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RESUMEN

El presente estudio titulado “ENGAGEMENT LABORAL Y SU RELACION CON LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DEL CENTRO DE
SALUD DE SAN JERONIMO, CUSCO - 2023” tiene como objetivo general determinar de
qué manera se relaciona el engagement laboral con la productividad laboral del personal
asistencial del Centro de Salud de San Jeronimo, Cusco — 2023. La metodologia utilizada es de
tipo basico, nivel descriptivo correlacional, disefio no experimental trasversal, la muestra de
estudio fue de 69 trabajadores asistenciales pertenecientes al Centro de Salud a quienes se les
aplico la encuesta mediante el cuestionario. Se lleg6 a la conclusion que el engagement laboral
se relaciona significativamente con la productividad laboral del personal asistencial del Centro
de Salud de San Jerénimo, Cusco — 2023, esta debido a que se encontr6 un valor de correlacion
de 0,647 el cual muestra una correlacion positiva media y un grado de significancia de 0.000
menor al grado comun de 0.05 por lo que se acepta la hipdtesis previamente planteada.
PALABRAS CLAVE

Engagement laboral, la productividad laboral, personal asistencial.
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ABSTRACT

The present study entitled “LABOR ENGAGEMENT AND ITS RELATIONSHIP WITH
THE WORK PRODUCTIVITY OF THE CARE STAFF OF THE SAN JERONIMO
HEALTH CENTER, CUSCO - 2023” has the general objective of determining how work
engagement is related to the work productivity of the care staff of the San Jeronimo Health
Center, Cusco - 2023. The methodology used is basic, correlational descriptive level, non-
experimental cross-sectional design, the study sample was 69 healthcare workers belonging to
the Health Center to whom the survey was applied through questionnaire. It was concluded
that work engagement is significantly related to the work productivity of the healthcare staff at
the San Jeronimo Health Center, Cusco - 2023, because a correlation value of 0.647 was found,
which shows a medium positive correlation. and a degree of significance of 0.000 lower than
the common degree of 0.05, so the previously stated hypothesis is accepted.

Keywords: Labor engagement, labor productivity, healthcare personnel.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1.Situacion Problematica

El engagement laboral se define como una actitud positiva y proactiva que pretende
desarrollarse como respuesta a situaciones o experiencias en el trabajo, su principal
objetivo es mejorar la dedicacion de la organizacion, su rendimiento y la excelencia en la
atencion a los clientes tanto internos como externos son fundamentales para el éxito de la
empresa (Coz & Matto, 2021)

La productividad en el ambiente laboral es basicamente la manera en que llevamos
a cabo nuestras tareas y los medios que empleamos para alcanzar objetivos. Pero, en
términos generales, al discutir sobre productividad y recomendaciones para aumentarla,
estamos haciendo referencia al tiempo relativo que lleva completar una tarea y como ese
tiempo aumenta o disminuye dependiendo de muchos otros factores. (Santander
Universidades, 2022).

El 44% de los empleados en Estados Unidos a nivel internacional realiza su trabajo
con mas esfuerzo, lo que indica una falta significativa de compromiso por parte de los
empleados, segun esta estimacion, el bajo compromiso de los empleados le cuesta a la
economia global 7,8 billones de dolares, equivalente al 11% del PIB mundial. (Sarangi &
Nayak, 2016).

A nivel nacional, segtin Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEIL, 2020)
muestran que la productividad aln es baja e incluso tiene tendencia a disminuir, hay
muchas investigaciones sobre el sistema econémico peruano que muestran que estamos en
las Ilamadas ondas de Kondratieff (cada ola dura de 47 a 60 afios, donde se pueden
encontrar periodos de crecimiento rapido mas fuertes y prolongados, asi como periodos de
crecimiento mas lento, pero con las crisis mas severas y las recesiones mas largas) nuestro

crecimiento anual del PIB es de alrededor del 2%.



Asimismo, en el &mbito nacional segun el diario Gestion, (2014) afirma que el 50%
de los ejecutivos tiene problemas con el compromiso, por lo que se deben tomar medidas
para abordar estas brechas. Asi, el 58% de los usuarios de viviendas de salud publica
sintieron haber experimentado problemas de atencion debido a la falta de participacion de
los profesionales de la salud e indicaron que esa ausencia tuvo un impacto directo en el
desempefio de los profesionales de la salud. (Zafra, Veramendi, & Villa, 2015).

La problematica actual se sitia en el Engagement laboral y su relacion con la
productividad laboral del personal asistencial del Centro de Salud de San Jer6nimo, Cusco
— 2023, debido que se observaron aspectos negativos como la sobrecarga de trabajo, el
entorno laboral inadecuado, las condiciones laborales inestables y la competencia
excesiva. Ademas, los empleados también experimentan sintomas de estrés como estado
de animo deprimido, irritabilidad, dolores de cabeza, dificultad para dormir, dificultad para
concentrarse, insatisfaccion laboral, depresion, ademds no cuentan con los recursos
necesarios para realizar su trabajo y sus ingresos son bajos. Hay gran demanda de
instalaciones médicas. Ademas, las condiciones laborales, la falta de equipos de trabajo,
las malas infraestructuras y diversos problemas relacionados con el liderazgo y la gestion
hacen que, en muchas ocasiones, los empleados sientan que las labores que ejecutan en el
lugar de trabajo no satisfacen sus expectativas personales o laborales., afectando el
compromiso de los empleados. Asimismo, esto afectaria directamente a la productividad,
razon por la cual no se logran los objetivos comunes, el servicio al cliente en los
establecimientos de salud es ineficiente, incluyendo los enfoques varian desde el manejo
del personal hasta aspectos mas complejos como las condiciones ambientales interiores o
exteriores.

Si la problemadtica continua se generaria problematicas mas complejas, al no contar

con un buen ambiente laboral, ni contar con una infraestructura adecuada, son aspectos



que debilita el compromiso que tienen los trabajadores, esto desencadenaria a que se
presente actitudes de desmotivacion, poca eficiencia al realizar el servicio, afectando de
esta manera la productividad del Centro de Salud de San Jeronimo, Cusco, lo que con lleva
a pacientes descontentos, e incluso negligencias por una atencién inadecuada.

Para solucionar la problematica se debe mejorar aspectos de infraestructura, ademas
de contratar personal adecuado y brindarles capacitaciones que desarrollen sus
capacidades, mejorando la atencion y elevando un contexto laboral adecuado, Ademas de
las recompensas financieras, en los negocios de una empresa u organizacion se han creado
las condiciones para evaluar el trabajo de los empleados, darles retroalimentacion y valorar
a quienes se esfuerzan mas. Otro aspecto fundamental es mantenerlos seguros en el trabajo
para que puedan dedicarse a brindar un buen servicio.

1.2.Formulacion del Problema
a. General
(De qué manera se relaciona el engagement laboral con la productividad laboral
del personal asistencial del Centro de Salud de San Jeronimo, Cusco - 2023?
b. Especificos
e ,Como es el engagement laboral del personal asistencial del Centro de Salud de

San Jeronimo, Cusco - 2023?

e ;Cbémo es la productividad laboral del personal asistencial del Centro de Salud de

San Jeronimo, Cusco - 2023?

e ;De qué manera el engagement laboral se relaciona con las dimensiones de la
productividad laboral del personal asistencial del Centro de Salud de San Jerénimo,

Cusco - 2023?



1.3.Justificacion de la Investigacion

Tedrica

Este trabajo es de carécter tedrico porque es necesario realizar una busqueda
integral de informaciéon y datos relacionados con las variables de la investigacion
(Engagement laboral) y (productividad laboral), esto se hace para ampliar el conocimiento
llenando vacios tedricos en la investigacion. De manera similar, para generalizar los
resultados es necesario cotejar informacion sobre medidas e indicadores, obteniendo asi
una vision mas general de la situacion del pais. estas variables en el Centro de salud de
San Jeronimo del Cusco, ademas, la informacion mencionada recopilada durante el
proceso de investigacion se puede utilizar para revisar o respaldar teorias existentes sobre
las variables de estudio. El andlisis de esta informacién permitira observaciones mas
amplias del comportamiento de ambas variables, asi como de las relaciones que puedan
existir. Por otro lado, luego del andlisis de los resultados de la investigacion, una vez
finalizada, se consideraran diversos fendmenos dentro del alcance y limites de las variables
para una comprension mas amplia de cuestiones ajenas a la investigacion que puedan
surgir durante el proceso de investigacion en un futuro, analizar los datos e informacion
contenidos en el estudio nos permitira entonces observar la influencia de una variable sobre
la otra, indicando si realmente existe relacion entre ellas. Ademas, los resultados
obtenidos, la formulacidn de hipodtesis, etc. serd la base para futuras investigaciones.
Practica

El presente trabajo tiene implicancia practica, porque se pretende conocer la
situacion actual sobre el engagement laboral del personal asistencial del Centro de Salud
de San Jeronimo, Cusco y por tanto, hagamos recomendaciones para mejorar la escasez,
enfocandonos en la eficiencia del trabajo, de esta manera se puede mejorar la eficiencia

del trabajo en la institucioén, asimismo se pretende formular recomendaciones que sean



puestas en practica para poder disponer de un personal mas comprometidos con sus tareas
en sus puestos de trabajo.
Técnica
El trabajo de investigacion es técnicamente eficiente porque se utilizan métodos y
herramientas existentes y probados para su adecuado desarrollo. Asimismo, a través de la
investigacion se pretende crear una herramienta de recopilacion de informacion sobre la
naturaleza (Engagement laboral) y (productividad laboral), asi identificar una relacion que
exista entre ambas variables.
1.4. Objetivos de la Investigacion
a. General
Establecer la relacion del engagement laboral con la productividad laboral del
personal asistencial del Centro de Salud de San Jeronimo, Cusco — 2023.
b. Especificos
e Describir el engagement laboral del personal asistencial del Centro de Salud de San
Jeronimo, Cusco — 2023.
e Describir la productividad laboral del personal asistencial del Centro de Salud de
San Jeronimo, Cusco — 2023.
e Establecer la relacion del engagement laboral con las dimensiones de la
productividad laboral del personal asistencial del Centro de Salud de San Jeronimo,

Cusco — 2023.



CAPITULO II: MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2.1.Bases tedricas
2.1.1 Engagement

Para Borrego (2016) concluyé que el engagement es un concepto que se refiere
al “estado actual del lugar de trabajo” y se relaciona con examinar las necesidades de
seguridad, pertenencia, reconocimiento y autorrealizacion. Conozca las necesidades
de seguridad cuando las personas son analizadas en el entorno laboral que les
proporciona bienestar econdmico". Se analiza las condiciones de seguridad y la
necesidad de pertenencia en la medida en que los empleados se sientan parte del
equipo de trabajo y sientan carifo, aceptacion y reconocimiento entre sus companeros.
La necesidad de reconocimiento se revisara cuando sienta que su trabajo es apreciado
por compafieros, superiores y ¢l mismo valora lo que ha hecho, gana prestigio y estatus
en el ambito laboral. Finalmente, el compromiso implica un analisis de la necesidad
de autorrealizacion (p. 42).

Es un aspecto de cognicion positivo, persistente que refleja en el lugar de
trabajo, caracterizado por la energia, la dedicacion y la concentracion (Valdez & Ron,
2011)

Adicionalmente, el engagement (compromiso) Se puede definir como un
proceso que refleja la participacion creativa de los empleados en la organizacion con
el fin de lograr efectivamente buenos resultados laborales y al mismo tiempo tener

una experiencia laboral placentera (Aguilar, Bermin, & Pefia, 2015).



2.1.1.1.

2.1.1.2.

Importancia del Engagement

Brennan, Palermo, & Tagliapietra (2012), asevera que: “El compromiso en
el trabajo de la empresa es importante porque las personas tienen un cierto nivel de
compromiso para participar activa y eficazmente en sus actividades laborales y se
sienten plenamente capaces de cumplir con los requisitos del puesto de trabajo con
total eficacia”.

Vila, Alvarez & Castro (2015), El compromiso es fundamental para la
calidad del liderazgo en una organizaciéon humana porque es el indicador clave que
identifica y separa a aquellos empleados que hacen el minimo esfuerzo para
desarrollar sus funciones de aquellos que hacen el maximo esfuerzo. Pasion por el
trabajo porque estos empleados lo ven como una parte esencial de sus vidas y lo
encuentran valioso (p. 13-14).

Beneficios del Engagement

Segtin Duenias (2017), Los empleados que demuestran un alto nivel de
compromiso con su organizacion reportaran una mayor satisfaccion laboral, asi
como un mayor compromiso con sus responsabilidades y su trabajo. Nombra las
siguientes ventajas:

a) Mayor satisfaccion de los empleados:

Cuando empleados estan satisfechos, tienen una mejor relacion con la
empresa y, por tanto, se desempefian los mejor. (Duenas, 2017).

b) Menor rotacion de personal:
Evite los altos costos de tiempo y dinero asociados con un proceso de

contratacion en curso. Esto mejora la estabilidad del equipo y del proceso.



¢) Reduccion del absentismo:
Vienen a trabajar felices y motivados, porque sienten que tienen un papel
importante en la organizacion para la que trabajan y no quieren molestar
a sus superiores y colegas.

d) Incremento de productividad:
Si una persona estd interesada y conectada con tu trabajo, tu equipo y tus
objetivos, podras ser mejor, mas enérgico y comprometido.

e) Aumento de la lealtad:
Con su lealtad y propiedad, los empleados se convierten en verdaderos
representantes de la empresa frente a socios, clientes y competidores.

f) Aumento de la lucratividad:
Realizar un trabajo de mayor calidad aumenta la satisfaccion y la lealtad
del cliente feliz se quedan con la compaiia y recomiendan a otros clientes.
(Dueiias, 2017).

2.1.1.3. Caracteristicas del colaborador engagement (compromiso)

Un colaborador engagement (compromiso), tiene un alto compromiso con
la organizacion, referencias positivas y busqueda de estabilidad laboral; sus
relaciones con los clientes internos y externos sean Optimas, eficientes y
satisfactorias; por tanto, el nivel de estrés es bajo. También muestra una gran
motivacion y ganas de nuevos retos (Huapaya, 2017).

Para Flores et al. (2015), Los empleados altamente comprometidos tienden
a ser mas proactivos, buscan iniciativas, reciben retroalimentacion constante sobre
su desempefio, constantemente se plantean nuevos desafios, sus valores estan
alineados y guiados por los valores de la organizacion, asumen nuevos desafios

desarrollando capacidades y participar activamente en eventos internos y externos



2.1.14.

de la organizacion, hay diferentes tipos de burnout, poca energia y poca inversion
en desempeiio.
Crear un compromiso entre los colaboradores

Reig (2017), indica que:

Un empleado contento es mas responsable, no habla negativamente de la
compaiiia, tiene buenas relaciones con sus colegas y esta entregado a su trabajo, lo
que es beneficioso para el buen funcionamiento de la empresa.

El estrés laboral, sin embargo, Esto ralentiza la resolucion de problemas,
dificulta la consecucion de determinados objetivos y puede crear una imagen de la
empresa extremadamente perjudicial para la marca. Crear compromiso dentro de
la organizacion es fundamental y para ello se esta fortaleciendo la investigacion a
través de inversiones que hagan que los socios de la empresa estén mas
comprometidos y motivados con la empresa (p.1).

a) Las encuestas
Las encuestas pueden ser un buen indicador de como se sienten los
empleados acerca de su empresa, pero solo si hace las preguntas correctas.
Es importante hacer preguntas como: ;Qué te molesta de tu trabajo y como
cambiarias? ;Tu trabajo es importante para tu institucion? ;Coémo tu jefe
ayudaria a mejorar el ambiente de trabajo?
b) Compaferismo
El ambiente de trabajo sea bueno o no depende de ti como lider de
equipo cuyo trabajo es fundamental para la empresa. Hay muchas formas
de crear un ambiente positivo, incluida la organizacién de actividades
recreativas fuera de la oficina. En ¢€l, las sonrisas y las palabras amables

crearan el tan necesario espacio de confort.



c)

d)

g)

10

La comunicacién

Mantenga siempre abiertas las lineas de comunicacion. Sus
empleados necesitan saber que pueden acudir a usted por asesoramiento
y/o apoyo. Agradecemos todas sus sugerencias.
La informacion

Las noticias de la empresa deben compartirse con todos, no sélo
con los ejecutivos. De esa manera, sus empleados se sentiran parte de un
equipo que trabajan todo juntos y no se sentiran excluidos. Hay que pensar
que, si una persona no sabe lo importante que es su trabajo, no lo hara
bien.
La flexibilidad

La falta de horarios laborales flexibles es una de las mayores
preocupaciones de los empleados. Conciliar la vida familiar y laboral no
deberia ser un problema para los miembros del equipo.
La oficina

Si una persona trabaja en un ambiente hostil su salud emocional se
vera muy afectada. La oficina debe estar bien equipada y, por supuesto,
con todas las tecnologias avanzadas posibles para facilitar el trabajo de los
empleados. No permita que se frustren porque tienen que trabajar en un
clima frio, demasiado caluroso o con poca o ninguna luz natural.
Reconoce el trabajo bien hecho

Como jefe debes ser el primero en agradecerles, el sueldo forma
parte del reconocimiento que se merece. Recibir "Gracias" o "bien hecho"
aumentard la autoconfianza de los empleados y su confianza en la empresa

(Reig, 2017).
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2.1.1.6.
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Dimensiones o factores del engagement laboral

El engagement (compromiso) segin Schaufeli et al. (2022), esta
conformado por tres principales dimensiones o factores: vigor, absorcion y
dedicacion, a continuacion se describen los mismos:

Vigor: Segiin Cardenas (2015) Esto incluye la capacidad de adquirir valores
energéticos, una unidon duradera y una mayor voluntad de trabajar duro cuando se
trabaja; Esto significa que incluso si algo sale mal, no te cansaras facilmente.

Absorcion: Se caracteriza por una inmersion total en el trabajo, buen
humor, el tiempo pasa rapido y ocurre un accidente cuando tienes tiempo libre en
el trabajo (Orbegoso, 2020)

Dedicacién: Se refiere a una alta implicacion en el trabajo, con sentido de
pasion, inspiracion, orgullo, desafio y significado. Demostrar compromiso con el
trabajo, transmitir el significado del trabajo y una sensacion de entusiasmo e
inspiracion (Orbegoso, 2020).

Consecuencias positivas del engagement

El compromiso tiene consecuencias positivas para los empleados y las
organizaciones; para los socios de cooperacion, estan asociados a la actitud positiva
que reflejan, asi como a la iniciativa y la motivacion. Ademas, tienen un efecto
positivo a través de factores como el rendimiento laboral, el compromiso con la
organizacion y la satisfaccion (Huapaya, 2017). El compromiso se vincula con la
energia como constructor activo y la satisfaccion se relaciona con una sensacion de
calma (Juarez, 2015). El clima laboral y el compromiso se relaciona con
consecuencias positivas; debido a la disminucion del nivel de estrés ocupacional
relacionado con el ambiente laboral, Schaufeli en entrevista con Juarez (2015)

indicé que los psicologos ocupacionales deben interesarse por este tema y no solo
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en términos de la ausencia de sintomas, en su lugar, céntrese en la relevancia y el
interés de los sintomas positivos para impulsar el compromiso organizacional.
Respecto se argumenta que la satisfaccion y el compromiso son constructos
energéticamente activos, mientras que la satisfaccion se relaciona con una
sensacion de tranquilidad.

2.1.1.7. Modelos
a) Modelo de demandas y recursos laborales — DRL

Baker y Demerotti propusieron que las condiciones laborales en este
modelo se dividen en dos categorias: demandas o presiones y recursos laborales
o motivadores. (Huapaya, 2017)

Estas exigencias estan relacionadas con el aspecto laboral, es decir, el
esfuerzo fisico y mental requerido para realizar las funciones del compaiiero de
trabajo, lo que genera malestar y posiblemente conduce al agotamiento del
empleado. Las demandas laborales varian, por ejemplo: a) demandas
cuantitativas, como sobrecarga o ritmo de trabajo elevado; (b) exigencias
mentales que requieren un alto nivel de concentracion; c) requisitos
organizativos; d) demandas socioemocionales; (¢) Familia y trabajo o demandas
laborales y familiares (Laura, 2015). Para recursos practicos, se refieren a
factores motivacionales que ayudan a reducir la fase inicial y promover el
crecimiento y el aprendizaje (Huapaya, 2017). La reduccion de la demanda
requiere varios recursos laborales, tales como: (a) fisicos, (b) De tareas, (c)
sociales (tutoria y trabajo en equipo), (d) organizacionales, como oportunidades
de crecimiento laboral. e) trabajo familiar o trabajo y recursos familiares (Laura,

2015).
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Por lo tanto, segun este modelo, los recursos laborales promueven la
motivacion para lograr el compromiso, pero cuando falta compromiso las
exigencias laborales aumentan, generando consecuencias negativas como el
burnout (Huapaya, 2017). Se busca la motivacion a través de los recursos de
trabajo, la excelencia en el desempefio, internos y externos (Laura, 2015).

b) El modelo JD-R

Propuesto por Bakker y Leiter, considera la prediccion del compromiso
utilizando dos recursos: (a) Laborales, (b) Personales. Incluye los factores
psicoldgicos, sociales y organizacionales que reducen las demandas laborales y
tienen como objetivo aumentar el desempeiio de los empleados (Huapaya,
2017); Para los recursos personales, se trata de autoevaluaciones basadas en sus
capacidades (Huapaya, 2017). Candia, Castro y Sanchez (2017) citaron varios
recursos que estan vinculados a la participacion: (a) persistencia, (b) factores
psicoldgicos, (c) autoeficacia, (d) capital psicolégico y (e) caracteristicas
personales. Estos modelos sugieren que las demandas laborales se satisfacen
mediante un mejor uso del trabajo y de los recursos personales.

¢) Modelo de intercambio social (SET)

Propuesto por Sacks, el compromiso se mide en niveles, porque los
empleados deben ser recompensados con gestion y un nivel de compromiso
basado en recursos (financieros o socioemocionales) recibidos (Huapaya, 2017).

2.1.2 Teorias de productividad
Perspectiva humana (Cequea, Rodriguez y Nuifiez)
La gestion debe adaptarse a las necesidades y deseos de los individuos, a las

necesidades y deseos del grupo y a las necesidades y expectativas de la organizacion.
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Esto se logra coordinando grupos e individuos para lograr la cooperacion y eficiencia
necesarias (p. 555).

Aspectos humanos

Cequea, Nunez y Rodriguez (2011), Persisten, en que es importante que los
tomadores de decisiones y los lideres organizacionales comprendan qué motiva a las
personas a trabajar con entusiasmo y perseverancia en una organizacion para lograr
sus objetivos, necesidades y expectativas. Socializar con otras personas que tengan
intereses, necesidades y expectativas, formando un equipo e importante para lograr
los objetivos organizacionales (p. 556).

Aspectos psicologicos

Sonzx persona que tiene necesidades propias que deben ser cubiertas en base
a experiencias pasadas para un nuevo trabajo y lo que una persona sabe en su interior.
La autoeficacia, la claridad de roles, la satisfaccion laboral, la conciencia de resultados
y la responsabilidad se pueden mencionar entre los aspectos mas destacados de los
aspectos psicologicos del comportamiento personal (Ollague, 2018).

Aspectos sociopsicologicos

Se habla de la forma en que las personas se relacionan con su entorno,
especificamente en el lugar de trabajo, y como se comunican con sus colegas. Ademas
del comportamiento humano, la participacion, las capacidades y la cultura
organizacional, los procesos psicosociales siguen siendo cruciales para el desarrollo
individual y colectivo de las personas.

Actitud del ser humano

(Castro, 2022) nos menciona la definicion de actitud de Gordon Allport es un
estado que depende de una experiencia que define una respuesta a una situacion son

emociones asociadas con un evento, este evento también puede contener cosas
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relacionadas con €1, como las personas que viven alli y cosas en el entorno, etc. A
partir de la idea se puede enfatizar que el pensamiento de las personas en sus
actividades diarias es resultado de su avance en la vida y del conocimiento y
explicacion de los temas.

La actitud laboral de una organizaciéon es un conjunto de sentimientos,
valoraciones, creencias y patrones de comportamiento que se asocian con objetos,
eventos o grupos, tanto positivos como negativos, o con cualquier persona, tema o
causa. El famoso psicologo Lev Vygotsky reconocid que los procesos cognitivos y las
influencias ambientales son los factores mas importantes en el proceso de integracion
de la informacién al pasar del nivel humano al nivel interior, esta practica psicoldgica
esta respaldada por la terapia cognitiva Aaron Beck, quien cree que la reaccion de una
persona ante un estimulo particular es funcion de la interpretacion dada a ese estimulo
particular. Por tanto, cada persona tiene ideas diferentes sobre el medio (pag. 4)
Gestion de la productividad

Recursos Humanos Gestion efectiva
(Prokopenko, 1989) Dice que:
La mejora de la productividad depende principalmente de las personas. La

mejora de la productividad es crucial para el desarrollo econdmico y social. Debido a
que todas las empresas integran sistemas técnicos y humanos, estos subsistemas deben
estar equilibrados e integrados para funcionar de forma eficaz. Al tratar de lograr este
objetivo, los tomadores de decisiones a menudo cometen tres errores: Se dedica
demasiado esfuerzo a medir, recopilar y presentar datos, y no se dedica suficiente
esfuerzo a tomar medidas para mejorar el desempefio. La dependencia excesiva de
soluciones rapidas, como nuevas tecnologias, programas de incentivos, circulos de

calidad, etc., son técnicas efectivas cuando se usan correctamente, pero cuando se
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aplican incorrectamente o sin el esfuerzo suficiente, pueden desviar recursos por
caminos improductivos. Para muchos, aunque no es necesariamente un método mas
simple, el resultado es el mismo que la reduccidon de costos tradicional o el trabajo
duro. Esta situaciéon dafia las relaciones laborales y alienta las habilidades de
liderazgo, lo que hace que la calidad sea deficiente, la entrega y el servicio, y puede
perjudicar futuras oportunidades de mejora de ganancias a corto plazo (p. 221).
Productividad y competitividad

Segun Jimeno (2019) indica que El rendimiento es la relacién entre lo que
resulta y se utilizan los recursos. Se debate mucho sobre la competencia y el indice y
valor de los precios relativos (capital de mercado, balanza comercial o cuenta
corriente) entre sectores econdomicos para realizar comparaciones. Dependiendo del
método para medir los componentes de estos indicadores, existen muchos indicadores
de desempefio y competencia. En lo que respecta a comparaciones, tanto en tiempo
como en espacio, es crucial ser cauteloso, en especial en lo que se refiere a la
consistencia de las mediciones. A modo de ejemplo, mientras mas grande sea el grupo
se cuentan (la recopilacién econdmica cuando se enfrenta a campos especificos,
compaifiias o personal) es un mayor impacto del componente, el resultado de la
combinacion de la finalizacion de la fruta y los datos de entrada cambian el
rendimiento del tiempo y ubicacién. Lo mismo es aplicable por el indice de precios o
la cantidad para comparar al analizar la competitividad. Ademas, en ambos casos, las
regulaciones de calidad (tanto los resultados de la entrada como los datos) deben
realizarse especificamente para garantizar la uniformidad. Por lo tanto, los indicadores
habituales, como aumentar claramente la eficiencia laboral o la eficiencia general de
los elementos o el precio en la adicidn, solo deben ser el punto de partida (incluso los

primeros pasos) en cada analisis de rendimiento y competitividad.
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Competitividad

A criterio de Garcia (2020) La competitividad laboral se relaciona
estrechamente con los conceptos de eficiencia, eficacia y efectividad, los cuales son
fundamentales para entender la productividad laboral y la capacidad de una empresa
para sobresalir en su mercado ha sido ampliamente discutida en la literatura.

e La capacidad de hacer las cosas de la mejor manera posible y obtener el
resultado deseado o esperado se conoce como eficacia. Se refiere a lo que se
ha hecho, hacer lo necesario para alcanzar o alcanzar las metas deseadas o
previstas.

e La eficiencia es la capacidad de utilizar a alguien o algo para lograr un efecto
especifico, encontrando la mejor relacion entre los recursos utilizados y los
resultados obtenidos, se trata del "cémo". El modelo de mejora se basa en tres
pilares principales: personas, procesos y clientes. Y se encontrard con personas
con conocimientos, habilidades, actitudes, capacidades, habilidades y
experiencias.

e Laefectividad es la habilidad es utilizar la menor cantidad de recursos y menor

tiempo posible de manera eficiente y eficaz.

2.1.3 Productividad Laboral

(Rivilla y Tayupanda, 2014) Mencionan que: “Productividad abarca
comunmente la habilidad de fabricar articulos utilizando todos los recursos
disponibles con el objetivo de mantener y aumentar los activos de la compaiiia” (p.
48).

Requejo (2013) define que: La productividad es un importante indicador

econdmico de la competitividad y una herramienta eficaz para el desarrollo del empleo
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y los salarios. Una definicion comtn de productividad laboral es la relacion entre la
produccion y el insumo de mano de obra (p. 11).

Parrales y Tamayo (2012), segin ellos, la ganancia es la relacion entre la
produccion del sistema de produccion y los recursos utilizados para producirla.
También se puede describir como la relacion entre los resultados y el momento en que
se logran: Cuanto mas corto sea el tiempo para lograr los resultados deseados, mejor
sera el sistema (p. 5).

El resultado es la capacidad de hacer las cosas, y tratar siempre de utilizar los
minimos recursos (materiales, tiempo) con los mejores y mejores resultados, y es la
mayor muestra de los resultados del trabajo realizado por la empresa.

2.1.2.1 El significado

Rivilla y Tayupanda (2014), Consideran que los sistemas inteligentes,
posibilitan que los individuos dentro de las instalaciones laborales, maximicen la
utilizacion de cada uno de los recursos, ya sean materiales, econdmicos o técnicos,
recolectados por la organizacion en la elaboracion de productos, lo que resulta en
una mayor productividad laboral. Servicios para promover la competitividad de la
economia nacional, mejorar la sostenibilidad corporativa, mantener, ampliar las
instalaciones de produccion nacional y aumentar los ingresos de los empleados. Es
decir, es la relacion entre el producto logrado y el esfuerzo laboral empleado para
lograrlo (p. 13).

Prokopenko (1989), indica que: Hoy en dia se reconoce ampliamente la
importancia de la productividad para mejorar el bienestar nacional. Cualquier
actividad humana se beneficia de una mayor productividad. Esto es importante
porque los aumentos del ingreso nacional bruto (PIB) estan impulsados mas por

mejoras en la eficiencia y la calidad del trabajo que por un mayor en otras palabras,
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el uso de mano de obra y capital aumenta la productividad y aumenta el ingreso
nacional (PIB) mas rapidamente que los insumos de factores (p. 6).
2.1.2.2 Propiedades

Rivilla y Tayupanda (2014) La eficiencia se calcula considerando la cantidad
de productos fabricados en comparacion con las horas de trabajo empleadas en la
produccion. En otras palabras, se toma en cuenta y se cuantifica la cantidad de
productos elaborados por un trabajador en un lapso de tiempo especifico mediante
un indice de tiempo estandar. El resultado del trabajo esta estrechamente relacionado
con el desarrollo tecnoldgico y la innovacidén que se encuentra en la empresa y el
énfasis puesto en tener mas oportunidades de ingresar al campo competitivo. La
productividad laboral requiere recursos materiales, financieros y técnicos. Estos
recursos estan vinculados a los recursos humanos la empresa siempre debe pagar a
los empleados en funcion del trabajo realizado. La productividad muestra la relacion
entre la produccion (WP) y los costos laborales (p. 15).

El desarrollo de la productividad requiere que los empleados se den cuenta
de que pueden obtener mejores resultados con su trabajo en todos los aspectos del
desarrollo. Estos son algunos de los mas comunes:

La eficiencia es el punto més importante, al igual que la capacidad de confiar
en personas de cada area para ayudar con cualquier tarea empresarial. Las
competencias se refieren a todo lo que un empleado sabe y/o aprende a través de la
capacitacion durante la experiencia laboral y es importante para poder utilizar
correctamente las herramientas de trabajo y tener el conocimiento para realizar las
tareas. Las habilidades y ritmo de trabajo para poder realizar las tareas correctamente
y al ritmo que requiere la empresa para conseguir los mejores resultados en un corto

periodo de tiempo. Estos aspectos contribuyen al desarrollo de la productividad, pues
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si alguno de ellos presenta brechas de desempefio, puede ser identificado y
fortalecido (Ollague, 2018).

2.1.2.3 Elementos
Satisfaccion laboral

Tito y Arauz (2016), Se refieren a: “Comprende como un elemento que
influye en el grado de felicidad que una persona experimenta en el empleo, lo cual
afecta su estado de &nimo y vida " (p. 45).

Cequea, Nufiez y Rodriguez (2011), Citan que: El buen trabajo es un
sentimiento subjetivo de las personas en una organizacion. Se considera como una
actitud o un conjunto de actitudes que un individuo desarrolla hacia su situacion
laboral como consecuencia de factores personales (caracteristicas psicoldgicas,
sociales y culturales propias del individuo) y factores impersonales (que estan fuera
del control de las personas y determinados por el individuo) (p. 564).

Cultura organizacional

Fuentes (2012), argumenta que: La cultura organizacional afecta a las
personas, los comportamientos laborales, el desempefio y la eficacia organizacional.
Lo que las personas sienten unas por otras e incluso por si mismas puede tener un
gran impacto en el desempefio de una organizacion (p. 34).

Cequea, Nufiez y Rodriguez (2011), sostienen que: Es un fendomeno
psicosocial que existe dentro de las organizaciones y este afirman que la satisfaccion
en el trabajo se refiere a un elemento que determina el grado de alegria que una
persona siente en su empleo, lo que tiene efectos en su bienestar emocional y en su

vida (p. 572).
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Competencias

Cequea eta al. (2011), indican que: “Las capacidades son el producto de
capacidades y habilidades, son vistas como recursos estratégicos que aportan
flexibilidad y adaptabilidad al negocio” (p. 567).

Cequea et al. (2011), sefialan que: Es necesario reconocer habilidades que
proporcionen a los empleados una mayor eficiencia laboral. El objetivo principal de
las organizaciones es mejorar las habilidades disenadas para promover
comportamientos que conduzcan a un desempefo exitoso en el lugar de trabajo, ya
que la educacion y la capacitacion conducen a una mayor productividad y
compromiso de los empleados (p. 566).

Mandon y Sulzer (1998) Los conocimientos, habilidades y calidad en el
trabajo son conocidos como competencias (p. 8)

Participacion

Cequea, Nuiiez y Rodriguez (2011) analizan: Muestra que las personas
deciden integrar su conocimiento en las decisiones, la organizacion crea un espacio
para su implementacion. Determinar la magnitud del impacto positivo en el
rendimiento y la productividad es posible a través de la forma y el contexto de la
participacion (p. 569).

Rebollo y Marti (2002) Segun ellos, la participacion es un medio para lograr
ciertos objetivos. Ademads, sefialan que la participacion debe entenderse como un
derecho y no simplemente como un cumplimiento formal. Si la hipotesis es seguida
por dos autores, por tanto, debe entenderse que no es sélo el derecho a reunirse, sino
también el derecho a formar un grupo para lograr un objetivo y ponerlo en préactica.,

invitacion para crear un grupo, sino para lograr, monitorear y evaluar metas (p. 2).
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Actitudes del personal

Una actitud positiva es beneficiosa en el entorno laboral. Aquellos que atraen
activamente a otros y causan cooperacion. Ademas, aquellos que intentan mantener
un alto nivel de energia positivo son mas simples para encontrar un lado positivo de
cada situacion o posible. Es mejor hacer esfuerzos para hacer que las cosas mejoren
la situaciéon o el entorno en lugar de perder el tiempo para terminar la queja. Las
quejas no ayudan a desarrollar, solo garantiza el lento. Ademas, una actitud positiva
se difundird y atraerd a otros, ayudando asi a desarrollar un sentido de dispositivo.
Por lo tanto, podemos confirmar que una actitud positiva para los resultados y
muchas veces este método es aiin mas importante que la intensidad del trabajo. Si
desea trabajar de manera mas efectiva, tenga un enfoque positivo para el medio
ambiente (Acciona, 2023).

2.1.2.4 Dimensiones

Eficiencia: Término de capacidad o calidad que mide el desempefio de un
sistema o entidad econdmica para optimizar ciertos recursos y minimizar su uso
(Rojas, 2017)

Efectividad: El grado de aplicacion de los resultados se refiere a la efectividad
de la actividad y la calidad de sus resultados finales, costos y poblaciones en relacion
con los objetivos planteados (Rojas, 2017).

Adaptabilidad: La adaptabilidad se refiere a la capacidad de los asociados para
adaptarse a los cambios en el entorno para lograr la alineacion entre las expectativas
y las condiciones reales, asi como entre el entorno interno y externo de la

organizacion (Foronda, 2018).
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2.2.Marco Conceptual (palabras clave)

e Engagement: Se define como una actitud positiva y proactiva que pretende
desarrollarse como respuesta a situaciones o experiencias en el trabajo. El principal
objetivo es mejorar el compromiso, desempefio y la calidad del servicio a los clientes
tan internos y externos de la institucion (Coz & Matto, 2021)

e Dedicacion: Se refiere a una alta implicacioén en el trabajo, con sentido de pasion,
inspiracion, orgullo, desafio y significado. Demostrar compromiso con el trabajo,
transmitir el significado del trabajo y una sensaciéon de entusiasmo e inspiracion
(Orbegoso, 2020).

e Absorcion: Se caracteriza por una inmersion total en el trabajo, buen humor, el tiempo
pasa rapido y ocurre un accidente cuando tienes tiempo libre en el trabajo (Orbegoso,
2020)

e Vigor: Segin Cardenas (2015) Esto incluye la capacidad de adquirir valores
energéticos, una unidon duradera y una mayor voluntad de trabajar duro cuando se
trabaja; Esto significa que incluso si algo sale mal, no te cansaras facilmente.

e Entusiasmo: Sentimientos de admiracion expresados en palabras o acciones, alegria
en el trabajo y entusiasmo por el trabajo (Grados, 2018).

e Satisfaccion: La satisfaccion laboral se define como un estado emocional positivo o
placentero resultante de los sentimientos subjetivos de los empleados sobre su
experiencia laboral (Orbegoso, 2020).

¢ Productividad Laboral: Capacidad o grado de produccion por unidad de trabajo,
calidad de la produccion utilizada para determinar el nivel de insumos utilizados por

una organizacién y la cantidad de produccion alcanzada (Valladares, 2020).
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Capacitacion: Es un proceso de aprendizaje disenado para aplicar el aprendizaje
planificado, sistematico y organizado en actividades ordenadas por los lideres
organizacionales (Grados, 2018).

Trabajo en equipo: Los diversos procesos de comportamiento interactivos e
interdependientes de los miembros del equipo transforman la contribucion de cada
miembro a los resultados de la empresa (Orbegoso, 2020).

Clima de trabajo: Desde el punto de vista de la evaluacion, un entorno organizacional
que cambia emocionalmente crea un estado mental colaborativo positivo (Grados,
2018).

Desempeiio: El desempefio de los empleados esta estrechamente relacionado con el
éxito de la empresa, porque su desempefio, asi como el desempefio de otros empleados,
afecta el desempeno de la empresa. Es una practica comin comparar el desempefio de
empleados similares con el de regiones, departamentos o profesionales. Realizar un
seguimiento detallado (Ledn, 2018).

Rendimiento: Cuando hablamos de tal o cual desempefio, hablamos del cansancio,
falta de fuerzas o fracaso y buen humor que mostré el individuo en cuestion luego de
realizar una determinada tarea, accion o actividad (Ledn, 2018).

Eficiencia: Término de capacidad o calidad que mide el desempefio de un sistema o
entidad econdmica para optimizar ciertos recursos y minimizar su uso (Rojas, 2017)
Efectividad: El grado de aplicacion de los resultados se refiere a la efectividad de la
actividad y la calidad de sus resultados finales, costos y poblaciones en relacioén con los
objetivos planteados (Rojas, 2017).

Adaptabilidad: La adaptabilidad se refiere a la capacidad de los asociados para

adaptarse a los cambios en el entorno para lograr la alineacidn entre las expectativas y
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las condiciones reales, asi como entre el entorno interno y externo de la organizacion
(Foronda, 2018).

e Mejora continua: El concepto de mejora continua hace referencia a que nada puede
considerarse completo o perfecto. Por un lado, incluso si la excelencia es imposible,
persiguiéndola podemos ser mejores que nuestros competidores. Por otro lado, la
realidad estd cambiando: la demanda del mercado, los productos comerciales, los
métodos de produccion (materias primas, maquinaria o mano de obra) y los métodos.
Como resultado, estamos siempre en un estado de evolucion y cambio, con margen de
mejora. Si el desarrollo y el cambio no se detienen, la mejora debe continuar, es decir,
es un cambio disruptivo (Asturias, 2020).

e Cultura organizacional: La cultura organizacional ahora se considera uno de los
activos intangibles o los recursos de la organizacién mas importantes, por lo que se han
realizado muchos estudios de configuracion, tanto en empresas como en organizaciones
educativas y organizaciones. Sin embargo, el enfoque conceptual de la cultura
organizacional se desarrolla como parte de las teorias administrativas, organizativas o
de comunicacion, que limita su profundidad analitica, porque todavia estan en este
campo (Yopan et al., 2020).

2.3.Antecedentes de la investigacion (estado del arte)
2.3.1. Antecedentes internacionales
Zapata & Melo (2015), indican: “Engagement laboral y productividad en
las empresas”, con el objetivo de a través de una revision teorica, se describe la
relacion entre participacion y desempefio organizacional y presenta caracteristicas
organizacionales. Dada la naturaleza de la investigacion fue tipo bibliografico. Los
resultados muestran que el nivel de engagement que muestran los empleados de

cualquier empresa consiste en un conjunto de actitudes que ellos (los empleados)
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tienen ante cualquier situacion del dia a dia, lo que indica qué tan bien se sienten
con su trabajo y sus tareas. La conclusion es que, al crear compromiso de los
empleados en la empresa, los empleados pueden trabajar mas codmodamente y
lograr mejores resultados laborales, aumentando asi la eficiencia en el trabajo, lo
que no solo beneficia a los empleados, sino que también aumenta la eficiencia en
el trabajo. Campanas, reconocimientos, premios, etc. De lo contrario, las empresas
pueden obtener una ventaja competitiva manteniendo la rentabilidad en el factor
mas importante para cualquier negocio: el factor personas.

Segtin Carrillo (2020), “Examen del compromiso laboral en profesionales
de atencioén primaria en salud de la Provincia de Santa Elena — Ecuador” fue
examinar la variable de compromiso en los Distritos 24D01 y 24D02 de la
Provincia de Santa Elena. En el campo de la Salud Ocupacional. El estudio fue de
caracter transversal y descriptivo e involucrd a 177 profesionales de la salud. Los
resultados muestran que, en cuanto a la clasificacion de las dimensiones de
involucramiento de los profesionales, corresponde a un nivel alto; El coeficiente
de confiabilidad alfa de Cronbach es 0,802. Se concluyd que existia compromiso
en las muestras estudiadas y los profesionales siguieron trabajando con vigor y
entusiasmo a pesar del cansancio emocional, las demandas de salud mas altas y las
numerosas tareas que tenian que cumplir. Vieron su profesion como algo
importante y cumplen su mision a través de los vinculos emocionales que forman
con sus pacientes.

Segtn el autor Chavarria (2015), En su estudio "Evaluacion del plan
institucional del Hospital EI Empalme y su impacto en la eficiencia laboral durante
los afios 2013 y 2014", se analiza la eficiencia de los hospitales de nivel basico en

funcion de las inversiones efectuadas en ellos y su integracion con la planificacion
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institucional.. El trabajo actual se lleva a cabo en el Hospital "El Empalme" del
Ministerio de Salud Publica, que se encuentra en el canton el Empalme, provincia
del Guayas. Los datos estadisticos de produccion son obtenidos mediante la
planificacion institucional y la inversion del estado en si mismo. Los resultados de
este estudio muestran que la planificacion institucional no es una referencia
condicionada para las inversiones en este sector. Finalmente, un estudio de
indicadores encontrd que los problemas de los indicadores hospitalarios, como la
escasez de médicos y suministros, no fueron priorizados durante la implementacion
del plan y al mismo tiempo afectaron negativamente el entusiasmo del hospital. El
personal hospitalario contribuye a la baja productividad.

Segun el autor Boj (2018), el estudio "La productividad laboral del personal
médico y su vinculo con la satisfaccion de los usuarios que son atendidos en la
consulta externa del hospital IGSS de Quetzaltenango" El propdsito era evaluar la
eficiencia en el trabajo de los médicos y la satisfaccion de los pacientes que acuden
al Instituto Guatemalteco de Seguridad Social en el hospital de Quetzaltenango,
especificamente en el area de consulta externa. Se trata de un estudio explicativo
transversal cualitativo-cuantitativo, donde se organiza la informacion recopilada de
las encuestas realizadas a los usuarios. Ademas, se brinda un protocolo de
observacion para que el personal médico pueda valorar la calidad de la atencion
otorgada a los pacientes. También se recoge informacion sobre posibles estrategias
para incrementar la eficiencia del trabajo de cada profesional de la salud. El equipo
de atencion ambulatoria atendié de 4 a 6 pacientes por hora, lo que se traduce en
una calificacion general de satisfaccion del usuario por la calidad de la atencion del
45% (205). El género que mas acudio al policlinico fue el femenino, siendo el 57%

(161) usuarios afiliados, mientras que el de menor asistencia fue el de los usuarios
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de pensiones con un 3%. El 49% (221) de los pacientes calificaron como buena la
calidad de la atencion brindada por el personal médico, lo cual se confirmd
mediante la evaluacion de cada médico mediante una lista de verificacion,
cumpliendo la mayoria con los parametros evaluados. 15 minutos por paciente. La
eficiencia laboral del personal médico estaba relacionada con la satisfaccion del
usuario; a mayor eficiencia laboral, menor satisfaccion del usuario.
2.3.2. Antecedentes nacionales

Espinosa (2017), el objetivo de su tesis de maestria “El compromiso laboral
y como afecta a la productividad en una empresa de servicios” su objetivo es
investigar si la dedicacion al trabajo afecta de manera positiva la eficiencia de los
trabajadores en una compaiia de servicios. Se emple6 una estrategia metodoldgica
explicativa de tipo cuantitativo, no experimental y transaccional. Se tom6 una
muestra referencial de 425 empleados a quienes se les aplicaron dos cuestionarios:
uno para la participacion, que era la version corta en espafiol del Utrecht Work
Engagement Scale, y otro para la productividad, que eran cinco items o preguntas
creadas en un estudio de Gerben Van Der Vegt, Los resultados indican que el
compromiso laboral impacta de manera favorable en el desempeiio de los
trabajadores en las compafiias de servicios. A mayor compromiso por parte de los
empleados, mayor sera su nivel de productividad, lo que se traduce en un aumento
en los beneficios econdmicos y la eficacia de las empresas. En lineas generales, a
partir de los resultados alcanzados, se propuso y se elabor6 una propuesta con la
meta de elevar el grado de involucramiento de los trabajadores, identificando de
manera provisional a los lideres no designados de la compafiia, empleados que han

sido autoseleccionados como mentores y referentes a seguir.
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Huamanchumo (2021), El objetivo de su investigaciéon "Engagement y
productividad laboral en el personal administrativo de una Universidad Privada de
Lima Norte — 2020" fue determinar cémo se relacionan el compromiso y la
productividad laboral en el personal administrativo de una Universidad Privada de
Lima Norte. Se realizé con un enfoque cuantitativo, de carcter basico, y se empleo
un disefio de investigacion no experimental de tipo correlacional transversal. Se
emple6 una técnica de muestreo simple junto con dos encuestas tradicionales de
escala multinivel para un grupo de 70 trabajadores dentro de la poblaciéon. El
coeficiente alfa de Cronbach fue de 0.960, lo que indica que ambos instrumentos
tienen una confiabilidad de género muy alta. Se concluye que la variable
compromiso es 44.29% la cual se encuentra en nivel consistente y la variable
productividad laboral es 54.29% la cual se encuentra en nivel irregular. Ademas,
los resultados de las conclusiones muestran que existe una relacion positiva entre
el compromiso y la productividad laboral, como lo indica la significancia bilateral
(0,00 <0,05) y el R de Pearson (0,762).

Segun el autor Argomedo (2020), El objetivo de "Compromiso relacionado
con el desempeiio laboral en el personal asistencial del Centro Médico Ascope,
2019" fue establecer la correlacion entre la implicacion y el rendimiento laboral en
el personal asistencial del Centro Médico Ascope durante los meses de septiembre
a diciembre de 2019. Se realiz6 una investigacion no experimental de tipo
transversal y correlacion descriptiva simple. 30 trabajadores asistenciales formaron
la muestra. La Escala de Compromiso de Utrecht, creada por Wilmar Schaufeli y
Arnold Baker, se utilizo para medir la variable compromiso y el cuestionario de
desempefio laboral de Rodriguez el 87% del personal médico cree que el

compromiso es alto y el 13% cree que estd en un nivel normal, respectivamente. El
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100% del personal cree que el esfuerzo laboral es normal. La correlacion de
Spearman = 0,809 demostrd ser significativa. La dimensiéon de compromiso y
absorcion laboral tiene una correlacion significativa con el desempeno laboral. La
dimensiéon de compromiso dedicacion también tiene una correlacion significativa
con el desempefio laboral, con una correlaciéon de Spearman de 0,489. También
existe una correlacion significativa entre el desempeno, correlacion de Spearman
= 0,483. En general, encontramos que la participacion de los profesionales de la
salud en Ascope Medical Center se asocio con el desempefio laboral.

Segun el autor Valle (2021), en su estudio "Engagement y percepcion de la
calidad de vida profesional en el personal de un centro de salud de la ciudad de
Chiclayo 2017", el propdsito de la investigacion es establecer la vinculacion entre
la dedicacion y la calidad de vida laboral que es percibida por los empleados en los
establecimientos de salud en Chiclayo, ademas del nivel global en términos de
dimensiones, niveles y condiciones laborales de dos variables distintas. La
Encuesta de Percepcion de Calidad de Vida Profesional (CVP 35) y la Escala de
Compromiso Laboral de Ultrech (UWES) fueron los instrumentos utilizados; el
tipo y el disefio no fueron experimentales. Revelaron una correlacion entre el
compromiso y la calidad de vida. El 61,7% esta en un nivel medio en cuanto a su
compromiso, mientras que el 90% se sitia en un nivel alto en lo que respecta a la
calidad de vida profesional percibida. El porcentaje promedio es el mas alto de las
tres dimensiones de energia: concentracion, dedicacion y energia. En la dimension
de motivacion intrinseca el nivel excelente es del 58,3%, el nivel de apoyo
gerencial es del 83,3%, el nivel de buenos y requisitos laborales es del 78,3%.
normal. En términos de compromiso, médicos, enfermeros, enfermeros y directivos

se sitian respectivamente en la media y alta, en la percepcion de la calidad de vida
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profesional la proporcion mas alta se sitia en un buen nivel. Se encontraron
correlaciones muy bajas y moderadas entre las dimensiones de las dos variables.
Seglin los autores Amanqui & Sarmiento (2018), El objetivo de su estudio
"Motivo y colaboracion laboral en el personal de enfermeria del centro de
recuperacion quirargica y esterilizacion del HRHD”. En Arequipa, en el mes de
julio de 2017.fue determinar como la motivacion y la participacion laboral de los
enfermeros del centro de recuperacion quirdrgica y esterilizacion del HRHD se
relacionan entre si. La investigacion se llevdo a cabo de manera descriptiva,
cuantitativa, transversal y correlacional. Para ilustrar, la poblacion consistio en 45
enfermeras que trabajaban en turnos de mafiana, tarde y noche en los centros
quirurgicos, de rehabilitacion y de esterilizacion. Para este estudio, se utilizaron
herramientas como el instrumento Likert, cuestionarios y métodos de encuesta. El
personal del Hospital Arzobispo Loayza modifico este instrumento de motivacion
laboral, Validado por Hackman y Alderman, este cuestionario consta de cinco
dimensiones y veintitrés preguntas. El proceso de trabajo duro respaldado por
Owes Utrecht consta de tres dimensiones y 17 declaraciones. Los datos fueron
analizados estadisticamente y organizados en tablas utilizando la version 20.0 del
software SPSS. Las caracteristicas generales que describimos fueron que el 60%
de los cuidadores eran originarios de (UNSA), su edad reportada era de 54 afios o
mas, predominantemente del sexo femenino y el 51,1% de los cuidadores estaban
casados. La mayoria (86,7%) habia estudiado 4 afios o mas; El puesto del personal
era enfermero especialista (enfermero quirurgico) en centro quirargico el 93.3%
tenia situacion laboral nombrada, el 66.7% solo eran MINSA Trabajando y no
laborando en otros departamentos, no tienen enfermedades. El nivel de motivacion

laboral muestra que el 88,9% de las personas tienen baja motivacion laboral. El



32

compromiso laboral muestra que el compromiso de las enfermeras del Centro
Quirurgico, Centro de Rehabilitacion y Estilo H.R.H.D es del 84,4%. En Arequipa
en el afio 2017 se observa una conexién importante entre el compromiso laboral y
la motivacion laboral (con un 82,2%) mediante la prueba de chi-cuadrado (p <
0,01), por lo tanto, compromiso reducido se relacionado con motivacion laboral
escasa
2.3.3. Antecedentes locales

Almirén & Cabeza (2022), El objetivo de su investigacion "Compromiso
laboral y productividad en la empresa Oxicusco, Cusco afio 2022" fue determinar
la relacion entre el compromiso laboral y la productividad. La recopilacion de
informacion fue realizada a través de un enfoque cuantitativo de naturaleza
aplicada, no experimental y correlacional. La encuesta contd con la participacion
de 42 trabajadores. Los resultados muestran que el nivel de significancia de la
relacion entre el engagement laboral es de 0,000, que es inferior a 0,05. El
compromiso laboral tiene una correlacion altamente positiva con la productividad
de los compafieros de trabajo, Rho de Spearman = 0,824, lo que demuestra que al
50% la productividad y la participacion son bajas, y también se determinan la
vitalidad y la eficiencia, se dice que la vitalidad tiene una correlacion positiva alta
con los compaiieros de trabajo. eficiencia, valor Rho de Spearman = 0,901;
finalmente, se encontré que la relacion entre la capacidad de absorcion y la
capacidad de adaptacion era significativa entre las dos dimensiones. La relacion se
puede aceptar si el nivel sexual es 0.000 y el valor es inferior a 0.05.

Segtn el autor Aquepucho (2022), en su estudio titulado “Engagement y
calidad de vida laboral del personal en los centros de salud de la provincia de Calca.

Cusco, 20227, El objetivo del estudio es determinar la relacion entre el compromiso
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del personal y la calidad de vida laboral. Se caracteriza por el uso de un disefio
cuantitativo, basico y no experimental. Transversal y correlacional; Participaron un
total de 120 profesionales de la salud; Se utiliz6 la Escala de Compromiso Laboral
de Utrecht (UWES-17) para evaluar el compromiso y la calidad de vida laboral se
midi6 mediante el instrumento Calidad de Vida Laboral (QWL). Mediante el
analisis descriptivo, los datos recopilados muestran que, del total de empleados, el
68,3% tiene obligaciones normales y obligaciones en diversas dimensiones que
corresponden a la calidad de trabajo y de vida, el 72,5% de los empleados se
encuentran en un nivel normal. Los hallazgos se analizaron y demostraron que el
compromiso se relacion6 positivamente con la calidad de vida laboral, con un valor
de rho de 0,679 y una significancia estadisticamente significativa de p <0,05. Se
puede llegar a la conclusion de que estas dos variables estan relacionadas; hay
pruebas que respaldan la hipdtesis alternativa y que las personas altamente
comprometidas tienden a tener una mejor calidad de vida en su trabajo.

Segtin el autor Apaza (2021), en su estudio titulado “Motivacion y
Engagement Laboral en el Personal Asistencial de un Centro de Salud Publico en
Pisac, Cusco 20217, El objetivo fue determinar la relacion entre la motivacion y el
engagement laboral. El método consiste en un enfoque cuantitativo de tipo basico
utilizando un disefio transversal no experimental utilizando una muestra de 53
miembros del personal de enfermeria. Se encontrd que la motivacion de los
empleados se encuentra en un nivel medio - 49%, mientras que la variable
compromiso de los empleados - en un nivel bajo - 73,6%, lo que puede entenderse
como el hecho de que el personal no es el mejor para los usuarios que acuden. a la
agencia. Bien. En este sentido, la motivacion para crear un sentimiento de identidad

y mejores resultados laborales debe fortalecerse. Se descubrid que la motivacion y
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el compromiso de los trabajadores de la salud del Centro de Salud de Pisac en
Cusco en 2021 estan directamente relacionados. Dado que la significancia de dos
colas de la prueba estadistica Rho de Spearman es valor p = 0,003 < 0,05 y el
resultado del coeficiente de correlacion es Rho = 0,403.

Segun el autor Castillo (2019), en su estudio titulado “Satisfaccion laboral
y la productividad de los trabajadores de la Micro Red Techo Obrero del Distrito
de Sicuani-Region Cusco en 2018”. El estudio es correlacional y tiene un disefio
transversal no experimental: nuevamente la poblacién es de 98 personas, y el
estudio incluye a 39 trabajadores de la salud quienes fueron evaluados mediante un
cuestionario para recolectar informacién. la primera variable tiene 18 items, la
segunda variable tiene 22 items y ambos cuestionarios utilizan escalas de medicion
tipo Likert. Los resultados obtenidos identificaron la relacion entre la satisfaccion
laboral y la productividad de los trabajadores de la salud con un coeficiente Rho de
Spearman de 0,478 y una correlacidon positiva segiin la escala de estimulacion.

Correlacion de Rho de Spearman relacionada con el medio ambiente.
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CAPITULO III: HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1. Sistema de Hipotesis
a. General
Si existe una relacion entre el engagement laboral y la productividad laboral en el
personal asistencial del Centro de Salud de San Jeronimo, Cusco — 2023
b. Especificas
e Si existe un regular engagement laboral en el personal asistencial del Centro de
Salud de San Jerénimo, Cusco — 2023.
e Si existe una regular productividad laboral en el personal asistencial del Centro de
Salud de San Jeronimo, Cusco — 2023.
e Si existe una relacion significativa entre el engament laboral con las dimensiones
de la productividad laboral del personal asistencial del Centro de Salud de San
Jeronimo, Cusco — 2023.
3.2. Identificacion de variable
e Independiente: Engagement laboral

¢ Dependiente: Productividad laboral



3.3. Operacionalizacion de las variables
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Cuadro 1
Variables Definicion Conceptualizada Definicion operacional Dimension Indicadores
El engagement es como un sentimiento basico | El engagement laboral hace Vigor Entusiasmo
que existe en el ambito laboral, esta determinado | referencia a un conjunto de Voluntad
. e Animo
principalmente por las respuestas de los | responsabilidades y
individuos, sin embargo, las respuestas favorables | compromisos que tiene como
Engagement | ante las circunstancias que surgen, su nivel de | objetivo mejorar la| Dedicaciéon gonfintra?“’“
ersistencia
Laboral habilidad, fidelidad, productividad, beneficio, el | productividad dentro de una Perseverancia
compromiso como resumen, la busqueda de la | institucion, para ello es
auto realizacion. Sin embargo, se tiene en cuenta | necesarios conocer las
. . . . . ., . . . o7 Envolvimiento
que tiene tres dimensiones: vigor, dedicacion y | dimensiones que son el vigor, Absorcion Compromiso
absorcion (Bosch, Paz, & Morgado, 2020) dedicacion y absorcion Toma de decision
Productividad es la eficiencia del uso de materias | La productividad laboral se Capacidad del
. ., . . . . 1
primas en el proceso de produccion, que mide la | entiende como un conjunto de | Adaptabilidad colaborador =
. . . N Ajuste en los ambientes
cantidad de bienes (produccién) que se pueden | procesos de desempeiio laboral Organizacién de tareas
obtener de manera eficiente utilizando ciertos | dentro de una institucion que Optimizacion de
Productividad | factores de produccion (principalmente mano de | tiene como objetivo promover Eficiencia r{j;‘)“j;’iecumos
Laboral obra y capital). La productividad parcial se refiere | la productividad, para ello es Alcance de objetivos
a la produccion adaptativa producida por un | necesario conocer las
., . . . Resultados finales
factor de produccion particular en respuesta a la | dimensiones que son la Efectividad Calidad
. . . ectivida )
demanda (Requejo, 2013). adaptabilidad, eficiencia y la Capacidad del

efectividad

colaborador
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CAPITULO IV: METODOLOGIA
4.1. Localizacion politica y geografica.

Informacion del distrito de San Jeronimo

Se ubica en la Region Cusco, situado en el sureste de la cordillera Oriental de los
Andes, en el borde oeste. Su distancia es de 11 kildmetros a la ciudad de Cusco, distancia
entre los 3220 m.s.n.m. en Angostura y los 4300 m.s.n.m. en Huaccoto.
Delimitacion politica

e Norte: Por San Salvador y Taray

e Sur: Yaurisque y Paruro (cerro de Occoruro)

e Este: Saylla

e Oeste: San Sebastian

Superficie de 103.34 km?2 y una altitud de 3,245 metros sobre el nivel del mar.

El distrito tiene alrededor de 57,075 personas. (Municipalidad de San Jerénimo,

2023).

En la actualidad, los sistemas de salud del distrito de San Jeréonimo tienen un
impacto significativo en la calidad de vida y la salud de las personas. Sin embargo, una
mala gestion, un financiamiento insuficiente y una mala organizacion hacen que todo su

potencial se desperdicie, generando mas dafio que beneficio.

El distrito cuenta con una red de establecimientos de salud que brindan servicios
de salud preventivos y recuperativos y estan organizados en niveles de atencion segiin
su complejidad. Ademas, se cuenta con el CLAS de San Jeronimo. Para brindar servicios
de salud, una poblacion adscrita (EsSalud y PNP) a sus miembros, familiares directos y

trabajadores (Red de Servicios de Salud Cusco Sur, 2016).
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Centro de Salud de San Jeronimo, Cusco

El Centro de Salud de San Jeréonimo con RUC: 20225803618, inicio sus
actividades economicas el 08/08/1994, se ubica en el distrito de San Jerénimo, en la
calle Circunvalacion Nte, Cusco 08006 (Google Maps, 2023).

Figura 1 Ubicacion del Centro de Salud San Jeronimo — Cusco

Nota. Fuente: Google Maps — 2023

4.2.Tipo y nivel de investigacion
Es de tipo basica
“La investigacion es fundamental cuando se enfoca en la adquisicion de nuevos
conocimientos de manera metodologica, con el Unico propdsito de ampliar la
comprension de una situacion especifica” (Alvarez, 2020).
El nivel fue descriptiva y correlacional
“En el nivel descriptivo de la investigacion, se conocen las caracteristicas de
este fenomeno, se intenta detectar su presencia en un determinado grupo de personas.”
(Ramos, 2020).
“En el nivel correlacional de la investigacion se debe formular una hipotesis
que sugiera una relacion entre dos o mas variables” (Ramos, 2020)

El enfoque del estudio fue cuantitativo



39

“El enfoque cuantitativo sus caracteristicas reflejan la necesidad de medir y
evaluar la magnitud del fendmeno o problema en estudio; Ademas, el investigador
plantea una pregunta de investigacion precisa sobre el fendmeno” (Escudero & Cortez,
2018).

El disenio del estudio fue no experimental — transversal

No experimental: “No presenta manipulacion de las variables por el
investigador” (Alvarez, 2020).

Transversal: “Una variable es medida en una ocasién y se utiliza esta
informacion para el andlisis; las propiedades de conjuntos de una o varias entidades
son medidas en un instante sin evaluar el progreso de dichas entidades” (Alvarez,
2020).

4.3.Unidad de Analisis

El presente trabajo analizd a los empleados del area asistencial del Centro de
Salud de San Jerénimo.

“El tipo de objeto que el investigador ha seleccionado para investigar se conoce
como unidad de analisis.” (Azcona, Manzini, & Dorati, 2015)

4.4.Poblacion de Estudio

La presente investigacion examind a 82 trabajadores asistenciales del Centro
de Salud, del distrito de San Jeronimo, de la provincia y departamento de Cusco.

“Conjunto de casos accesibles, limitados, definidos que se utilizaran como
referencia para seleccionar muestras que cumplan un conjunto de criterios

predeterminados.” (Arias, Villasis, & Miranda, 2016).



Cuadro 2 Cantidad de trabajadores

PERSONAL ASISTENCIAL CANTIDAD
Meédicos 10
Odontologo 1
Obstetra 12
Enfermera 18
Psicologa 4
Farmacia 2
Nutricion 8
Técnicos 27
TOTAL 82

Nota. Elaboracion propia

Criterios de inclusion del personal
e Laboran en el Centro de Salud.

e Firmen el consentimiento informado.

¢ Que no estén ni tengan sintomas de COVID-19.

e Medidas de bioseguridad; doble
distanciamiento social.

Criterios de exclusion

mascarilla,

e Personal recién contratado, menor a 15 dias.

e [Estar de vacaciones.

e Personal que no firme el consentimiento informado.

protector

facial

40

y
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4.5. Tamano de Muestra
Se ejecut6 siguiendo la siguiente féormula:

B 7262 x N
(N = 1e? + z202

n

_ 0.521.962 x 82
(82 —-1)0.52 4 0.521.962

n

0.5%1.962 x 82

69 =
(82 — 1)0.52 + 0.521.962

Donde:

N: Poblaciéon = 82
€: Margen de error = 0.05

o: Desviacion estandar = 1.96

Z: Confiabilidad = 0.05
n: Muestra = 69

La muestra estuvo conformada por los 69 trabajadores asistenciales
pertenecientes al Centro de Salud San Jerénimo, departamento del Cusco, a quienes se
aplico la encuesta.

“El nimero exacto de participantes que serd necesario incluir para lograr los
objetivos iniciales, que se calcula mediante estimaciones matematicas o software de
analisis de datos” (Arias, Villasis, & Miranda, 2016).

4.6. Seleccion de muestra

Se utilizé una probabilistica aleatoria estratificada, se dividio la poblacion por

profesion y se tomd una muestra completamente aleatoria de cada uno.
4.7. Recoleccion de informacion

Se utilizara en la recoleccion de informacion:
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“La encuesta se describe como un método de recopilacion de datos mediante
encuestas a sujetos. El objetivo es medir sistematicamente los conceptos que se derivan
de preguntas de investigacion previamente construidas” (Lopez & Fachelli, 2015).

El instrumento que se utilizara en la recoleccion de informacion en este estudio

“El cuestionario es una herramienta sélida que formula preguntas
sistematicamente y registra respuestas utilizando un sistema de registro simple
disefiado para recopilar informaciéon de los encuestados para garantizar la
comparabilidad de las respuestas” (Lopez & Fachelli, 2015).

4.8. Analisis e interpretacion de la informacion

En esta etapa, para poder procesar y analizar el informe, los datos individuales

son:

e Para una recopilacion se utilizo el software IBM SPSS V.25, planteado para
investigaciones cuantitativas y cuestionarios.

e Luego se utilizaran organizadores visuales mediante tablas, graficos (graficos
de barras, graficos circulares, etc.).

e Finalmente, los datos obtenidos mediante los instrumentos de investigacion
aplicados a las muestras previamente identificadas seran interpretados
mediante un analisis adecuado.

4.9. Demostracion de verdad o falsedad de hipotesis
El método Rho de Spearman, el cual Se utiliza para determinar la profundidad
de asociacion entre dos variables. Es para estudios con datos anormales y tamafios de
muestra pequefios. Esta correlacion representa el movimiento de las variables en
relacion. (Mondragon Barrera, 2014). De acuerdo con los resultados, este coeficiente

ayudo a mejorar el problema objeto de estudio y la conclusion.
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CAPITULO V: RESULTADOS Y DISCUSION

5.1.Procesamiento, interpretacion

5.1.1. Resultados para la variable Engagement Laboral

Cuadro 3 Variable Engagement Laboral

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 0 0.0 0.0 0.0
acuerdo
Valido | De acuerdo 24 348 348 34.8
No zabe/no 41 5394 594 94 2
opina
En desacuerdo 4 5.8 5.8 1000
Totalments en 0 0.0 0.0 0.0
desacuerdo
Total 69 100.0 100.0
Nota. Elaboracion propia con SPSS 25
Figura 2 Variable Engagement Laboral
59.4
60.0
50.0
34.8
40.0
30.0
20.0
5.8
10.0 0.0 0.0
0.0
Totalmente De acuerdo No sabe/no En Totalmente
de acuerdo opina desacuerdo en
desacuerdo

Nota. Elaboracion propia con SPSS 25

Interpretacion: En el cuadro y figura se evidencia la distribucién items engagement

Laboral, donde se observa que el 59.4% de los trabajadores no sabe/no opina, el 34.8% de

los trabajadores estdn de acuerdo, mientras que el 5.8% de los trabajadores esta en

desacuerdo.



5.1.2. Resultados para la dimension Vigor

Cuadro 4 Dimension Vigor
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Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 0 0.0 0.0 0.0
acuerdo
Valido | De acuerdo 17 246 246 246
No zabe'no 51 73,9 739 9.6
opina
En desacuerdo 1 1.4 1.4 100.0
Totalmente en 0.0 0.0 0.0
desacuerdo
Total a9 1000 1000
Nota. Elaboracion propia con SPSS 25
Figura 3 Dimension Vigor
80.0 73.9
70.0
60.0
50.0
40.0
300 24.6
20.0
10.0 0.0 14 0.0
0.0
Totalmente De acuerdo No sabe/no En Totalmente
de acuerdo opina desacuerdo en
desacuerdo

Nota. Elaboracion propia con SPSS 25

Interpretacion: En el cuadro y figura se observa la distribucion de la dimension vigor,

donde se evidencia que el 73.9% de los trabajadores no sabe/no opina sobre el vigor presente

en su trabajo, el 24.6% de los trabajadores estd de acuerdo con el vigor presente en su trabajo,

mientras que el 1.4% de los trabajadores estd en desacuerdo con el vigor presente en su

trabajo.



5.1.3. Resultados para la dimension Dedicacion

Cuadro 5 Dimension Dedicacion

45

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 0 0.0 0.0 0.0
acuerdo
Valido | De acuerdo 24 348 348 348
No sabe'no 39 56,5 56,5 913
opina
En desacuerdo (3] 8.7 8.7 100.0
Totalmente en ] 0.0 0.0 0.0
desacuerdo
Total a9 100.0 100.0
Nota. Elaboracion propia con SPSS 25
Figura 4 Dimension Dedicacion
56.5
60.0
50.0
40.0 34.8
30.0
20.0
8.7
10.0
0.0 0.0
0.0
Totalmente De acuerdo No sabe/no En Totalmente
de acuerdo opina desacuerdo en
desacuerdo

Nota. Elaboracion propia con SPSS 25

Interpretacion: En el cuadro y figura se observa la distribucion de la dimension dedicacion,

donde se evidencia que el 56.5% de los trabajadores no sabe/no opina sobre la dedicacion

presente en su trabajo, el 34.8% de los trabajadores esta de acuerdo con la dedicacion

presente en su trabajo, mientras que el 8.7% de los trabajadores estd en desacuerdo con la

dedicacion presente en su trabajo.



5.1.4. Resultados para la dimension Absorcion

Cuadro 6 Dimension Absorcion
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Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 0 0.0 0.0 0.0
acuerdo
Valido | De acuerdo 22 ] 319 319
No zabe/'no 39 3 36,5 884
opina
En desacuerdo 8 11,6 11,6 1000
Totalmente en 0 0.0 0.0 0.0
desacuerdo
Total 69 1000 100.0
Nota. Elaboracion propia con SPSS 25
Figura 5 Dimension Absorcion
56.5
60.0
50.0
40.0 31.9
30.0
200 11.6
10.0 l
0.0 0.0
4 A
0.0
Totalmente De acuerdo No sabe/no En Totalmente
de acuerdo opina desacuerdo en
desacuerdo

Nota. Elaboracion propia con SPSS 25

Interpretacion: En el cuadro y figura se observa la distribucion de la dimension absorcion,

donde se evidencia que el 56.5% de los trabajadores no sabe/no opina sobre la absorcion

presente en su trabajo, el 31.9% de los trabajadores esta de acuerdo con la absorcion presente

en su trabajo, mientras que el 11.6% de los trabajadores estd en desacuerdo con la absorcion

presente en su trabajo.



5.1.5. Resultados para la variable Productividad Laboral

Cuadro 7 Variable Productividad Laboral
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Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 0 0.0 0.0 0.0
acuerdo
Valido | De acuerdo 25 36,2 36,2 36,2
No sabe/no 38 551 55,1 913
opina
En dezacuerdo [§] 8.7 8.7 100.0
Totalmente en 0 0.0 0.0 0.0
desacuerdo
Total 69 100.0 100.0
Nota. Elaboracion propia con SPSS 25
Figura 6 Variable Productividad Laboral
60.0 55.1
50.0
40.0 322
30.0
20.0
8.7
10.0 -
0.0 0.0
4
0.0
Totalmente  Deacuerdo  No sabe/no En Totalmente
de acuerdo opina desacuerdo en
desacuerdo

Nota. Elaboracion propia con SPSS 25

Interpretacion: En el cuadro y figura se observa la distribucion de la variable productividad

laboral, donde se evidencia que el 55.1% de los trabajadores no sabe/no opina sobre la

productividad laboral presente en su trabajo, el 36.2% de los trabajadores estd de acuerdo

con la productividad laboral presente en su trabajo, mientras que el 8.7% de los trabajadores

estd en desacuerdo con la productividad laboral presente en su trabajo.



5.1.6. Resultados para la dimension Adaptabilidad

Cuadro 8 Dimension Adaptabilidad

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 0 0.0 0.0 0.0
acuerdo
Valido | De acuerdo 21 30.4 30.4 304
No sabe/no 33 47.8 478 783
opina
En desacuerdo 15 21,7 217 100,0
Totalmente en 0 0.0 0.0 0.0
desacuerdo
Total 69 100.0 100.0
Nota. Elaboracion propia con SPSS 25
Figura 7 Dimension Adaptabilidad
47.8
50.0
45.0
40.0
35.0 30.4
30.0
550 21.7
20.0
15.0
10.0
5.0 0.0 0.0
0.0
Totalmente  Deacuerdo  No sabe/no En Totalmente
de acuerdo opina desacuerdo en
desacuerdo

Nota. Elaboracion propia con SPSS 25

Interpretacion: En el cuadro y figura se observa la distribucion de la dimension
adaptabilidad, donde se evidencia que el 47.8% de los trabajadores no sabe/no opina sobre
la adaptabilidad presente en su trabajo, el 30.4% de los trabajadores esta de acuerdo con la

adaptabilidad presente en su trabajo, mientras que el 21.7% de los trabajadores esta en

desacuerdo con la adaptabilidad presente en su trabajo.




5.1.7. Resultados para la dimension Eficiencia

Cuadro 9 Dimension Eficiencia

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 0 0.0 0.0 0.0
acuerdo
Valido | De acuerdo 23 333 33.3 333
No sabe/no 34 493 493 82.6
opina
En desacuerdo 12 174 174 100,0
Totalmente en 0 0.0 0.0 0.0
desacuerdo
Total ] 100.0 100.0
Nota. Elaboracion propia con SPSS 25
Figura 8 Dimension Eficiencia
49.3
50.0
45.0
40.0 353
35.0
30.0
25.0
200 17.4
15.0
10.0
5.0 0.0 0.0
0.0
Totalmente De acuerdo No sabe/no En Totalmente
de acuerdo opina desacuerdo en
desacuerdo

Nota. Elaboracion propia con SPSS 25

Interpretacion: En el cuadro y figura se observa la distribucion de la dimension eficiencia,
donde se evidencia que el 49.3% de los trabajadores no sabe/no opina sobre la eficiencia
presente en su trabajo, el 33.3% de los trabajadores esta de acuerdo con la eficiencia presente

en su trabajo, mientras que el 17.4% de los trabajadores estd en desacuerdo con la eficiencia

presente en su trabajo.




5.1.8. Resultados para la dimension Efectividad

Cuadro 10 Dimension Efectividad
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Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 0 0.0 0.0 0.0
acuerdo
Valido | De acuerdo 22 31.9 319 3l0
No sabe'no 40 58.0 58.0 899
opina
En desacuerdo 7 10,1 10,1 100,0
Totalmente en 0 0.0 0.0 0.0
desacuerdo
Total a9 1000 100.0
Nota. Elaboracion propia con SPSS 25
Figura 9 Dimension Efectividad
58.0
60.0
50.0
40.0 31.9
30.0
20.0
10.1
10.0
0.0 0.0
0.0
Totalmente De acuerdo No sabe/no En Totalmente
de acuerdo opina desacuerdo en
desacuerdo

Nota. Elaboracion propia con SPSS 25

Interpretacion: En el cuadro y figura se observa la distribucion de la dimension efectividad,

donde se evidencia que el 58% de los trabajadores no sabe/no opina sobre la efectividad

presente en su trabajo, el 31.9% de los trabajadores esta de acuerdo con la efectividad

presente en su trabajo, mientras que el 10.1% de los trabajadores est4 en desacuerdo con la

efectividad presente en su trabajo.
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5.2.Pruebas de hipotesis

5.2.1. General

H1: Existe una relacion entre el engagement laboral y productividad laboral en el personal
asistencial.

HO: No existe un vinculo entre el engagement laboral y la productividad laboral en el
personal asistencial.

Nivel de importancia. El grado de significancia fue elegido para indicar que aceptar es
contradecir la Ho cuando deberia ser aceptado como verdadero. En consecuencia, el grado
de significancia utilizado para el método de correlacion es o= 0,05. (Hérnandez Sampieri &
Baptista Lucio, 2014).

Cuadro 11 Correlacion de engagement laboral y productividad laboral

Engagement (Productividad
Rho de Spearman [laboral laboral
£ . Coeficiente de correlacion |1,000 6477
ngagemen . -
laboral Sig. (bilateral) ) 000
N 69 69
.. Coeficiente de correlacion [647** 1.000
f:’d“‘;t“‘d“d Sig_(bilateral) 1000 _
abora N 69 69

Nota. Software Estadistico SPSS v.25

Decisién Estadistica. Obteniendo un valor de correlacion de 0,647 positiva media. El
coeficiente p (0) es inferior, el grado comun de significancia es 0,05 se rechaza la hipdtesis
HO y admite la hipotesis H1; donde el engagement laboral se relaciona directamente con la

productividad laboral del personal asistencial del Centro de Salud de San Jerénimo.



5.2.2. Objetivo especifico 1
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H1: Si hay un regular engagement laboral en el personal asistencial del Centro de Salud de

San Jeronimo, Cusco — 2023

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 0 0.0 0.0 0.0
acuerdo
Valido | De acuerdo 24 348 348 348
No zabe'no 41 504 304 942
opina
En desacuerdo 4 5.8 3.8 100.0
Totalments en 0 0.0 0.0 0.0
desacuerdo
Total 69 100.0 100.0
Nota. Elaboracion propia con SPSS 25
Figura 10 Variable Engagement Laboral
59.4
60.0
50.0
40.0 34.8
30.0
20.0
100 5.8
0.0 ' 0.0
0.0
Totalmente De acuerdo No sabe/no En Totalmente
de acuerdo opina desacuerdo en
desacuerdo

Nota. Elaboracion propia con SPSS 25

Interpretacion: En el cuadro y figura se observa la distribucion de la variable engagement

laboral, donde se evidencia que el 59.4% de los trabajadores no sabe/no opina, el 34.8% esta

de acuerdo, mientras que el 5.8% de los trabajadores esta en desacuerdo con el engagement

laboral.
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5.2.3. Objetivo especifico 2
H1: Si hay una regular productividad laboral en el personal asistencial del Centro de Salud

de San Jerénimo, Cusco — 2023.

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 0 0.0 0.0 0.0
acuerdo
Valido | De acuerdo 25 36,2 36,2 36.2
No zabe/'no 3B 55.1 35.1 91.3
opina
En desacuerdo & 8.7 8.7 100.0
Totalmente en 0 0.0 0.0 0.0
desacuerdo
Total 69 1000 1000
Nota. Elaboracion propia con SPSS 25
Figura 11 Productividad Laboral variable
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0
0.0 0.0
A
0.0

Totalmente de  De acuerdo No sabe/no  En desacuerdo Totalmente en
acuerdo opina desacuerdo

Nota. Propia elaboracion con SPSS 25

Interpretacion: En el cuadro y figura se observa la distribucion de la variable productividad
laboral, donde se evidencia que el 55.1% de los trabajadores no sabe/no opina sobre la
productividad laboral presente en su trabajo, el 36.2% de los trabajadores estd de acuerdo
con la productividad laboral presente en su trabajo, mientras que el 8.7% de los trabajadores

esta en desacuerdo con la productividad laboral presente en su trabajo.
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5.2.4. Objetivo especifico 3

H1: Si existe relacion significativa entre el engament laboral con las dimensiones de la
productividad laboral.

HO: No existe vinculo significativo entre el engament laboral con las dimensiones de la
productividad laboral.

El grado de significancia la Ho deberia ser aceptado como verdadero. El grado de
significancia es a = 0,05. (Hérnandez Sampieri & Baptista Lucio, 2014).

Cuadro 12 Correlacion de engagement laboral y Adaptabilidad

Engagement

Rho de Spearman [laboral Adaptabilidad

Coeficiente de correlacion |1,000 433%
f::i:ﬁ'l’me'“ Sig_ (bilateral) _ 000

N 69 69

Coeficiente de correlacion [433** 1.000
Adaptabilidad [Sig. (bilateral) 000 .

N 69 69

Nota. Software Estadistico SPSS v.25

Decisién Estadistica. Se obtiene como resultado una correlacion positiva baja segtn al valor
de correlacion de 0,433 esta dentro de 0,3 y 0,5. El coeficiente p (0) fue inferior a (0,000),
la significancia es 0,05 se comprueba la anterior eleccion que rechaza la hipdtesis HO y
admite la hipotesis HI.

H1: El engagement laboral se relaciona directamente con las dimensiones de la
productividad laboral (Eficiencia) del personal asistencial del Centro de Salud de San
Jerénimo, Cusco — 2023.

HO: El engagement laboral no se relaciona directamente con las dimensiones de la
productividad laboral (Eficiencia) del personal asistencial del Centro de Salud de San

Jer6nimo.
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Nivel de Significancia. Admitir el riesgo de contradecir la Ho es verdadero. Para ello el
grado de significancia usado para el método de correlacion es a = 0,05 (Hérnandez Sampieri

& Baptista Lucio, 2014).

Cuadro 13 Correlacion de engagement laboral y Eficiencia

Engagement

Rho de Spearman [laboral Eficiencia

Coeficiente de correlacion |1,000 S512%
i‘:}i‘;ﬁf“‘“‘t Sig (bilateral) _ 1000

N 69 69

Coeficiente de correlacion [512*# 1.000
Eficiencia s1g. (bilateral) 000 }

N 69 69

Nota. Software Estadistico SPSS v.25

Decisién Estadistica. Obteniendo una correlacion de 0,512, que esta entre 0,5 y 0,74, se
encuentra una correlacion media positiva. La eleccion anterior, que rechaza la hipotesis HO
y admite la hipdtesis H1, donde el compromiso laboral esta directamente relacionado con
las dimensiones de la productividad laboral, coeficiente p (0) es inferior a (0,000), grado de
significancia es 0,05. (Eficiencia) del personal asistencial del Centro de Salud.

HI1: El engagement laboral se relaciona directamente con las dimensiones de la
productividad laboral (Efectividad) del personal asistencial del Centro de Salud de San
Jeronimo, Cusco — 2023.

HO: El engagement laboral no se relaciona directamente con las dimensiones de la
productividad laboral (Efectividad) del personal asistencial del Centro de Salud de San
Jerénimo, Cusco — 2023.

Nivel de relevancia se aceptar el riesgo de contradecir la Ho y es verdadero. el grado de
significancia utilizado para la correlacion es o = 0,05 (Hérnandez Sampieri & Baptista Lucio,

2014).



Cuadro 14 Correlacion de engagement laboral y Efectividad

[Engagement

Rho de Spearman [laboral Efectividad

Coeficiente de correlacién 1,000 5797
]I::iif"“““ Sig_ (bilateral) _ 000

N 69 69

Coeficiente de correlacion [579** 1.000
Efectividad S1g. (bilateral) 000 )

N 69 69

Nota. Software Estadistico SPSS v.25
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Decision Estadistica. El valor de correlacion de 0,579, que se encuentra entre 0,5 y 0,74,

indica una correlacion positiva media. Se comprueba la eleccion anterior que rechaza la

hipdtesis HO y admite la hipotesis H1, ya que el coeficiente p (0) fue inferior a (0,000); donde

el engagement laboral se relaciona directamente con las dimensiones de la productividad

laboral (Efectividad) del personal asistencial del Centro de Salud de San Jerénimo, Cusco —

2023.
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5.3. DISCUSION

En el objetivo general segun los datos recopilados para la participacion en el trabajo esté
directamente relacionada con la productividad laboral del personal asistencial del Centro de
Salud de San Jeronimo, Cusco — 2023, se acepta la hipotesis planteada anteriormente, indica
una correlacion positiva media y un grado de significancia de 0.000 es inferior al grado
comun de 0.05. Dichos datos son similares y se comprueban con el trabajo realizo por
Almirén y Cabeza (2022) los cuales indican que el resultado, la participacion laboral tiene
una correlacion positiva significativa con la productividad de los trabajadores, con un valor
menor a 0,05. El valor de Rho de Spearman es de 0,824 Segun lo observado en ambos
trabajos se evidencia una correlacion directa entra amabas variables es dices que si el
engagement laboral es bueno también lo serd la productividad laboral.

En el objetivo especifico 1 se llega a establecer que el engagement laboral del personal
asistencial del Centro de Salud de San Jeronimo, Cusco — 2023 es regular, esta debido a que
el 59.4% de los trabajadores no sabe/no opina sobre el engagement laboral, el 34.8% de los
trabajadores estd de acuerdo con la participacion laboral, mientras que el 5,8 % de los
empleados estan en desacuerdo con la participacion laboral, lo que confirma la hipotesis
inicial. Estos datos son similares y se verifican mediante el trabajo realizado por Amanqui y
Sarmiento (2018) Los niveles de participacion laboral en el Hospital Regional de Salud de
Arequipa del personal de enfermeria del centro quirtrgico, de recuperacion y de estilizacion
del en 2017 muestran un nivel bajo de participacion. Segun lo observado en ambos trabajos
se evidencia un nivel regular bajo de engagement laboral es decir que se requieren acciones
correctivas para mejorar la situacion actual.

Se establece en el objetivo especifico 2 que la productividad laboral del personal asistencial
del Centro de Salud de San Jerénimo, Cusco — 2023 es regular, esta debido a que 55.1% de

los trabajadores no sabe/no opina sobre la productividad laboral presente en su trabajo, el
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36.2% de los trabajadores esta de acuerdo con la productividad laboral presente en su trabajo,
mientras que el 8.7% de los trabajadores estd en desacuerdo con la productividad laboral
presente en su trabajo, aceptando la hipdtesis previamente plantada. Dichos datos son
similares y se comprueban con el trabajo realizo por Huamanchumo (2021) el cual indica
que la variable productividad laboral de 54.29% se situan en el nivel a veces. Segin lo
observado en ambos trabajos se evidencia un nivel regular bajo de productividad laboral es
decir que se requieren acciones correctivas para mejorar la situacion actual.

Para el objetivo especifico 3 el engagement laboral se vincula directamente con las
dimensiones de la productividad laboral del personal asistencial del Centro de Salud de San
Jeronimo, Cusco — 2023, esta debido a que se encontré un valor de correlacion para la
dimension adaptabilidad de 0,433, para la dimension eficiencia de 0,512 y para la dimension
efectividad de 0,579 el cual muestra una correlacion positiva media y un grado de
significancia de 0.000 se aceptard la hipdtesis previamente plantada. Dichos datos son
similares al trabajo realizado por Almirén y Cabeza (2022) tiendo una correlacion positiva
alta con la eficacia de los trabajadores, se determind la ilacion con la adaptabilidad y la
efectividad con un significado entre ambas dimensiones es 0,000. Segtn lo observado en
ambos trabajos hay correlacion entre las variables es decir que si el engagement laboral es

bueno también lo serd la productividad laboral y sus dimensiones respectivamente.
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CONCLUSIONES
PRIMERA: Segun los resultados analizados para el objetivo general, el compromiso laboral
esta directamente relacionado con la productividad laboral del personal asistencial del
Centro de Salud de San Jeronimo, Cusco — 2023, porque se ha tornado indispensable para el
desarrollo y el éxito sostenido de las organizaciones mientras mas engagement laboral exista
por parte del personal asistencial habra un mejor desenvolvimiento de sus funciones,

pacientes satisfechos y una mayor productividad en el logro de sus resultados.

SEGUNDA: De acuerdo con los resultados analizados en el objetivo 1 llegamos a concluir
que, si hay un regular engagement laboral en el personal asistencial del Centro de Salud de
San Jeronimo, Cusco — 2023, porque el compromiso laboral puede variar de acuerdo a varios
factores como las condiciones laborales hay alta carga de trabajo, estrés, bajas
remuneraciones, no hay reconocimiento por su trabajo, problemas de gestion y liderazgo lo
que afecta su motivacion y compromiso, la compensacion, el reconocimiento, los recursos,
el entorno laboral, las perspectivas de desarrollo, las demandas de atencion al paciente y el
equilibrio entre la vida laboral y personal. La gestion integral de estos problemas puede
mejorar el nivel de compromiso, lo que puede conducir a una mejor atencion y eficiencia

operativa en el sector de la salud.

TERCERA: En el objetivo especifico 2 se lleg6 a concluir que la productividad laboral del
personal asistencial es regulas en el Centro de Salud de San Jeronimo, Cusco —2023 , porque
cuentan con recursos limitados esto restringe la capacidad de los profesionales de la salud
para realizar su trabajo de manera adecuada, alta carga de trabajo teniendo una sobrecarga

de tareas y por ende hay un estrés significativo, las condiciones laborales como largos turnos,
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escaso apoyo administrativo, bajas remuneraciones, la falta de capacitacion y actualizacion

influyen negativamente en la motivacion y eficiencia de los trabajadores.

CUARTA: Se obtuvo que en el objetivo especifico 3 el engagement laboral esta relaciona
directamente con las dimensiones de la productividad laboral en el personal, porque el
personal de salud es mas proactivo y abierto al cambio, donde los procedimientos y
tecnologias evolucionan constantemente, puesto que una actitud adaptativa es esencial para
para implementar practicas y tecnologias con éxito, el personal que se siente mas
comprometido estan mas dispuestos a enfrentar y adaptarse a nuevas demandas o situaciones
imprevistas, si hay un compromiso buscaran soluciones innovadoras para problemas y
desafios, también habra un uso 6ptimo de recursos, cumplimiento de procedimientos esto
hace que mejora la eficiencia operativa y reduce los errores, la motivacion y la satisfaccion
que acompafian al compromiso laboral contribuyen a una mayor productividad individual y
grupal, optimizando la eficiencia en la atencion al paciente y en las operaciones diarias,
también en la efectividad habra una calidad del cuidado, logro de objetivos, satisfaccion del
paciente, teniendo que el compromiso laboral en el sector salud influye directamente en la
adaptabilidad, eficiencia y efectividad. Un alto nivel de compromiso permite a los empleados
adaptarse mejor a los cambios, operar de manera mas eficiente y lograr resultados mas

efectivos, lo que contribuye al éxito general de la organizacién de salud.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda a las autoridades de del Centro de Salud de San Jeronimo,
Cusco, disponer de entornos de trabajo seguros dado que se trata de un elemento
estrechamente relacionado con el liderazgo, la seguridad en el trabajo es una prioridad
crucial, dado el entorno a menudo exigente y a veces peligroso en el que se opera, teniendo
en cuenta factores como riesgos ocupacionales, exposicion a enfermedades y condiciones
laborales, se deben implementar medidas para aumentar la seguridad y proteger al personal
de salud como son los protocolos de seguridad, equipos de proteccion personal, debe haber
una capacitacion continua en practicas seguras , manejo de emergencias y prevencion de
infecciones, apoyos psicologicos para manejar el estrés y las demandas emocionales del
trabajo de salud, contar con ambientes seguros y adecuados tanto para el desempefio del
personal y seguridad del personal, debe contar con superiores adecuados y capacitados para

que el personal pueda expresarse sin temor a reprimendas o amonestaciones.

SEGUNDA: Se recomienda a las autoridades de del Centro de Salud de San Jerénimo,
Cusco, fomentar el trabajo en equipo, el trabajo en equipo es fundamental en el sector salud
debido a la complejidad y la naturaleza multidisciplinaria de la atencion médica. Un equipo
eficaz puede mejorar significativamente la calidad del cuidado del paciente, la eficiencia
operativa y el bienestar del personal, la importancia del buen trabajo de equipo es un buen
cuidado integral del paciente por que integran sus habilidades y conocimientos para
proporcionar un cuidado mas completo y efectivo, también la mejora de la calidad y
seguridad esto nos ayudara a reducir los errores y la solucion de problemas, habrd una
optimizacion de recursos, una mejora en la coordinacion, habra bienestar del personal como

es el apoyo mutuo y el desarrollo profesional.
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TERCERA: Se recomienda a las autoridades de del Centro de Salud de San Jeronimo,
Cusco, reconocer el esfuerzo, el reconocimiento del personal asistencial en el sector salud
es crucial para mantener la moral alta, fomentar un entorno de trabajo positivo y garantizar
una atenciéon de calidad. El personal asistencial, que incluye enfermeras, técnicos,
paramédicos y otros profesionales que trabajan directamente con los pacientes, juega un
papel esencial en el sistema de salud y enfrenta desafios significativos. Un adecuado
reconocimiento puede impactar positivamente en su motivacion, compromiso y bienestar
general, nos ayudara a la reduccién del personal, habrd un compromiso a largo plazo, habra
una atencion de alta calidad, mejorara la experiencia con el paciente. Reconocer el trabajo
del personal asistencial en el sector salud es esencial para mantener un entorno de trabajo
positivo, motivar al personal y asegurar una alta calidad en la atencidon al paciente.
Implementar una combinaciéon de estrategias formales e informales, proporcionar
oportunidades de desarrollo profesional y ofrecer apoyo continuo puede contribuir a un
mayor compromiso y satisfaccion del personal. Un enfoque integral hacia el reconocimiento
no solo beneficia a los empleados, sino que también mejora la eficacia general y el éxito de

la organizacion de salud.

CUARTA: Se recomienda a las autoridades de del Centro de Salud de San Jerénimo, Cusco,
promover actividades fuera del horario laboral, al fomentar actividades fuera del horario
laboral pueden jugar un papel importante en el bienestar del personal, el desarrollo
profesional y la cohesion del equipo. Estas actividades pueden proporcionar un respiro
necesario del trabajo exigente, fomentar la camaraderia y contribuir al crecimiento personal
y profesional, se pueden realizar las siguientes actividades como son los ejercicios, deporte,
eventos recreativos, seminarios y talleres, clubes de lectura profesional, reuniones sociales,

eventos familiares para promover un equilibrio trabajo-vida y salud mental, excursiones
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culturales, talleres artisticos, reconocimientos y celebracion, al ofrecer oportunidades para
el desarrollo profesional, el recreo, la socializacion y el apoyo personal, las organizaciones
para mantener un equilibrio saludable entre la vida laboral y personal, mejorar la satisfaccion

en el trabajo y fortalecer el equipo.
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PLAN PARA LA MEJORA DEL ENGAGEMENT LABORAL Y SU RELACION CON LA

I

I1.

PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL CENTRO DE SALUD SAN JERONIMO

DATOS INFORMATIVOS:
Nombre IPRESS CLAS San Jerdnimo
Categoria I4
Red Cuzco sur
Gerente CD. Jorge Reyes Guevara
Provincia Cuzco/Cusco
Distrito San Jeronimo
Direccion Av. Manco Cdpac an al costado de la compatfiia de bomberos
Telefono fijo 084-438477 Celular Correc CLAS
Correo electrénico | ;o GREDCUSCO@GMAIL.COM | 990667708 | classanjeronimo@gmail com
de la micro red =
Fecha de la
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RESENA HISTORICA

El Centro de Salud CLAS San Jeronimo se edifico en 1979 v comenzo a funcionar en

1981. A principios de su funcionamiento, se desempefio como Posta de Salud v luego se elevo

al mvel de Centro de Salud segun la cantidad de personas que acudian. Esto ocurrio en 1984

5in embargo, en 1994, comenzo a funcionar como Comité Local de Administracion de Salud

CLAS San Jeronimo, se encarga de 05 Puesto. En agosto de 2008, cambiamos a nuestra nueva

ubicacion, ubicada frente a la CIA. de Bomberos, construida por el Gobierno Regional A

partir de ese momento, se conoce comno CLAS San Jeronimo.

I11.

UBICACION GEOGRAFICA

Situado en la carretera principal que lo conecta con la ciudad de Cusco y que se

extiende hasta las carreteras a Sicuani, Puno y Arequipa. En el afio 2015, CLAS San Jeronimo
El Centro de Salud de San Jeronimo se encuentra en la Av. Manco Capac s/n, en la altura de

Cajonahuaylla (frente a la Cia. De Bomberos), en San Jerénimo, Cusco.
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MISION

Garantiza la atencion integral de la salud de la poblacion de San Jeronimo v del valle sur

mediante el desarrollo de acciones como la promocion de la salud v la prevencion de

enfermedades, asi como la atencion inmediata sin discriminacion, protegiendo la integridad

de la persona, respetando la vida v los derechos humanos inherentes a cada persona, tanto

antes como durante vy despues del nacimiento. Los trabajadores de la salud son

transformadores que estin en constante superacion ¥ capacitacion para el bienestar de la

poblacion.

IVv.

VISION
Para el afio 2023, el IPREES CLAS San Jeronimo sera reconocido por brindar

servicios integrales de alta calidad con participacion activa de la poblacion a traveés de actores
comunitarios, actores sociales v actores en el cuidado de la salud v prevencion de
enfermedades. ofreciendo la cartera de servicios mediante el uso de tecnologias de la

informacion en la medicina, la consulta v el monitoreo en linea.

RESUMEN EJECUTIVO:
La sobrecarga laboral, el clima laboral inadecuado, las condiciones de trabajo precarias v la
excesiva competitividad son los problemas que se han observado v son la respuesta al plan
que se ha creado. Ademas, los empleados experimentan sintomas de estrés como mal humor,
irritabilidad. dolor de cabeza, dificultad para dormir, dificultad para concentrarse, descontento
con el trabajo v desanimo, v esta institucion de salud tiene una gran demanda de los servicios
que ofrece. Los trabajadores también creen que las actividades que realizan en sus lugares de
trabajo no cumplen con sus expectativas personales v profesionales debido a las condiciones
laborales, la falta de equipos de trabajo, la infraestmuctura deficiente v una serie de problemas
de gestion v liderazgo. Ademas, esto tendria un umpacto directo en la productividad, lo que
significa que los objetivos comunes no se logran v el servicio al cliente es ineficiente en los
centros de salud. Esto incluve puntos de vista que van desde el tratamiento que reciben los

empleados hasta aspectos mas complejos, como el entorno de las instalaciones.
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En caso de que la situacidon contimnle, podrian surgir complicaciones adicionales,
como la carencia de un ambiente laboral adecuado v una infraestructura idonea, lo cual
munaria el compromiso de los trabajadores v daria lugar a actitudes desmotivadoras v falta de
eficiencia en el servicio. Esto impactaria en la productividad del Centro de Salud de San

Jeromimo en Cusco, generando pacientes insatisfechos e incluso rechazo a recibir tratamiento.

Para solucionar la problematica se debe mejorar una serie de factores que influyen
en estos aspectos asi como un analisis de la situacidon actual, una revision de procesos vy
recursos, debemos establecer los objetivos claros v medibles relacionados con el compromiso
v la productividad, debemos plamificar los recursos, deben implementar programas de
formacion v desarrollo profesional para mantener al personal actualizade v motivado,
desarrollar habilidades de liderazgo, mejorar la comunicacion, mantener al personal
informado sobre los cambios v las decisiones que afecien su trabajo, reconocimiento ¥
recompensas tanto momnetarios como no monetarios, optimizacion de procesos, tanto en el
bienestar del personal, equilibrio de trabajo v vida, realizar evaluacion v ajustes al plan, deben
involucrar al personal v un trabajo en equipo para resolver problemas v mejoramiento del

proceso.
OBJETIVOS:

General

Mejorar la relacion del engagement laboral con la productividad laboral del personal
asistencial del Centro de Salud de San Jeronimo, Cusco — 2023,

Especificos

Promover el engagement laboral del personal asistencial del Centro de Salud de San Jeronimo,
Cusco —2023.

Promover la productividad laboral del personal asistencial del Centro de Salud de San
Jerémimo, Cusco — 2023,

Fortalecer 1a relacion del engagement laboral con las dimensiones de la productividad laboral

del personal asistencial del Centro de Salud de San Jeronimo, Cusco — 2023,
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VI

FUNDAMENTACION:

De acuerdo con el reporte global sobre Tendencias Globales de Compromiso de
Empleados (2016) presentado por Aon Hewitt, una empresa lider en soluciones de recursos
humanos a nivel internacional, América Latina ha sido la region que ha encabezado esta
tendencia global con una media del 72%, sin embargo, Peni es uno de los paises que sobrepasa

este promedio con un 74%.

Peni tiene uno de los porcentajes mas bajos de la region, mientras que otros paises
de Centroamérica tienen tasas que oscilan entre el 85% v el 86%. Las oportunidades de
desarrollo v capacitacion, el liderazgo de la gerencia de las empresas, la remuneracion v el
reconocimiento recibido, entre otros aspectos, fueron los factores principales que

contribuyeron al nivel de compromiso alcanzado, segun lo explicado por Maria del Pilar

Manzanera.

En este momento, uno de los temas en la agenda de la alta direccion es la necesidad
de que las empresas comprendan la forma en que los empleados se relacionan con la
organizacion v enfrentan los desafios del negocio. Sin embargo, ja qué nos referimos con el
nivel de dedicacion de los trabajadores? 51 los trabajadores descubren oportunidades de
desarrollo en su lugar de trabajo, este es el nivel de involucramiento emocional e mtelectual

de los trabajadores con la empresa.

El compromiso de los empleados esta directamente relacionado con la
productividad laboral, que se define como el potencial de la empresa para producir la maxima
cantidad de bienes utilizando la menor cantidad de recursos. Por ello, las organizaciones estan
muy interesadas en promover el compromiso laboral como medida estratégica.

Maldonado, T (2020). Eealizd un estudio titulado "Participacion de los empleados en las
ventas de telecomunicaciones empresariales”. El proposito de este estudio es describir el
compromiso de los empleados en el trabajo. El disefio de la investigacion es un enfoque

cuantitativo no experimental.

84



La muestra estuvo compuesta por 112 empleados de las areas empresarial
v administrativa mediante el cuestionario Utrecht Work Engagement Scale (UWES). Por otro
lado, desde la perspectiva de dimensiones sociodemograficas como edad, educacion, duracion
de la estancia, etc_, no hav cambios significativos, mientras que la participacion en estas tres
dimensiones es mayor desde la perspectiva de género, al 1gual que los hombres. En términos
de poblacion, muestra que el distrito comercial obtiene puntuaciones mas altas en ambas

dimensiones de participacidn (absorcion v vitalidad).

VII.  JUSTIFICACION:

El compromiso de los empleados con su trabajo v con la organizacion se conoce como
engagement laboral. Es crucial destacar que el compromiso tiene un impacto importante en la
productividad de una organizacion v se convierte en un factor esencial para su éxito.

El compromiso laboral, una herramienta indispensable, al profundizar, podemos
entender esta herramienta como "la conexidon emocional que experimenta un empleado hacia

su empresa, la cual suele impactar en su conducta v nivel de dedicacion en tareas laborales™

(Towler, 2018).

Arnold Bakker, un experto en psicologia organizacional v trabajo, define este
compromiso como "un estado activo v positivo relacionado con el trabajo, que se caracteriza
por energia, dedicacion v absorcion” (Circular HR, 2018). La creacion de un entorno de
trabajo ideal, que tiene un propdsito organizacional v connota participacidn, COMPIoMiso,
pasion, entusiasmo, esfuerzo v energia, es esencial para lograr un buen compromiso laboral
(Towler, 2018). El nivel de satisfaccion de los empleados con su condicion v entorno laboral,
su bienestar fisico v mental v su completa realizacion profesional son algunas de las variables

que se toman en cuenta para determinar el compromiso de los empleados (Bizneo, s )



COMPROMISOS E INDICADORES DEL PLAN PARA LA MEJORA DEL ENGAGEMENT
LABORAL Y SU RELACION CON LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL CENTRO DE

ANEXO1

SALUD SAN JERONIMO

COMPROMISO

INDICADOR

ENTIDAD

Compromiso 1:

PLAN PARA LA MEJORA
DEL ENGAGEMENT
LABORAL Y SU
RELACION CON LA

1.1 Promover el engagement laboral del
personal asistencial del Centro de Salud de

San Jeronimo

Centro de Salud

de San Jer6nimo

1.2: Promover la productividad laboral del
personal asistencial del Centro de Salud de

San Jeronimo

Centro de Salud

de San Jer6nimo

PRODUCTIVIDAD 1.3:Fortalecer la relacion del engagement
LABORAL DEL CENTRO | Ilaboral con las dimensiones de la Centro de Salud
DE SALUD SAN | productividad laboral del personal | de San Jer6nimo
JERONIMO asistencial del Centro de Salud de San

Jeronimo

VIII.

El presente plan de trabajo se desarrolla de acuerdo a las bases normativas que dio el
ministerio de salud.
MARCO NORMATIVA:
Decreto Legislativo 728, Ley de Formacion y Promocion Laboral (Decreto Supremo 002-
97-TR)
Ley N° 27657, Ley del Ministerio de Salud.
Ley de Productividad y Competitividad Laboral (Ley N.° 29381)
Ley de Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en Sobretiempo (Ley N.° 854).
Ley 31954, Ley De Presupuesto Del Sector Publico Para El Afio Fiscal 2024.
Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo (Ley N.° 29783).
Ley de Descansos Remunerados (Ley N.° 23043)
Ley de Gratificaciones (Ley N.° 27735)

Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres (Ley N.° 28983)
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AMBITO DE INTERVENCION Y ACTORES PARTICIPANTES:
Este plan se aplica a todo el personal de atencion médica del Centro de Salud de San

Jerénimo y puede ser utilizado como referencia para otros investigadores.

ASPECTOS CONCEPTUALES:
Para comprender la concepcion del plan para mejorar la participacion laboral y
como se relaciona con la productividad laboral del personal asistencial, es fundamental

conocer los términos y conceptos asociados:

» Mejora.
El mejoramiento es revisar constantemente sus procesos para descubrir como reducir las
fallas v aumentar la productividad o la competitividad.
» Engagement
En los ultimos afios, el término engagement laboral se ha popularizado en las areas de
recursos humanos. Se refiere al compromiso emocional de un empleado con su trabajo v

su empresa. un indicador crucial del desempefio v la productividad en el lugar de trabajo

# Productividad
El rendimiento o eficiencia de un proceso se refiere a la cantidad de bienes
producidos o tareas completadas en un periodo de tiempo determinado por un trabajador,
equipo o magquina, utilizando recursos especificos.
# Relacion de engament laboral v productividad laboral
La productividad laboral v el compromiso laboral estan estrechamente relacionados,
v promover un alto mivel de compromiso puede aumentar significativamente la
productividad. En el sector salud, donde la eficiencia v la calidad del servicio son
importantes, invertir en estrategias que aumenten el compromiso puede tener un impacto

positivo tanto en el bienestar del personal como en la atencion que reciben los pacientes.



XI.

XII.

ETAPAS DE EJECUCION:

Etapa de Planificacion: Establecer un plan para mejorar la participacion en el trabajo y
su relacion con la productividad laboral del personal asistencial.

Etapa de Implementacién: Para que el personal asistencial del centro de salud San
Jeronimo sea informado, debe comunicarse con el gerente del centro de salud de manera
oportuna sobre el plan de mejora del engafio y su relacion con la productividad.

Etapa de Ejecucion: Recibir informacion de reuniones mensuales y analizar.

FASE DE SENSIBILIZACION DE PLAN DE MEJORA.

. FASE DE SENSIBILIZACION:

Previa coordinacion con el gerente del establecimiento de salud, se llevara a cabo un taller
de sensibilizacion sobre el plan para mejorar el compromiso laboral y su relacion con la
productividad laboral del personal asistencial. Este taller se llevara a cabo en una reunién
para que los participantes tengan conocimiento del trabajo que se realizaré relacionado con

el plan para mejorar el compromiso laboral y su relacion con la productividad laboral.

. FASE DE DESARROLLO:

Tiene procesos de diagndstico repetidos y la implementacion de un plan de mejora.

. DIAGNOSTICO: Esuna visita de evaluacion del desempefio para todos los trabajadores

asistenciales. El objetivo es determinar las oportunidades y las necesidades de capacitacion
del personal asistencial en el trabajo. Se disefiard un plan de mejora a partir de la

observacion de la practica profesional y el analisis de los resultados.

. EJECUCION DE DESARROLLO: Es la implementacion y/o ejecucion de un plan de

mejora que implica observar el desempefio profesional, registrar y analizar informacion,
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desarrollar un didlogo reflexivo y recibir retroalimentacion positiva.
Xlll. FASE FINAL.
El objetivo es equilibrar la mejora del personal asistencial.
XIV.  METODOLOGIA (ACCIONES DE INTERVENCION):
v' Se realizara una reunion de informacion sobre el plan de mejora.
v Se promovera la comunicacion abierta.
v' Se realizara charlas informativas de cursos para actualizarse constantemente.
v" Se analizara la Mejorar de la infraestructura para un ambiente adecuado de trabajo.
v" Se organizar cursos o talleres para el crecimiento profesional.
v" Se solicitara a la red de servicios de salud los insumos que faltan para la buena atencion.

v" Se realizara pausas activas para evitar el estrés.

XV. METODOLOGIA:

ORGANIZACION DEL PLAN

Esta organizacion del plan de mejora integra la toma de decisiones estratégicas
sobre cuales son los cambios que deben implementarse en los diversos procesos de la
organizacion para que los clientes reciban un mejor servicio. Ademas de servir como base
para la deteccion de aspectos a mejorar, el plan mencionado debe permitir el control.
PASO 1.
El director se reune con el personal de apoyo para conocer el plan de mejora de la
participacion laboral y coémo se relaciona con la productividad laboral.
PASO 2.
Para su crecimiento profesional, se realizardn charlas informativas de cursos para el
crecimiento personal, asi como talleres de capacitacion y retroalimentacion.
PASO 3.
Realizar reuniones mensuales para evaluar y evaluar las mejoras de nuestro personal

asistencial en el Centro de Salud San Jer6énimo.



XVI. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES:
&) ~HL
o |& |5 Eé [~
O |E |AM m /M
Sz =182 |2
SQEIEE|R
0 S IE |0 |= |C
N ACTIVIDAD < |m |8 |0 |=
n z A
Sobre carga laboral X | X | X | X|X|X
o
Eg Inadecuado clima laboral X [ X | x| X |XxX]|X
I § Precariedad de las condiciones de trabajo X [ x| x|Xx X
= Recursos necesarios para realizar su trabajo X [ X | x| X |Xx]|X
Sueldos adecuados X | X | x| x|x]|Xx
S
= Ambiente seguro en donde el personal, expresar
z . . X | X | X|X|Xx|X
=3 sus ideas, observaciones, entre otros.
m
2 =
@
= Contar con una infraestructura y equipos
= adecuados para el desempefio del personal X [ X | x| X|Xx]|X
< asistencial.
Capacitacion a los jefes y supervisores
. . X | X[ X|X|Xx|X
sobre comunicacion asertiva.
Realizar premiaciones al personal asistencial
- o X | X[ x| X|x|Xx
que lograron sus objetivos al 100%.
Realizar premiaciones al personal asistencial
. o X | X[ x| X|x|Xx
8 que lograron sus objetivos al 80%.
2
E Reconocimiento social al personal asistencial de
Q . ., ~ X | X | X | X|X|X
3 o) mejor gestion en la semana por campaina
Z
®)
5
e Realizar feedback diaria y semanal por parte de
. . X | X[ x| X|x[|Xx
los jefes de area.
Reconocimiento al personal asistencial que
brinda un aporte nuevo a la gestion de la X | X | X | X|X|X
cartera.
Capacitacion a los jefes de area sobre
., . X | X[ X | X|x|Xx
Comunicacion asertiva.
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Reconocimiento al personal que laboré muchos
~ X | X[ X | X|Xx[|X
afios en la empresa
g Capacitacion a todos los jefes de area. X [ X | x| X|Xx|X
o~
=P
5 128 §
= o, . .
§ 25 Capacﬁagon de liderazgo a los supervisores y xlx I x x|«
< jefes de area.
N O
B o m
A~ A
z Desarrollar actividades de integracion X [ X | x| X|Xx|X
88
oF . .
= % Desarrollar la actividades " Crear pausa activa" | x | X | X | X | X | X
6 M o
é H Desarrollar dindmica semanal por parte del cada
= . , X | X[ X | X | X |[X
jefe de area.
E Buzo6n de sugerencia mensual X [ X | x| X |Xx|Xx
53|
2z
7 j o Realizar reuniones de evaluaciones mensuales
O re X | X[ x| X]|x|Xx
2 =z para el analisis.
o
~ Entrevistas aleatorias con el personal asistencial | x | X | X | X | X | X
XVI. ALCANCES
El gerente del establecimiento tomara las previsiones necesarias para llevar a cabo la
intervencion.
XVII. DESARROLLO DEL EVENTO:

ACCION ACTIVIDAD RESPONSABLES | CRONOGRAMA
Actividad de | Acciones de | Gerente del | Olde julio a
intervencion intervencion establecimiento 31 de diciembre

XVIII. PRESUPUESTO Y FINANCIAMIENTO:

Cada personal asistencial se autofinanciar.
RRECURSOS:

e HUMANOS: Director, personal asistencial.
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e MATERIALES: Infraestructura del Establecimiento de Salud.
e FINANCIEROS: Recursos propios.
e Fecha y Hora del Evento: A partir del 01 de julio del 2024

e LUGAR: Centro de Salud San Jeronimo.

EVALUACION: Elaborar un informe descriptivo al finalizar cada.

Incentivar a todos los personales asistenciales a participen y demuestres sus habilidades.

Cusco, 01 Julio del 2024



VALIDACION DE INSTRUMENTOS
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CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Resumen de procesamiento de casos

N % Estadisticas de fiabilidad
Casos Valido 69 100,0 Alfa de
EinLodl D L Gronbach. M de elementos
Total 69 1000 330 43

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

En el andlisis del Alfa de Cronbach se consideran valores del 0 al 1. Un valor cercano a 1 se
considera fiable. En esta investigacion, se obtuvo un valor de Alfa de Cronbach de 0.830. Se
acepta que el instrumento es valido y confiable cuando este valor es mayor a 0.8. Por lo tanto,

puede aplicarse a la muestra de estudio.
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CONSTRUCCION DE LA ESCALA DE VALORACION DEL BAREMO
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BAREMO
Escala v Valores Engagement Productividad Laboral
Totalmente de acuerdo 1 Vigor 8 items | Adaptabilidad | 8 items
? EE";ETQ - ; Dedicacién |8 items | Eficiencia 8 items
o sabe/no opina » ; — p
En desacuerdo A Absorcidon 7 items | Efectividad 8 items
Totalmente en desacuerdo 5 Total 47 items
Escalade [Min. | 1 Niveles
Likert |[Max.| 5 3
V1 Dim.1 | Dim.2 | Dim.3 | V2 Dim.4 | Dim.5 | Dim.6
N° pregunta | 23 8 8 7 24 8 8 8
Max. 195 34 34 29 100 34 34 32
.| Min. 75 13 13 11 37 12 12 13
Puntaje
Rango 120 21 21 18 63 22 22 19
Intervalo 40 7 7 6 21 7.33 7.3 6.3
75 13 13 11 37 12 12 13
Bajo (1)
114 19 19 16 57 18 18 18
115 20 20 17 58 19 19 19
Baremo | Medio (2)
154 26 26 22 78 25 25 24
155 27 27 23 79 26 26 25
Alto (3)
195 34 34 29 100 34 34 32
BAREMO
V1 Dim.1 Dim.2 Dim.3 V2 Dim.4 Dim.5 Dim.6
Bajo | De75a114 | Del3al9 | Del3al9 |Dellal6| De37a57 [Del2al8|Del2al8 De 13a 18
Medio | De 115a 154 |De 20a26 | De20a26 |De17a22| De58a78 |De19a25|De19a25 De 19a24
Alto |De 155a195|De27a34|De27a34|De23a29|De79al100|De26a34|De26a34 De 25a32
Nota, elaboracion propia
Vigor Dedicacion Absorcién Engagement
Niveles F % F % F % F %
Bajo 17 25% 24 35% 20 29% 0 0%
Medio 48 70% 39 57% 34 49% 69 100%
Alto 4 6% 6 9% 15 22% 0 0%
Total 69 100% 69 100% 69 100% 69 100%

Nota, elaboracion propia
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Adaptabilidad Eficiencia Efectividad Productividad
Niveles F % F % F % F %
Bajo 15 22% 19 28% 13 19% 17 25%
Medio 37 54% 33 48% 40 58% 38 55%
Alto 17 25% 17 25% 16 23% 14 20%
Total 69 100% 69 100% 69 100% 69 100%

Nota, elaboracion propia

0%

Engagement Laboral

100%

Bajo

m Medio

Nota, elaboracidn propia

0%

Alto

Productividad Laboral

20%

55%

Bajo m Medio

25%

Alto

El baremo es una regla o criterio que facilita la medicion de un instrumento, para el baremo se

toma en cuenta el intervalo de los resultados obtenidos de nuestra base de datos, en las

siguientes imagenes en la variable engagement laboral donde se evidencia que el 100% de los

trabajadores esta en el nivel medio sobre el engagement laboral, el 0% de los trabajadores esta

en el nivel bajo con el engagement laboral, mientras que el 0% esta en el nivel Alto con el

engagement laboral. En la variable siguiente se observa que el 55% de los empleados se

encuentran en el nivel medio, el 25% se ubica en el nivel bajo y el 20% esta en el nivel alto.

Esto nos sefiala que necesitamos mejorar en términos de compromiso laboral, ya que muestra

que estd en un nivel bajo. Sin embargo, en cuanto a la productividad laboral, arroja un resultado

de nivel medio.




