas y pueden desempefiarse habilmente sin direccion y guia incesantes,
agradara a un pionero que no practique una supervision estrecha. (Molina,
2020)

En toda organizacion, se ha visto que existen los conflictos, lo que afecta el
ambiente laboral, por lo que larelacion con la autoridad, es decir con los jefes,
debe ser precisay clara, porque depende de esta, €l desarrollo eficiente de las
actividades laborales, que deben realizar los trabajadores, siendo importante
que exista una buena comunicacion, entre todos los que conforman la
organizacion. Parte fundamental del éxito, ocurre cuando se logran los

objetivos que se han planteado desde su creacion.
g) Desarrollo detareas:

El desarrollo detareas serefiere alagecucion delas actividades que se realizan

en e ambito hospitalario, 1o que significa que es necesario que su cumplimiento
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sedeen formaeficientey eficaz, mas aun teniendo consideraci 6n que se atiende

personas.

Dentro de estos elementos, podemos destacar las cualidades del puesto, la
importancia de la idea del trabajo real como un determinante primario del

desempefio de la ocupacion (Palma, 2015).
1.2.2. Importancia dela Satisfaccién Laboral

Larealizacion laboral es fundamenta para todas las asociaciones, fomentando la

inventiva, la energia positivay lainspiracion mas destacada para el progreso.

Por otro lado, Robbins, plantea tres motivaciones detras de por qué esta variable
es significativa Hay pruebas de que los especialistas decepcionados faltan a
trabajo con mayor frecuenciay, en la mayoria de los casos, renunciaran mas. Se
ha demostrado que los trabajadores realizados aprecian un mayor bienestar y viven
mas tiempo. El cumplimiento del trabajo se reflgja en la existencia especifica del

especidista. (Robbins, 2015)

Dentro de larealidad que se tiene en un hospital, el diaadiadel personal de salud,
en tiempos de pandemia, significo un cambio muy trascendente, porque no solo
cambio la forma de atencion, por las rigidas normas de bioseguridad, y
distanciamiento social, por |o que laimportancia de sentir satisfechos con su labor

diaria, fue e principal aliciente para seguir adelante.
1.2.3. Tiposde Satisfaccion Laboral

Arcos, considera que existen varios tipos de realizaciéon, y |o distribuye en:

Insatisfaccion Laboral Constructiva: la insatisfaccion es una actualizacion

paramejorar lasituacion (Arcos, 2015).

Insatisfaccion Laboral Fija: susmetas no estan satisfechas, se mantiene a dia
con €ellas, apesar de que nunca cambiarealmente | o que esta sucediendo (Arcos,
2015).
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Pseudo-Satisfaccion Laboral Resignada: Ante e incumplimiento, distorsiona
lavision del mundo real (Arcos, 2015).

Asimismo, se pueden establecer dos tipos o niveles de investigacion en relacion con

el cumplimiento:

Satisfaccion General: Indicador medio que el asociado puede sentir ante los

diversos aspectos de su trabajo (Arcos, 2015).

Satisfaccion por facetas. Mayor o menor grado de cumplimiento con partes
explicitas de su trabgjo: reconocimiento, beneficios, circunstancias laborales,
supervision conseguida, compafieros, estrategias de asociacion (Arcos, 2015).

1.2.4. Satisfaccion en € Trabajo

Deigual forma, Pérez (citando a Chiavenato, 2009), tomo en consideracion que
las asociaciones que dan significado segin la inclinacion general de sus
trabagjadores progresan a convertirse en lugares remuneradores para que puedan
desarrollar capacidades y responsabilidades. La satisfaccion personal en el trabajo
juega una parte importante en la realizacion del trabajador, ya que estos estan
relacionados con la concentracion en como se siente un especialista dentro de la
asociacion. El nivel de realizacién de la ocupacion atrae y mantiene la capacidad,
mantiene un entorno jerarquico solido, inspira a las personas y gana su
responsabilidad. Obviamente, e trabajo la realizacion no es una forma de
comportarse en si misma, sino la mentalidad de los individuos frente a su trabajo

en laasociacion. (Pérez, 2018)

Por otra parte, se precisaque el cumplimiento es el comportamiento que tienen los
trabajadores con respecto alas percepciones y capaci dades que desempefian dentro
de su puesto de trabgo, a la luz de elementos relacionados con € clima, la
estrategia, latécnicay e estilo de los gecutivos de la empresa. organizacion, la

alianzade cuadrillasdetrabgjo, circunstancias detrabao y ventgjas. (Castro, 2009)

L os aspectos que se han relacionado con el cumplimiento laboral son:

Trabajo: Son las diferentes asignaciones intrigantes y oportunidades
potenciales de aprendizaje para asumir responsabilidades (Pérez, 2018).
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Oportunidades de ascenso: Oportunidades para ascender a una posicién muy
superior o cargas mas atas (Pérez, 2018).

Jefe: capacidad de los supervisores de mostrar interés por sus trabajadores,
recordando continuamente que ellos son el ge fundamental de la asociacion
(Pérez, 2018).

Colaboradores: es e nivel de comparierismo, concurso y respaldo entre los
asociados (Pérez, 2018).
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2. ANTECEDENTESINVESTIGATIVOS

2.1. INTERNACIONALES

Titulo: Satisfaccion Labora en los entornos de trabgjo. Una exploracion

cualitativa para su estudio.

Autor: Sanchez Trujillo Magda Gabriela, Garcia Vargas Ma. de Lourdes. (2017)

México.

Resumen: El éxito de las organizaciones modernas radica de una manera
importarte en la capacidad de integrar a los trabajadores en los proyectos
empresariales de las compafiias, de tal forma que los empleados consideren los
objetivos de la organizacion como propios. Considerando el factor humano como
la base para lograr la competitividad, es importante contar con el personal més
caificado y motivado posible. Partiendo de este hecho, este factor se ha
convertido en un recurso estratégico que se debe optimizar. El presente trabajo
distingue la relacién entre condiciones de trabajo y la satisfaccion labora entre
los trabajadores que laboran en empresas del mismo giro ubicadas en diferentes
entidades de M éxico, através de un enfoque cualitativo que sellevé acabo guiado
de un cuestionario semi-estructurado. Los resultados muestran variaciones, |os
cuales se relacionan con las condiciones de trabajo, comunicacion entre

empleado-jefe, logro y motivacion.
2.2. NACIONALES

Titulo: Engagement y la satisfaccion laboral en los trabajadores del Hospital
Nacional Adolfo GuevaraVelasco ESSALUD.

Autor: Gamarra Pereira, Y ovana (2020) Cusco

Resumen: La presente investigacion, tuvo por objetivo principal determinar el
grado de relacion que, entre el Engagement de la satisfaccion laboral, existe en los
trabajadores del hospital nacional Adolfo Guevara Velasco ESSALUD, Cusco

2020, realizéndose para cumplir tal propdsito, un estudio que por enfoque es de
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tipo cuantitativo, por su propésito lainvestigacion es basica y sigue un disefio de
investigacion observacional, en € que no se manipulan variables y se recoge la
informacién en formatransversal. Lainvestigacion se realiz6 sobre una poblacion
constituida por los trabajadores del hospital, de la cual se extragjo una muestra no
aleatoria constituida por unatotal de 120 trabajadores, a quienes se les aplico dos
cuestionarios, a través de la técnica de la encuesta, siendo dichos cuestionarios la
Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo y un cuestionario sobre satisfaccion
laboral, los cuales fueron adecuadamente vaidados y analizados en su
confiabilidad. Los resultados de la investigacion permiten concluir que las
variables Engagement y satisfaccion laboral, presentan relacién en los trabajadores
del hospital, que fue expresadamediante &l coeficiente de correl acién de Spearman,
paralo cual se obtuvo € valor de 0.799, e mismo que indica que laintensidad de
larelacion es dtay directa, ello quiere decir que cuanto mas alto sea el nivel de

Engagement en |os trabajadores, mayor sera la satisfaccion laboral y viceversa.

Titulo: Engagement relacionado con el Desempefio Labora en e persona

asistencial del Centro Médico Ascope.
Autor: Argomedo Campos, Roberto. (2020). Trujillo.

Resumen: La investigacion tuvo el objetivo de determinar la relaciéon entre
engagement y el desempefio laboral en el personal asistencial del Centro Médico
Ascope, setiembre — diciembre 2019. Se realizé un estudio no experimental de
corte transversal, descriptiva — correlacional smple. La muestra estuvo
conformada por 30 trabajadores asistenciales. Para medir |a variable Engagement,
se aplicé la Escala Utrecht de Engagemet, que fue disefiado por Wilmar Shaufeli y
Arnold Baker (2003), y para la variable Desempefio Laboral se aplicod el
cuestionario de Desempefio Laboral de Rodriguez (2018). Los resultados fueron:
el persona asistencial percibe un 87% nivel adto y 13% nivel regular de
Engagement; asi mismo & 100% perciben nivel regular sobre e desempefio
laboral. Se encontrd una relacion significativa, Correlacion de Spearman = 0.809.
Al relacionar la dimension vigor de engagement y el desempefio laboral se
relacionan significativamente, Correlacion de Spearman = 0.498; Asi también la
dimension dedicacion de engagement y e desempefio laboral se relacionan
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significativamente, Correlacion de Spearman = 0.489 y finamente entre la
dimension absorcion de engagement y e desempefio labora se relacionan
significativamente, Correlacion de Spearman = 0.483. En conclusion, se encontré
gue engagement se relaciona con €l desempefio laboral en el personal asistencial
del Centro Medico Ascope.

Titulo: Satisfaccion Laboral y Motivacion de los Profesionaes de Enfermeria en

los Servicios de Hospitalizacion del Hospital Luis Negreiros Vega Essalud.
Autor: Mufante Céardenas, A. y Pérez Sanchez, M. (2019) Lima-Callao.

Resumen: La satisfaccién y la motivacién son variables importantes para un
desempefio exitoso en cualquier ambito laboral; parad profesional de Enfermeria
es importante porque € paciente percibira en su cuidado estos aspectos que estén
relacionados con su actividad laboral y organizacional. Objetivo: Determinar la
relacién entre la satisfaccion laboral y motivacion de los profesionales de
Enfermeria de los Servicios de Hospitalizacion. Metodologia: Es un estudio de
enfoque cuantitativo, tipo descriptivo correlacional y transversal, realizado en una
poblacion de 50 profesionales de los Servicios de Medicinay Cirugia del Hospital
Luis Negreiros Vega Essalud, a quienes se les aplico la técnica de la encuesta con
cuestionarios para determinar la Satisfaccion y Motivacion laboral, los
instrumentos fueron sometidos a prueba piloto para hallar su confiabilidad.
Resultados: Los profesionales de enfermeria tienen nivel de satisfaccion labora
media 45% (23), baja 30% (15) y satisfaccion adta 25% (12), asimismo la
motivacion fue media 45% (23), baja 35% (17) y motivacion ata 20% (10); ala
aplicacion del X2 con un nivel de significancia de 0,05 se obtuvieron valores
superiores a vaor critico entre lamotivacion y la satisfaccion laboral (X2=9,8307
y p=0,043), asi como para cada una de sus dimensiones: € bienestar laboral
(X2=9,757 y p=0,003), € reconocimiento (X2 =9,679y p=0,0002) y lasrelaciones
interpersonales (X2 =9,907 y p=0,000). Conclusion: Existe relacion significativa
entre la satisfaccion laboral y la motivacion en |os profesionales de Enfermeria de

los Servicios de Hospitalizacion.
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2.3. LOCALES

Titulo: Motivacion Laboral y el Engagement Laboral en €l Personal de Enfermeria
de Centro Quirurgico Recuperacion y Central de Esterilizacion del HRHD

Autor: Amangui Mamani, Rossmery & Sarmiento Quispe, Maria Elena. (2018)
Arequipa.

Resumen: El presente trabajo de investigacion es descriptivo, cuantitativo de corte
transversal con disefio de correlacion titulada “Motivacion laboral y el engagement
laboral en el persona de enfermeriadel Centro Quirdrgico, Recuperaciéony Central
de Esterilizacién del HRHD Arequipa. Es de tipo descriptivo la poblacién esta
conformada por 45 enfermeras en diferentes turnos mafiana, tarde y noche del area
de centro quirurgico, recuperacion y central de esterilizacion, para la recoleccion
de datos del presente estudio se utilizd € instrumento Motivacion Laboral
modificado por los trabgjadores del Hospital Arzobispo Loayza validado por
Hackman y Oldman consta de 5 dimensiones y 23 preguntas. El instrumento
Engagement Laboral validado por Owes Utrecht consta de 3 dimensiones 'y 17
enunciados. Los resultados nos muestran que el 60% del persona de enfermeriaes
procedente de la UNSA, la edad que manifiestan es de 54 afios a mas,
predominando el sexo femenino, & estado civil casadas con 51.1%, € tiempo que
labora en su institucion en la mayoria (86.7%) es de 4 afios a mas, el cargo que
desempefian el personal son enfermeras especiaistas en centro quirdrgico en un
93.3%, su situacion laboral son nombradas, un 66.7% trabaja solo en el MINSA
mas no en otras entidades, no sufren de alguna enfermedad. Los niveles de
Motivacion Labora muestran que € 88.9% presenta motivacion baja. Los niveles
de engagement laboral muestra un 84.4% es engagement baja en e personal de
enfermeria de centro quirdrgico, recuperacion y central de estilizacion. Si existe
relacién atamente significativamente estd dada entre Engagement laboral y
motivacion laboral cua indica un 82.2% y muestra el test del chi cuadrado (p <
0.01) se relaciona engagement labora baja con motivacion laboral baja.
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CAPITULO I
METODOLOGIA

1. TECNICASE INSTRUMENTOS

1.1 TECNICAS

Paralarecoleccion de datos se utilizo € Cuestionario.
1.2 INSTRUMENTO
Se utilizé como instrumentos;

Cuestionario de Engagement UWES (Utrecht Work Engagement Scale)

Se utilizo la version espafiola de Salanova et al., 2000, del Utrecht Work
Engagement Scale (Schaufeli et al., 2002).

Se considera un total de 17 items distribuidas en las siguientes 3 dimensiones:

- Dimensién Vigor (6 items).
- Dimensién Dedicacion (5 items).
- Dimensién Absorcion (6 items).

Escala de Calificacion ENGAGEMENT LABORAL
- Engagement Bajo <24.

- Engagement Medio 25— 74.

- Engagement Alto > 75 amés.

Cada una de las preguntas recibird un puntagje de 0 — 6 puntos de encuesta segun
laescalade Likert de la siguiente manera se califican:

- 0: nunca

- 1: casi nunca.

- 2: algunas veces.

- 3: regularmente.

- 4: bastantes veces.

- 5: cas siempre.

- 6: slempre.
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Confiabilidad dela Prueba

El coeficiente Alfa de Cronbach item — puntgje total permitié estimar la
confiabilidad. La confiabilidad obtenida es de 0.70.

Escala de Satisfaccion Laboral SL -SPC
Elaborado por Sonia Palma Carrillo, Lima-Pert, 2015 aplicado a personas
mayores de 18 afios. La escala SL-SPC consta de 36 proposiciones asociadas a 7

factores distribuidos de |a siguiente manera:

- Factor I: Condiciones fisicas y/o materiales (5 items): Los elementos
materiales o de infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de
trabgo y se constituye como facilitador de la misma. Los items

correspondientes son: 1, 13, 21, 28, 32.

- Factor |1: Beneficios L aborales y/o remunerativos (4 items): El grado de
complacencia en relacion con € incentivo econdmico regular o adiciona
como pago por la labor que se redliza. Los items correspondientes son: 2, 7,
14, 22.

- Factor 111: Politicas Administrativas (5 items): El grado frente a los
lineamientos o normas institucionales dirigidas aregular larelacion laboral y
asociada directamente con €l trabagjador. Los items correspondientes son: 8,
15, 17, 23, 33.

- Factor 1V: Relaciones Sociales (4 items): Grado de complacencia frente a
lainterrelacion con otros miembros de la organizacion con quien se comparte
|as actividades |aboral es cotidianas. L os items correspondientes son: 3, 9, 16,
24.

- Factor V. Desarrollo Personal (6 items): Oportunidad que tiene €
trabgjador de redizar actividades significativas a su autorreaizacion. Los

items correspondientes son: 4, 10, 18, 25, 29, 34.

- Factor VI. Desarrollo de tareas (6 items): La valoracién con la que asocia
el trabajador sus tareas cotidianas en la entidad que labora. Los items

correspondientes son: 5, 11, 19, 26, 30, 35.

- Factor VII. Relacion con la autoridad (6 items): La apreciacion valorativa
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gue redliza el trabgjador de su relacion con € jefe directo y respecto a sus
actividades cotidianas. Los items correspondientes son: 6, 12, 20, 27, 31, 36.

Normas de Correccion

El puntgje total resulta de sumar las puntuaciones alcanzadas en las respuestas a
cada item. Las puntuaciones utilizadas son:

1. Total desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Indeciso

4. De acuerdo

5. Total de acuerdo

Para los items negativos (2,7,8,15,16,17,19,23,26,31,33) se consideran las
puntuaciones de formainversa, €l puntaje que se puede alcanzar oscilaentre 36 y
180.

Los puntgjes altos significan satisfaccion frente a trabajo y los puntagjes bagjos,
insatisfaccion frente a trabajo, existe ademas la posibilidad de obtener puntajes

por éreas.

Categorias Diagnosticas de la Escala de Satisfaccion L abor al

Satisfaccion Factores P.T.
Laboral [ I 11 Vv V VI VI
Alta 23-+ 18+- | 23-+ | 19-+ 29-+ | 29+ | 29-+ | 168-+
Satisfaccion
Parcial 20-22 | 15-17 | 20-22 | 17-18 | 26-28 | 26-28 | 26-28 | 149-167
Satisfaccion
Regular 15-19 9-14 | 1519 | 12-16 | 19-25 | 19-25| 19-25| 112-148
Satisfaccion
Parcial 11-14 7-8 11-14 | 10-11 | 14-18 | 14-18 | 14-18 | 93-111
| nsatisfaccion
Alta 0-10 0-6 0-10 0-9 0-13 | 0-13 | 0-13 0-92
insatisfaccion

Confiabilidad dela Prueba

El coeficiente Alfa de Cronbach item — puntgje total permitid estimar la
confiabilidad. La confiabilidad obtenida es de 0.79.
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1.3 CUADRO DE COHERENCIAS

VARIABLES INDICADORES SUB INDICADORES Tecnicae items
Instrumentos
1. Vigor 1.1. Altosniveles de energia 1,2
1.2. Resistenciamental 3
1.3. Esfuerzo 4
Variable 1.4. Persistencia Cuestionario 5,6
Independiente y
Engagement laboral 2. Dedicacion 2.1. Significado Cuestionario de 7
2.2. Entusiasmo Engagement 8
(Es un estado 2.3. Orgullo UWES (Utrecht 10
psicolégico de 24. Reto Work 11
realizacion o laantitesis 2.5. Inspiracion que le provoca su Engagement 9
positiva del burnout) empleo Scale)
3. Absorcion 3.1. Fdicidad 12,1314
3.2. Situacion placenteraen el trabgjo 15, 16, 17
1. Condiciones 1.1. Ambiente detrabajo 1,13, 21, 28, 32
fisicasy/o 1.2. Comodidad
materiales
2. Beneficios 2.1. Remuneraciones 2,7,14,22
laborales 2.2. Valoracion de servicio
2.3. Expectétivas econémicas
3. Podliticas 3.1. Supervision recibida 8,15, 17, 23,33
Variable Dependiente administrativas 3.2. Horario detrabajo
Satisfaccion Laboral Cuestionario
4. Relaciones 4.1. Compafierismo y 3,9,16,24
(Percepcion subjetivae sociales 4.2. Valores (solidaridad mutua) Escalade
individual producto de Satisfaccion
una valoracion afectiva 5. Desarrollo 5.1. Motivacion por € trabgjo realizado Laboral SL - 4,10, 18, 25,
de |as personas dentro de personal 5.2. Realizacion personal SPC 29,34
una organizacion.) 5.3. Sentimiento derealizacion
6. Relaciénconla 6.1. Relacion interpersonal con € jefe 6, 12, 20, 27,
autoridad 6.2. Estimalaboral 31,36
7. Desarrollo de 7.1. Responsabilidades 5,11, 19, 26,
tareas 7.2. Reconocimiento profesional 30,35
7.3. Monotonia

2. CAMPO DE VERIFICACION
2.1. UBICACION ESPACIAL

Se rediz6 en la region Moquegua, en & Hospital Base || ESSALUD Moquegua,
ubicado en Urbanizacion Capillune s/n Centro Poblado de San Francisco de la ciudad
de Moquegua.

2.2. UBICACION TEMPORAL
2.2.1. Cronologia: Sedesarroll6 en € afio 2021.

2.2.2. Cortey vision temporal: Transversal, porque se tomo la informacién en un

solo momento.
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2.3. UNIDADESDE ESTUDIO

Estuvo conformado por |os trabajadores que laboran en el Hospital Base |1 Moquegua
- EsSalud.

2.3.1. MUESTRA:
Para determinar la muestra se consider6 dos aspectos:

A. Férmulapara calcular € tamafio dela muestra:

N*ij*q
B 2 2
dP (N 1)+ 22 *p*g

Donde:

* N = Total de la poblacion

 Za= 1.96 al cuadrado (si la seguridad es del 95%)
* p = proporcion esperada (en este caso 5% = 0.05)
*g=1-p(enestecaso 1-0.05 = 0.95)

* d = precision {5%).

_ 449 x 3.8 x 0.05 = .95
"= 0.0009 (448) + 3.8 x 0.05 x 0.95

81.0445

"= 755837

n = 138.8

Para la determinacion de la muestra se hizo uso de los criterios de inclusion

y exclusion.
B. Criteriosde Seleccion:

CriteriosdeInclusion:
- Personal de salud de ambos géneros

- Personal de salud con més de 1 afio de servicio en €l Hospital Base |l
Moquegua - EsSalud.

Criterios de Exclusion:

- Personal de salud con licencia por enfermedad y/o vacaciones
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Lamuestra de estudio estuvo conformada por 138 trabajadores.
3. ESTRATEGIASDE RECOLECCION DE DATOS

3.1. ORGANIZACION

- Procedimiento

Una vez aprobado € proyecto, para efectos de la recoleccion de datos, se
coordind con la Gerencia del Hospital Base || Moquegua - EsSalud, para que

autorice la aplicacion de los instrumentos.

Se aplico e instrumento a personal, segun el rol de trabgjo, y en sus tiempos

libres, para no interrumpir su trabgjo.
- Limitaciones

Por algunos inconvenientes en e Convenio de EsSalud y la UCSM, se tuvo
gue realizar tramites adicionales para lograr € permiso parala aplicacién de

|os instrumentos.

No todo e personal de salud, estuvo predispuesto a participar, por eso brindo
laopcion de hacer € llenado del instrumento en forma virtual (google forms)

y en copias fisicas.
3.2. RECURSOS

A. Humanos
El investigador

B. Material
Proporcionado por € investigador

C. Financiamiento
Por el autor de lainvestigacion

3.3. CRITERIOSPARA MANEJO DE RESULTADOS

3.3.1. Plan de procesamiento

a) Tipo deprocesamiento: En el presentetrabajo de investigacién se optod por
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un procesamiento mixto (procesamiento electronico y procesamiento

manual)

b) Operaciones de la Sistematizacion: Se realiz6 un plan de tabulacion y un
plan de codificacion.

3.3.2. Plan de Andlisis Estadistico: Con € fin de obtener con mayor precision,
velocidad, consumo de recursos y tiempo, los datos fueron procesados y
analizados en el programa SPSS22, para su andlisis y procesamiento. Cada
variable ingresada fue analizada mediante estadisti cos descriptivos tales como,
frecuencias absolutas y relativas. El engagement laboral y la satisfaccion
laboral delostrabajadores, que fueron estimados mediante la prueba estadistica
de chi cuadrado. Todos los resultados analizados fueron presentados en tablas
y graficos seguin permita entender mejor los resultados del estudio, cada uno

con su respectivainterpretacion descriptiva de los datos.
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CAPITULO I1I

RESULTADOS
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1. RESULTADOS

TablaN°. 1
Caracteristicas sociodemogr aficas del personal de salud. Hospital Base || Moquegua -
EsSalud, 2021

Sociodemogr aficos N®. %
Edad
20 - 30 afios 29 21.0
31 - 40 afios 48 34.8
41 - 50 afos 30 21.7
51 amés afios 31 22.5
Sexo
Femenino 97 70.3
Masculino 41 29.7
Estado civil
Soltero 57 41.3
Casado 77 55.8
Divorciado 1 0.7
Viudo 3 2.2
Grupo ocupacional
Médicos 46 33.3
Odontdlogos 6 4.4
Obstetrices 24 17.4
Enfermeras 42 30.4
Técnicas en Enfermeria 20 145
Situacion laboral
Nombrado 98 71.0
Contratado 34 24.6
Otramodalidad 6 4.4
Tiempo de servicio
1 a5 afos 24 17.4
11 a 15 afos 51 37.0
16 amas afos 15 10.8
6 a 10 aflos 48 34.8

TOTAL 138 100

Fuente: Elaboracion propia

La Tabla N°. 1 muestra que el 34.8% del personal de salud que laboran en el Hospital Base |1
Moquegua - EsSalud tienen entre 31 a 40 afios, el 70.3% son de sexo femenino, e 55.8% del
personal son casados, € 33.3% de los participantes en esta investigacion son médicos, 71.0%

son trabajadores nombrados, mientras que e 37.0% |levan laborando entre 11 a 15 afios.
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GréficoN°. 1
Caracteristicas sociodemogr aficas del personal de salud. Hospital Base |l M oquegua - EsSalud, 2021
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Tabla N°. 2
Nivel de Engagement el personal de salud. Hospital Base Il M oquegua - EsSalud,
2021
Engagement NC. %
Bajo 3 2.2
Medio 67 48.6
Alto 68 49.3
TOTAL 138 100

Fuente: Instrumento aplicado

La Tabla N°. 2 muestra que € 49.3%, del personal de salud que laboran en el Hospital Base
Il Moquegua - EsSalud tienen engagement ato, seguido del 48.6% del persona con
engagement medio, mientras que solo €l 2.2% del personal de salud presentaron engagement
bajo.

Gréfico N°. 2
Nivel de Engagement €l personal de salud. Hospital Base || Moguegua - EsSalud, 2021
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Fuente: Tabla N° 2
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TablaNe°. 3
Dimensiones del engagement en el personal de salud. Hospital Base Il Moquegua -
EsSalud, 2021
Vigor Dedicacion Absorcion
Dimensiones N©. % N©. % N©. %

Bagjo 5 3.6 3 2.2 2 1.4
Medio 65 47.1 63 45.7 67 48.6
Alto 68 49.3 72 52.2 69 50.0

TOTAL 138 100 138 100 138 100

Fuente: Instrumento aplicado

LaTablaN®°. 3 muestraque el 52.2%, €l 50.0% y el 49.3% del personal de salud que laboran
en el Hospital Base || Moquegua - EsSalud presentaron dedicacién, absorcion y vigor ato
respectivamente, mientras que el 48.6%, 47.1%y el 45.7% del personal tienen nivel medio
de dedicacion, absorcion y vigor respectivamente; mientras que e 3.6%, 2.2% y 1.4%
presentaron vigor, dedicacion y absorcion baja.

GréficoN°. 3
Dimensiones del engagement en el personal de salud. Hospital Base || Moquegua -
EsSalud, 2021
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Fuente: Tabla N° 3.
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TablaN°. 4
Satisfaccion laboral en €l personal de salud. Hospital Base || M oquegua - EsSalud,
2021
Satisfaccion Laboral N©. %

Altainsatisfaccion 3 2.2
Parcial insatisfaccion 14 10.1
Regular satisfaccion 6 4.3
Parcial satisfaccion 49 35.5
Alta satisfaccion 66 47.8

TOTAL 138 100

Fuente: Instrumento aplicado

En la Tabla N°. 4 podemos observar que el 47.8% del persona de salud que laboran en €
Hospital Base 1| Moquegua - EsSalud presentan un ato nivel de satisfaccion, seguido del
35.5% que se encuentran parcidmente satisfechos, € 10.1% estdn parciamente
insatisfechos, mientras que el 4.3%y €l 2.2% tienen altainsatisfaccion y regular satisfaccion

respectivamente.
GraficoN°. 4
Satisfaccion laboral en €l personal de salud. Hospital Base || M oquegua - EsSalud,
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TablaN°. 5

Dimensiones de la satisfaccion laboral en el personal de salud. Hospital Base || Moquegua - EsSalud, 2021

Satisfaccion Laboral TOTAL
Alta Parcial Regular Parcial Alta
Factores Insatisfaccion  Insatisfaccién Satisfaccion Satisfaccion Satisfaccion

Ne°. % Ne°, % Ne. % Ne°, % Ne°. % Ne°. %
I.  Condicionesfisicasy/o materidles 3 22 13 94 6 4.3 65 47.1 51 37.0 138 100
Il. Beneficios Laboraesy/o 3 2.2 16 11.6 8 5.8 36 26.1 75 54.3 138 100

remunerativos

I11. Politicas Administrativas 3 2.2 13 94 7 5.1 45 32.6 70 50.7 138 100
IV. Relaciones Sociales 3 2.2 11 8.0 12 8.7 53 38.4 59 42.8 138 100
V. Desarrollo Personal 5 3.6 16 11.6 4 29 57 41.3 56 40.6 138 100
VI. Desarrollo detareas 4 29 13 94 3 2.2 47 34.1 71 51.4 138 100
VII. Relacién con laautoridad 3 2.2 15 10.9 8 5.8 42 304 70 50.7 138 100
TOTAL 3 2.2 14 10.1 6 43 49 355 66 47.8 138 100

Fuente: Instrumento aplicado

EnlaTablaN®°. 5, podemos observar que el personal de salud quelaboran en el Hospital Base || Moquegua- EsSalud presentaron parcial satisfaccion
en cuanto a las condiciones fisicas y/o materiales (47.1%). En atencion a los beneficios laborales y/o remunerativos, las politicas administrativas,
las relaciones sociales, e desarrollo personal, € desarrollo de tareas y la relaciéon con la autoridad, presentaron mayores porcentajes en la

calificacion de alta satisfaccion.

Entiéndase que € nimero de respuestas en cada casillero de calificacion corresponde al nimero de encuestados que alcanzaron la calificacion de

acuerdo ala escala sefialada en la metodol ogia (pag. 29 Categorias Diagndsticas de la Escala de Satisfaccion Laboral).
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GréficoN°. 5

Dimensiones de la satisfaccion laboral en el personal de salud. Hospital Base || Moquegua - EsSalud, 2021
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TablaN°. 6
Relacion entrela Satisfaccion laboral y € nivel de engagement en el personal de salud.
Hospital Base || Moquegua - EsSalud, 2021

Satisfaccion Labor al TOTAL
Engagement  Altal. Parcial I. Regular S. Parcial S. AltaS.
Ne. % N°. % N°. % Ne. % N°. % N %

Bajo 2 14 0 0.0 0 0.0 1 0.7 0 00 3 2.2
Medio 1 07 11 80 4 29 25 181 26 188 67 486
Alto 0O 00 3 22 2 14 23 167 40 290 68 493
TOTAL 3 22 14 101 © 4.3 49 355 66 478 138 100
Fuente: Instrumento aplicado

X?=69.39 P<0.05 P=0.00
La Tabla N°. 6 segiin la prueba de chi cuadrado (X?=69.39) muestra que |a satisfaccion laboral
y € engagement presentan relacion estadistica significativa (P<0.05).

Asimismo, se observa que e 29.0% del personal de salud que laboran en e Hospital Base 11
Moquegua - EsSalud con satisfaccion laboral ata presentan también alto nivel de engagement,
mientras que el 8.0% de trabajadores parcia mente insati sfechos tienen engagement medio.

A mas ato nivel de engagement, mayor satisfaccion laboral.

Gréafico N°. 6
Relacion entrela Satisfaccion laboral y el nivel de engagement en el personal de salud.
Hospital Base || Moquegua - EsSalud, 2021

29.0

w
o

N
vl

18_118.8

N
o

=
(€]

Porcentaje(%)

=
o

Bajo Medio Alto
Engagement

HAltal. ®Parciall. ®RegularS. ®Parcial S. mAltaS.

Fuente: TablaN° 6

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPOSITORIO DE UNIVERSIDAD

kCATOLICA
TESIS UCSM @  DE SANTA MARIA

TablaN°. 7
Relacion entrela Satisfaccion laboral y el nivel de vigor en e personal de salud. Hospital
Base |l Moguegua - EsSalud, 2021

Satisfaccion Laboral TOTAL
Vigor Altal. Parcial I. Regular S. Parcial S. AltaS.
N°. 9%  No. % Ne. % Ne. % Ne. % Ne. %
Bao 2 14 O 0.0 0 0.0 3 2.2 0 0.0 5 3.6
Medio 1 07 11 8.0 4 2.9 19 138 30 217 65 47.1
Alto 0O 00 3 2.2 2 14 27 196 36 261 68 49.3
TOTAL 3 22 14 101 6 4.3 49 365 66 478 138 100

Fuente: Instrumento aplicado
X?=45.88 P<0.05 P=0.00

LaTablaNe. 7 seglin la prueba de chi cuadrado (X?=45.88) muestra que |a satisfaccion laboral
y €l vigor presentan relacion estadistica significativa (P<0.05).

Asimismo, se observa que el 26.1% del persona de salud que laboran en el Hospital Base Il
Moquegua - EsSalud con parcia satisfaccion laboral presentan también alto nivel de vigor,
mientras que &l 8.0% de trabajadores parcia mente insati sfechos tienen nivel medio de vigor.

A mas ato nivel de vigor, mayor satisfaccion laboral.

GraficoN°. 7
Relacion entrela Satisfaccion laboral y el nivel de vigor en el personal de salud. Hospital
Base Il Moguegua - EsSalud, 2021
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TablaN°. 8
Relacion entrela Satisfaccion laboral y el nivel de dedicacion en e personal de salud.
Hospital Base |l Moquegua - EsSalud, 2021

Satisfaccion Laboral TOTAL
Dedicacién Altal. Parcial I. Regular S. Parcial S. AltaS.
N©. % Ne. % Ne. % Ne. % Ne. % N©. %
Bao 2 14 0 0.0 0 0.0 1 0.7 0 0.0 3 2.2
Medio 1 0.7 8 5.8 3 2.2 27 196 24 174 63 45.7
3
6

Alto 0 0.0 6 4.3 2.2 21 152 42 304 72 52.2
TOTAL 3 2.2 14 10.1 4.3 49 35.5 66 478 138 100
Fuente: Instrumento aplicado

X?=66.28 P<0.05 P=0.00

La Tabla Ne. 8 seglin la prueba de chi cuadrado (X?=66.28) muestra que la satisfaccion laboral
y la dedicacién presentan relacion estadistica significativa (P<0.05).

Asimismo, se observa que el 30.4% del persona de salud que laboran en el Hospital Base Il
Moquegua - EsSalud con satisfaccion laboral alta presentan también alto nivel de dedicacion,
mientras que & 5.8% de trabajadores parcia mente i nsatisfechos tienen dedicacion media

A mas ato nivel de dedicacion, mayor satisfaccion laboral.
GréaficoN°. 8

Relacion entrela Satisfaccion laboral y e nivel de dedicacién en e personal de salud.
Hospital Base |l Moquegua - EsSalud, 2021
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TablaN°. 9
Relacion entrela Satisfaccion laboral y € nivel de absorcion en el personal de salud.
Hospital Base || Moquegua - EsSalud, 2021

Satisfaccion Laboral TOTAL
Absorcion Altal. Parcial I.  Regular S. Parcial S. Alta S.
Ne. % N°. % No. % No. % No. %  Ne. %
Bajo 0O 00 O 0.0 0 0.0 2 14 0O 00 2 14
Medio 3 22 14 101 3 2.2 21 152 26 188 67 48.6
Alto 0 00 O 0.0 3 22 26 188 40 290 69 500
TOTAL 3 22 14 101 6 4.3 49 355 66 478 138 100

Fuente: Instrumento aplicado
X?=24.45 P<0.05 P=0.00

La Tabla N°. 9 segiin la prueba de chi cuadrado (X?=24.45) muestra que |a satisfaccion laboral
y la absorcién presentan relacion estadistica significativa (P<0.05).

Asimismo, se observa que e 29.0% del personal de salud que laboran en e Hospital Base 11
Moquegua - EsSalud con satisfaccion laboral alta presentan también ato nivel de absorcién,
mientras que el 10.1% de trabajadores parcia mente insatisfechos tienen absorcion media.

A mas ato nivel de absorcion, mayor satisfaccion laboral .
GréaficoN°. 9

Relacion entrela Satisfaccion laboral y el nivel de absorcion en el personal de salud.
Hospital Base || Moquegua - EsSalud, 2021
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TablaN°. 10
Relacion entrela Engagement y las condiciones fisicas y/o materiales en € personal de
salud. Hospital Base Il Moguegua - EsSalud, 2021

Factor | Engagement

Condicionesfisicasy/o Bajo Medio Alto Total
materiales N° %  N° % N % N %

Altainsatisfaccion 2 14 1 0.7 0 0.0 3 2.2
Parcial Insatisfaccion 0 0.7 9 6.5 4 29 13 9.4
Regular Satisfaccion 0 0.0 3 2.2 3 2.2 6 4.3
Parcial Satisfaccion 1 0.7 35 254 29 210 65 471
Alta Satisfaccion 0 0.0 19 138 32 232 51 37.0
Total 3 2.2 67 486 68 493 138 100.0

Fuente: Instrumento aplicado

X?=66.59 P<0.05 P=0.00

La Tabla N°. 10 seguin la prueba de chi cuadrado (X?=66.59) muestra que € engagement y las
condiciones fisicas y/o material es presentan relacion estadistica significativa (P<0.05).

Asimismo, se observa que e 31.2% del personal de salud que laboran en el Hospital Base 11

Moquegua - EsSalud con engagement medio presentan también parcial satisfaccion con las
condiciones fisicas y/o materiales.

A mayor satisfaccién de las condiciones fisicas y/o materiales, mayor nivel de engagement.

Gréfico N°. 10
Relacion entrela Engagement y las Condiciones fisicas y/o materiales en e personal de
salud. Hospital Base || Moguegua - EsSalud, 2021
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TablaN°. 11
Relacion entrela Engagement y los Beneficios labor ales y/o remuner ativos en e personal
desalud. Hospital Base |l Moquegua - EsSalud, 2021

Factor |1 Engagement Total
Beneficios L aboralesy/o Bajo Medio Alto
remunerativos N° % N° % N° % N° %

Altainsatisfaccion 1 0.7 2 14 0 0.0 3 2.2
Parcial Insatisfaccion 1 0.7 10 7.2 5 3.6 16 116
Regular Satisfaccion 0 0.0 5 3.6 3 2.2 8 5.8
Parcial Satisfaccion 1 0.7 18 130 18 130 36 261
Alta Satisfaccion 0 00 32 232 42 304 75 543

Total 3 2.2 67 486 68 493 138 100.0
Fuente: Instrumento aplicado

X?=20.99 P<0.05 P=0.005

La Tabla N°. 11 seguin la prueba de chi cuadrado (X?=20.99) muestra que el engagement y los
beneficios laborales y/o remunerativos presentan relacion estadistica significativa (P<0.05).

Asimismo, se observa que e 30.4% del personal de salud que laboran en el Hospital Base 11
Moquegua- EsSalud con engagement alto presentan tambi én alta satisfaccion con los beneficios
laborales y/o remunerativos.

A mayor satisfaccion delos beneficios |aboralesy/o remunerativos, mayor nivel de engagement.
Gréfico N°. 11

Relacion entrela Engagement y los Beneficios L aborales y/o remuner ativos en €
personal de salud. Hospital Base Il Moquegua - EsSalud, 2021
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TablaN°. 12
Relacion entrela Engagement y las Politicas Administrativas en € personal de salud.
Hospital Base || Moquegua - EsSalud, 2021

Engagement
Bajo Medio Alto
N° % N° % N° % N° %

Factor |11
Politicas Administrativas

Total

Altainsatisfaccion 2 14 1 0.7 0 0.0 3 2.2
Parcial Insatisfaccion 0 0.0 10 72 3 2.2 13 94
Regular Satisfaccion 0 0.0 5 3.6 2 14 7 51
Parcia Satisfaccion 0 0.0 23 167 22 159 45 326
Alta Satisfaccion 1 0.7 28 203 41 297 70 50.7

Total 3 2.2 67 486 68 493 138 100.0
Fuente: Instrumento aplicado

X?=68.29 P<0.05 P=0.00

La Tabla N°. 12 segin la prueba de chi cuadrado (X?=68.29) muestra que el engagement y las
politicas administrativas presentan relacion estadistica significativa (P<0.05).

Asimismo, se observa que e 29.7% del personal de salud que laboran en el Hospital Base 11
Moquegua - EsSalud con engagement alto presentan también alta satisfaccién con las politicas
administrativas, mientras que € 1.4% de trabajadores con engagement bgo tienen alta
insatisfaccion.

A mayor satisfaccién con las politicas administrativas, mayor nivel de engagement.

Grafico N°. 12
Relacion entrela Engagement y las Politicas Administrativas en e personal de salud.
Hospital Base |l Moquegua - EsSalud, 2021
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TablaN°. 13
Relacion entrela Engagement y las Relaciones Sociales en el personal de salud. Hospital
Base |l Moguegua - EsSalud, 2021

Engagement
Bajo Medio Alto Total
N % N° %  N° %  N° %

Factor 1V
Relaciones Sociales

Altainsatisfaccion 2 14 1 0.7 0 0.0 3 2.2
Parcia Insatisfaccion 0 0.0 9 6.5 2 14 11 80
Regular Satisfaccion 0 0.0 8 5.8 4 29 12 87
Parcial Satisfaccion 1 0.7 26 188 26 188 53 384
Alta Satisfaccion 0 00 23 167 36 261 59 428

Total 3 2.2 67 486 68 493 138 100.0
Fuente: Instrumento aplicado

X?=69.69 P<0.05 P=0.00

La Tabla N°. 13 seguin la prueba de chi cuadrado (X?=69.69) muestra que € engagement y las
relaciones sociales presentan relacion estadistica significativa (P<0.05).

Asimismo, se observa que el 26.1% del persona de salud que laboran en el Hospital Base Il
Moquegua - EsSalud con engagement alto presentan también alta satisfaccion con las rel aciones
sociaes, mientras que el 1.4% de trabajadores con engagement bajo tienen alta insatisfaccion.

A mayor satisfaccion delos beneficios |aborales y/o remunerativos, mayor nivel de engagement.
Graéfico N°. 13
Relacion entrela Engagement y las Relaciones Sociales en el personal de salud. Hospital
Base |l Moquegua - EsSalud, 2021
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TablaN°. 14
Relacion entrela Engagement y €l Desarrollo Personal en e personal de salud. Hospital
Base |l Moguegua - EsSalud, 2021

Engagement
Bajo Medio Alto Total
N % N % N° % N° %

Factor V
Desarrollo Personal

Altainsatisfaccion 2 14 3 2.2 0 0.0 5 3.6
Parcia Insatisfaccion 0 00 11 80 5 3.6 16 116
Regular Satisfaccion 0 0.0 1 0.7 3 2.2 4 2.9
Parcial Satisfaccion 1 07 25 181 31 225 57 413
Alta Satisfaccion 0 00 27 196 29 210 56 406

Total 3 22 67 486 68 49.3 138 100.0
Fuente: Instrumento aplicado

X?=41.23 P<0.05 P=0.00

La Tabla N°. 14 segin la prueba de chi cuadrado (X?=41.23) muestra que € engagement y €
desarrollo personal presentan relacion estadistica significativa (P<0.05).

Asimismo, se observa que el 22.5% del persona de salud que laboran en el Hospital Base Il
Moquegua - EsSalud con engagement ato presentan también parcial satisfaccion con €l
desarrollo personal, mientras que e 1.4% de trabagjadores con engagement bajo tienen alta
insatisfaccion.

A mayor satisfaccién con el desarrollo personal, mayor nivel de engagement.

Gréfico N°. 14
Relacion entrela Engagement y el Desarrollo Personal en e personal de salud. Hospital
Base |l Moguegua - EsSalud, 2021
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TablaN°. 15
Relacion entrela Engagement y €l Desarrollo detareas en el personal de salud. Hospital
Base |l Moguegua - EsSalud, 2021

Engagement
DaarFr?)(I:Itg rol\e/{areas Bajo Medio Alto To
N° % N° % N % N %
Altainsatisfaccion 2 14 2 14 0 00 4 29
Parcia Insatisfaccion 1 0.7 8 5.8 4 29 13 94
Regular Satisfaccion 0 00 3 2.2 0 00 3 22
Parcial Satisfaccion 0 00 23 167 24 174 47 341
Alta Satisfaccion 0O 00 31 225 40 290 71 514
Total 3 22 67 486 68 493 138 100.0
Fuente: Instrumento aplicado
X?=54.08 P<0.05 P=0.00

La Tabla N°. 15 seguin la prueba de chi cuadrado (X?=54.08) muestra que € engagement y €
desarrollo de tareas presentan rel acion estadistica significativa (P<0.05).

Asimismo, se observa que e 29.0% del personal de salud que laboran en e Hospital Base 11
Moquegua - EsSalud con engagement alto presentan también alta satisfaccion con el desarrollo
de tareas, mientras que e 1.4% de trabajadores con engagement bajo tienen alta insatisfaccion.

A mayor satisfaccién con € desarrollo de tareas, mayor nivel de engagement.
Gréfico N°. 15

Relacion entrela Engagement y el Desarrollo de tareas en € personal de salud. Hospital
Base |l Moguegua - EsSalud, 2021
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TablaN°. 16
Relacion entrela Engagement y la relacion con la autoridad en € personal de salud.
Hospital Base |l Moquegua - EsSalud, 2021

Engagement
Bajo Medio Alto Total

Factor VII
Relacion con la autoridad

N° % N° % N° % N° %
Altainsatisfaccion 2 14 1 0.7 0 0.0 3 2.2
Parcial Insatisfaccion 0 0.0 12 8.7 3 2.2 15 109
Regular Satisfaccion 0 0.0 6 4.3 2 14 8 5.8
Parcial Satisfaccion 0 0.0 23 167 19 138 42 304
Alta Satisfaccion 1 0.7 25 181 44 319 70 50.7
Total 3 2.2 67 486 68 493 138 100.0
Fuente: Instrumento aplicado
X?=73.85 P<0.05 P=0.00

La Tabla N°. 16 segin la prueba de chi cuadrado (X?=73.85) muestra que € engagement y €
desarrollo de tareas presentan relacion estadistica significativa (P<0.05).

Asimismo, se observa que e 31.9% del personal de salud que laboran en el Hospital Base 11
Moquegua - EsSalud con engagement alto presentan también ata satisfaccion con larelacion
con la autoridad, mientras que & 1.4% de trabagjadores con engagement bago tienen alta
insatisfaccion.

A mayor satisfaccion de larelacion con la autoridad, mayor nivel de engagement.

Gréfico N°. 16
Relacion entrela Engagement y la relacion con la autoridad en € personal de salud.
Hospital Base || Moquegua - EsSalud, 2021
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2. DISCUSION

El objetivo general para la presente investigacion plantea establecer la relacion entre el
Engagement y |a Satisfaccion Laboral en el personal de salud que laboraen el Hospital Base
Il Moquegua - EsSalud.

Las caracteristicas sociodemogréficas del persona de salud. Hospital Base |1 Moguegua -
EsSalud, nos muestran que e 34.8% tienen entre 34 a 44 afos, e 70.3% son de sexo
femenino, el 55.8% del personal son casados, € 33.3% de los participantes en esta
investigacion son médicos, 71.0% son trabagjadores nombrados, mientras que € 37.0%
llevan laborando entre 11 a 15 afios. Amanqui & Sarmiento (2018), en cuanto a sus
caracteristicas generales presenta que el 60% del persona de enfermeria es procedente de
la (UNSA), la edad que manifiestan es de 54 afios a mas de edad, predominando e sexo
femenino, e personal de enfermeria en un 51.1% son casadas, € tiempo que labora en su
institucion en la mayoria (86.7%) es de 4 afios a més afos; € cargo que desempefian €
personal son enfermeras especialistas en centro quirdrgico, € 93.3% presenta una situacion
laboral de nombradas, trabajando el 66.7% en el MINSA, mas no en otras entidades y que
no sufren de alguna tipo de enfermedad.

En la variable Engagement Laboral, € 50.7%, del persona de salud Hospital Base Il
Moquegua - EsSalud tienen engagement ato, seguido del 47.1% del personal con
engagement medio, mientras que solo el 2.2% del personal de salud presentaron engagement
bajo. Amanqui & Sarmiento (2018) encontré que los niveles de engagement laboral
presentan en un 84.4% es nivel bagjo en e personal de enfermeria de centro quirdrgico,
recuperacion y central de estilizacion del Hospital Regional Honorio Delgado de la ciudad
de Arequipa.

En la variable Satisfaccion Laboral, e 47.1% del persona de salud Hospital Base Il
Moquegua - EsSalud presentan satisfaccion laboral alta, seguido del 36.2% de trabajadores
tienen satisfaccion parcial, el 10.1% estan parcial mente insatisfechos, mientras que el 4.3%
y e 2.2% tienen satisfaccion laboral regular y altainsatisfaccion respectivamente. M ufiante
y Pérez (2019), en su estudio encontrd que el personal presentan un nivel de satisfaccion
laboral medio 45% (23), baja30% (15) y satisfaccion ata 25% (12), asimismo lamotivacion
fue media 45% (23), baja 35% (17) y motivacion alta 20% (10).
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La estadistica inferencial, nos permiti6 demostrar mediante la prueba de chi cuadrado
(X?=69.60) se logré demostrar que la satisfaccion laboral y e engagement presentan
relacion estadistica significativa (P<0.05). Asimismo, se observa que el 29.0% del personal
de salud Hospital Base Il Moquegua - EsSalud con satisfaccion laboral alta presentan
también alto nivel de engagement, mientras que e 10.1% de trabajadores parcia mente
insatisfechos tienen engagement medio. Argomedo (2020), los resultados fueron: el
personal asistencial percibe un 87% nivel alto y 13% nivel regular de Engagement; asi
mismo & 100% perciben nivel regular sobre el desempefio laboral. Se encontrd unarelacion
significativa, Correlacion de Spearman = 0.809. Al relacionar la dimensiéon vigor de
engagement y e desempefio laboral se relacionan significativamente, Correlacion de
Spearman = 0.498; Asi también la dimensién dedicacion de engagement y el desempefio
laboral se relacionan significativamente, Correlacion de Spearman = 0.489 y finamente
entre la dimensién absorcion de engagement y el desempefio laboral se relacionan
significativamente, Correlacién de Spearman = 0.483. En conclusion, se encontré que
engagement se relaciona con € desempefio laboral en el personal asistencial del Centro
Medico Ascope. Gamarra (2020), Los resultados de lainvestigaci dn permiten concluir que
las variables Engagement y satisfaccion laboral, presentan relacion en |os trabajadores del
hospital nacional Adolfo Guevara Velasco de ESSALUD, en el afio 2020, dice relacion es
expresada mediante el coeficiente de correlacion de Spearman, para lo cual se obtuvo €l
valor de 0.799, e mismo que indica que laintensidad de la relacion es adtay directa, dlo
quiere decir que cuanto mas alto sea el nivel de Engagement en |os trabajadores, mayor sera
la satisfaccion laboral y viceversa.

Mufante y Pérez (2019), en su estudio encontro que € personal presentan un nivel de
satisfaccion laboral medio 45% (23), baja 30% (15) y satisfaccion alta 25% (12), asimismo
lamotivacion fue media45% (23), baja35% (17) y motivacién alta20% (10); alaaplicacion
del x? con un nivel de significanciade 0,05 se obtuvieron valores superiores al valor critico
entre la motivacion y la satisfaccion labora (X2=9,8307 y p=0,043), asi como para cada
una de sus dimensiones. € bienestar labora (X2=9,757 y p=0,003), € reconocimiento
(X2=9,679 y p=0,0002) y las relaciones interpersonales (X2 =9,907 y p=0,000).
Conclusion: Existe relacion significativa entre la satisfaccion labora y lamotivacion en los
profesionales de Enfermeria de los Servicios de Hospitalizacion. Amanqui & Sarmiento

(2018), si existe relacion atamente significativamente esta dada entre Engagement |aboral
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y motivacion labora cual indica un 82.2% y muestra €l test del chi cuadrado (p < 0.01) se

relaciona engagement laboral baja con motivacion laboral baja

Finalmente, en la investigacion, Sanchez & Garcia (2017) afirma que e éxito de las
organizaciones modernas radica de una manera importarte en la capacidad de integrar alos
trabgjadores en los proyectos empresariales de las compafiias, de ta forma que los
empleados consideren |0s obj etivos de la organi zaci on como propios. Considerando el factor
humano como la base para lograr la competitividad, por 1o que es importante contar con

personal calificado y motivado.
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CONCLUSIONES

PRIMERA El persona de salud que labora en e Hospital Base || Moquegua -
EsSalud, presenta un engagement laboral ato (49.3%) y medio (48.6%).

SEGUNDA : El persona de salud que labora en e Hospital Base II Moquegua -
EsSalud, presenta una satisfaccion laboral alta (47.8%) y parciamente
satisfecho (35.5%).

TERCERA : El Engagement y la Satisfaccion Laboral, presentan una relacion
estadistica significativa (p<0.05), en razon a que el persona de salud que
labora en e Hospital Base || Moquegua - EsSalud que presenta una

satisfaccion laboral altay también presentan un alto nivel de engagement.

CUARTA La hipotesis planteada ha sido comprobada.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA Al Director del Hospital Base Il Moguegua - EsSalud que, en
coordinacion con la Oficina de Recursos Humanos, se programe la
realizacion de evaluaciones periddicas de los niveles de satisfaccion
laboral que presentan sustrabajadores, con € fin de gjecutar | as estrategias
pertinentes para su mantenimiento 0 mejora, segun sea el caso ya que esto

redundard en la calidad del trabajo que realizan los mismos.

SEGUNDA : Al Jefe de la Oficina de Recursos Humanos del Hospita Base I
Moquegua - EsSalud, que, en coordinacion con € Jefe de la Oficina de
Capacitacion, se programe la realizacion de Cursos de: Bienestar Laboral
y Compromiso Organizacional; Gestion del Talento Humano; Gestién del
Desempefio. Ademas de implementar un programa de pautas activas, que

permitan fortalecer |os entornos de trabajo seguros y saludables.

TERCERA : Al Director del Hospital Base Il Moquegua - EsSaud que, en
coordinacion con la Oficina de Recursos Humanos, se retome las
estrategias de estimulo personal, brindando retiros, reuniones donde se
programe temas emocionales, que fortalezcan la saud mental del

personal, que laboraen lainstitucion.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM @  DE SANTA MARIA

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Amanqui Manani, R., & Sarmiento Quispe, M. (2018). Motivacion Laboral y € Engagement
Laboral en €l Personal de Enfermeria de Centro Quirurgico Recuperaciony Central de
Esterilizacion del HRHD. Arequipa UNSA. Recuperado € 16 julio 2021 de https:
http://repositorio.unsa.edu.pe/handle/UN SA/6548?show=full

Arcos Gutierrez, F. (2015). La satisfaccion laboral y su desempefio de los trabajadores en una
empresa financiera en la ciudad de Ambato. Ecuador: Pontifica Universidad Catdlica
del  Ecuador Sede Ambato. Recuperado e 17 de julio 2021 de
https://repositorio.pucesa.edu.ec/handle/123456789/1077

Argomedo Campos, R. (2020). Engagement relacionado con € Desempefio Laboral en el
personal asistencial del Centro Médico Ascope. Trujillo: UCV. Recuperado € 11 de
agosto 2021 de https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/45540

Bobadilla, C. &. (2015). Engagement Laboral y Cultura Organizacional: El rol de la
orientacion cultural en una empresa global. Lima Universidad del Pecifico.
Recuperado € 18 de agosto 2021 de https://repositorio.up.edu.pe/bitstream/handl e/
11354/1027/BobadillaM agali2015.pdf ?sequence=1

Bush, M. (2021). El estado actual del engagement de los colaboradores en todo e mundo.
Argentinac Great Place to Work. Recuperado e 22 de agosto 2021 de
https://blog.greatplacetowork.com.ar/blog/el -estado-actua -del -engagement-de-los-

colaboradores-en-todo-&l -mundo

Cardenas Aguilar, T. d., & Jaik, D. (2016). Engagement Ilusion por € trabajo. Model o tedrico-
conceptual (Primeraed.). México: Redie.

Concha Vargas, G., & Pauca Llacma, Y. (2019). Relacion entre el Engagement con la
Satisfaccién Laboral de los trabajadores de la Universidad Auténoma San Francisco
SAC. Arequipa UNSA. Recuperado e 23 de agosto 2021 de
http://repositorio.unsa.edu.pe/handle/UNSA/10670

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPOSITORIO DE X UNIVERSIDAD

CATOLICA

TESIS UCSM DE SANTA MARIA

Fuentes, S. (2017). Satisfaccion Laboral y su influencia en la productividad (estudio realizado
en la delegacion de recursos humanos del organismo judicial en la ciudad de
Quetzaltenango. Tesis de Licenciatura. Guatemala Universidad Rafael Landivar.
Recuperado € 21 de julio 2021 de http://biblio3.url.edu.gt/Tesis/2012/05/43/ Fuentes-
Silvia.pdf

Granados, A. (2015). Engagement laboral en la Direccion de Gestion de Talento Humano de
la Contraloria General de la Republica. Colombia: UNAD. Recuperado e 19 de julio
2021 de https:.//repository.unad.edu.co/bitstream/handl /10596/3464/40394610
pdf;jsessionid=B8C7DFC3E2DFF111A967B2AB757E9902.jvm1?sequence=1

Juérez Garcia, A. (2015). Engagement laboral, un concepcion cientifica: Entrevista con Wilmar
Schaufeli. Per: Universidad San Martin de Porres. Recuperado € 12 de julio 2021 de
http://www.scielo.org.pe/sciel 0.php?script=sci_arttext& pid=S1729-
48272015000200002

Lopez, M., Garcia, S., & Pando, M. (2017). Factores Psicosociales y Compromiso
Organizacional (Work Engagement). Mexico: ICEA.

MolinaCruz, D. (2020). Satisfaccién Laboral y su relacion con € Compromiso Organizacional
del personal del Centro de Salud Edificadores Misti. Arequipa: UCSM. Recuperado el

18 de julio 2021 de
https://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Record/ UCSM _1b1d7933fc198b7776aa6287b74
09d72

Moreno, A., & Veasquez, A. (2016). EI Engagement: un constructo que promueve la calidad
de vida en las organizaciones. Cuba: Universidad de la Sabana. Recuperado €l 19 de
julio 2021 de https://www.researchgate.net/publication/346362837
_El_engagement_teoria_y_nociones

Mufiante Cardenas, A., & Pérez Sanchez, M. (2019). Satisfaccion Laboral y Motivacién de los
Profesionales de Enfermeria en los Servicios de Hospitalizacion del Hospital Luis
Negreiros Vega Essalud. Callao: Universidad Nacional del Callap. Recuperado e 9 de
agosto 2021 de https://alicia.concytec.gob.pe/vufind/Record/ UNAC _
a06838c6bd858b75834560d7d7b8cA74

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPOSITORIO DE 4 UNIVERSIDAD

CATOLICA

TESIS UCSM DE SANTA MARIA

Pama, S. (2015). Manual de Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC para trabajadores de

Lima Metropolitana. Lima.

Pérez-Cubas, M. (2018). Relacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccién laboral
en el personal asistencial del Hospital Nacional Dos de Mayo. Lima: UCV. Recuperado
ed 10 de agosto 2021 de https//alicia.concytec.gob.pe/vufind/Record/
UNAC_a06838c6bd858b75834560d7d7b8c474

Robbins, S. P., & Coulter, M. (2015). Administracién. México: Pearson Educacion.

Salanova, M., & Schaufeli, W. (2016). El Engagement en e Trabajo. Cuando € trabajo se

convierte en pasion. Madrid - Espafia: Alianza.

Sanchez Trujillo, M. G., & Garcia Vargas, M. (2017). Satisfacciéon Labora en los entornos de
trabajo. Scientia et Technica, ISSN 0122-1701.

Vargas, M. (2021). El estado actual del engagement de los colaboradores en todo el mundo.
México: Great Place to Work.

Villa, G., Moreno-Jimenez, B., Rodriguez , M., & Sanz, V. (2019). Engagement como indicador
de salud laboral: Propiedades Psicométricas del UWES en mexicanos. México:
Medigraphic.com.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM -  DE SANTA MARIA

ANEXOS

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM @  DE SANTA MARIA

ANEXO N° 1

INSTRUMENTOS
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INSTRUMENTOS

ENCUESTA

El proposito de esta encuesta es recabar datos para la investigacion “Relacién entre el Engagement y la
Satisfaccion Laboral del personal de salud. Hospital Base |1 Moquegua - EsSalud”. Agradecemos de
antemano su valiosa participacion a dar respuesta a este instrumento que es anénimo y resaltamos que
lainformacion que se recabe sera confidencial.

I. DATOSGENERALES

1. Edad
20 a 30 afios (o
31 a40 afios i L)
41 a 50 afios (el
51 amés afios (48

2. Género
Masculino ()
Femenino ()

3. Estado Civil
Soltero ( )
Casado/Conviviente ==
Divorciado/Separado ( )
Viudo e

4. Grupo Ocupacional

Médicos ()
Odontdélogos ( )
Obstetrices ( )
Enfermeras (¢
Técnicas en Enfermeria (D

5. Régimen laboral

Nombrado ()
Contratado ()
Otramodalidad ()

6. Tiempo de Servicio

1 a5 afios ()
6 a 10 afos ()
11 a 15 afios ()
16 amas afios ( )
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UTRECHT WORK ENGAGEMENT SCALE (UWES) CUESTIONARIO

Las siguientes preguntas se refieren a compromiso de las personas en € tipo de trabajo, por
favor |lea cuidadosamente cada preguntay decidasi se ha sentido de Estaforma, Si nunca se ha
sentido asi conteste 0 (cero) y en caso contrario indique cuantas veces se ha sentido asi,
teniendo en cuenta el nlmero que:

Nunca Casi nunca Algunas Regular Bastantes veces| Casi sempre| Siempre
veces mente
0 1 2 3 4 5 6
FACTORES 0/1/2|3[4|5|6

DIMENSION I: VIGOR

En mi trabajo me siento llena de energia.

Soy fuerte'y vigoroso en mi trabajo.

Cuando me levanto por |as mafianas tengo ganas de ir atrabajar.

Soy muy persistente en mi trabajo.

1
2
3
4 | Puedo seguir trabajando durante largos periodos de tiempo.
5
6

Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando.

DIMENSION Il: DEDICACION

7 | Mi trabajo estalleno de significado y propdsito.

8 | Estoy entusiasmado con mi trabajo.

9 | Mi trabajo meinspira.

10 | Estoy orgulloso del trabajo que hago.

11 | Mi trabgjo esretador.

DMENSION I11: ABSORCION

12 | El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

13 | Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa arededor mio.

14 | Soy feliz estoy absorto en mi trabgjo.

15 | Estoy inmerso en mi trabajo.

16 | Me"dgo llevar" por mi trabgjo.

17 | Me es dificil "desconectarme” de mi trabgjo.
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ESCALA DE OPINIONES SL - SPC

Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cua es su opinién acerca de su ambiente laboral. A
continuacion, te presentamos una serie de opiniones alas cua es | e agradeceremos nos responda con total
sinceridad marcando con un aspaalaalternativaque considere expresamejor su punto devista. Recuerde
la escala es totalmente andnimay no hay respuestas buenas ni malas ya que son solo opiniones.

Totamentedeacuerdo : TA
De Acuerdo A
Indeciso o

En Desacuerdo . D
Total Desacuerdo . T.D

TA A I D D

1. Ladistribucion fisica del ambiente de trabgjo facilita
larealizacion de mis labores

2. Mi sueldo es muy bagjo en relacion alalabor que
realizo.

3. El ambiente creado por mis comparieros es el ideal
para desempefiar mis funciones.

4. Siento que e trabajo que hago esjusto parami
manera de ser.

5. Latareaque realizd estan valiosa como cualquier
otra

6. Mi (9) jefe(s) es(son) comprensivo (S)

7. Mesiento mal con lo que hago.

8. Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

9

1

. Meagradatrabajar con mis comparieros.
0. Mi trabajo permite desarrollarme persona mente.

11. Me siento realmente Util con lalabor que realizo.

12. Es grataladisposicion de mi jefe cuando les pido
alguna consulta sobre mi trabajo.

13. El ambiente donde trabajo es confortable

14. Siento que €l sueldo que tengo es bastante aceptable

15. La sensacién que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.

16. Prefiero tomar distancia con las personas con las que
trabajo.

17. Me disgusta mi horario.

18. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabgo.

19. Lastareas que realizo las percibo como algo sin
importancia

20. Llevarse bien con €l jefe beneficiala calidad del
trabgjo

21. La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo
esinigualable.

22. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econémicas

23. El horario de trabajo me resulta incomodo.
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24. La solidaridad es unavirtud caracteristica en nuestro
grupo de trabgjo.

25. Me siento feliz por los resultados que logro en mi
trabajo.

26. Mi trabajo me aburre

27. Larelacion que tengo con mis superiores es cordial .

28. En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
cémodamente

29. Mi trabajo me hace sentir realizado

30. Me gusta el trabajo que redlizo.

31. No me siento a gusto con mi (s) jefe (9).

32. Existen las comodidades para un buen desempefio de
las labores diarias.

33. No te reconocen €l esfuerzo si trabagjas mas de las
horas reglamentarias

34. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo
(@

35. Me siento complacido con la actividad que realizo.

36. Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi
trabajo.
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ANEXO N° 2:

CONSENTIMIENTO INFORMADO
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CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN
LA INVESTIGACION

D o T de .......... afos de edad,
identificado con DNI y con domicilio
........................................................................................... habiéndome

explicado en lenguaje, claro y sencillo sobre el proyecto de investigacion: RELACION
ENTRE EL ENGAGEMENT Y LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE
SALUD.HOSPITAL |l BASE ESSALUD DE MOQUEGUA, 2021, € que seredizarden €l
presente afio y que dicha investigacion publicara los resultados guardando reserva de mi

identidad.

Estando en pleno uso de mis facultades mentales, acepto participar en lainvestigacion paralo

cual suscribo el presente documento.

FIrma ... Huella digital
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