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Resumen

La presente investigacion que lleva por titulo: “El engagement y la calidad de vida
laboral de los colaboradores de la empresa GRUPO RN SAC, Lima — 2019, tuvo
como objetivo determinar la relacion entre el engagement y la calidad de vida
laboral de los colaboradores de la empresa GRUPO RN SAC, Lima. El tipo de
investigacion corresponde al no experimental debido a que no se manipulé de
manera intencional las variables de estudio. Se menciona metodologia de nivel es
basico y disefio es descriptivo correlacional. La poblacion y muestra de estudio lo
conformaron 40 colaboradores de la empresa. Se recolecto informacion aplicando
una encuesta con dos cuestionarios de preguntas. La informacion recolectada fue
procesada estadisticamente con la ayuda del SPSS, disefiando tablas y figuras
para explicar las caracteristicas de las variables. Para determinar la validez de las
hipotesis se utilizé la prueba Rho de Spearman. Los resultados permitieron inferir
si existe relacion entre el engagement y la calidad de vida laboral de los
colaboradores de la empresa GRUPO RN SAC, Lima; con un valor de correlacién
igual a 0,481. Con una significancia de P= 0,002. Asi mismo la correlacion fue de

nivel positiva moderada.

Palabras claves: compromiso, calidad de vida, dedicacion.
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Abstract

The present investigation entitled: "The engagement and quality of work life of the
employees of the company GRUPO RN SAC, Lima - 2019", had the objective of
determining the relationship between engagement and the quality of work life of
the employees. of the company GRUPO RN SAC, Lima. The type of research
corresponds to non-experimental because the study variables were not
intentionally manipulated. The basic level methodology is mentioned and the
design is descriptive correlational. The study population and sample was made up
of 40 employees of the company. Information was collected by applying a survey
with two question questionnaires. The information collected was statistically
processed with the help of SPSS, designing tables and figures to explain the
characteristics of the variables. Spearman's Rho test was obtained to determine
the validity of the hypotheses. The results allowed us to infer whether there is a
relationship between the commitment and the quality of work life of the employees
of the company GRUPO RN SAC, Lima; with a value of connections equal to
0.481. With a significance of P= 0.002. Likewise, the achievement was of a

moderate positive level.

Keywords: engagement, quality of life, dedication.
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I. NTRODUCCION

A nivel global, se requiere administrar el potencial humano por ser un componente
valioso en las instituciones, es por ello que diversas empresas con vision
vanguardista han instado en darle mayor énfasis y lo han colocado como un pilar
fundamental para el crecimiento empresarial, que esta siendo evidenciado con el
crecimiento de las compafiias que han implementado politicas para su desarrollo.
Cabe resaltar que, en los ultimos 25 afios con la influencia de la globalizacién y la
generacion de cambios constantes en los mercados, han traido consigo en el
ambito empresarial el desafio y la disputa por sobresalir y ser de interés para los

consumidores.

Para empezar, la revista Scielo por Saleem et al. (2021) Se demuestra
someter inducciones direccionadas para los subordinados asignados en mejorar
diferentes aspectos conductuales de esa forma incrementar el compromiso
representativo. (p. 2) En cuanto, Galarza, Beltran & Narvaez (2022) se incorpora
cuando los trabajadores sugeridos satisfacen sus necesidades complementarios
de apoyo institucional, para unificar mayor integracién laboral. (p. 2) Ademas,
Saldafia et al. (2022) buscando mejorar distintas condiciones laborales para
contribuir satisfaccion de los subordinados con diferentes necesidades a través de
actividades inducidas y resultados garantizados mediante participaciones
institucionales. (p. 2)

Omar & Urteaga (2010), el vinculo que se forma entre el colaborador y la
organizacién a raiz de establecer un plan que gestione el talento tiene una
relevancia vital, porque representa la estrategia para competir, desarrollar sus
capacidades y prepararlos para hacer frente a los psicosociales que afectan de
manera directa a los colaboradores. (p. 28)

Los colaboradores representan un recurso fundamental para las
organizaciones, por lo que incluir sistemas que beneficien al personal demuestra
comportamientos positivos, que los comprometen con las perspectivas y objetivos
de la organizacion. En una investigacion sefialan que mantener un alto grado de
engagement en los trabajadores repercute y hace competitiva a una empresa,

debido al incremento en la productividad y en los resultados obtenidos de la



misma. Por tal razén, se debe considerar plantear la estimulacion del engagement
de los trabajadores como vision valiosa que de soporte a las politicas establecidas
en la gerencia. (Schaufeli & Bakker, 2013, p. 75)

Diversos estudios manifiestan que un apropiado plan de engagement se
evidencia en resultados positivos obtenidos en las entidades que lo instauran, la
institucién Gallup (2013) evidencio que las categorias globales de engagement en
142 paises son de 13%. Las instituciones que hayan disefiado un programa
adecuado de direccion que mida el grado de engagement en sus colaboradores
son 18% mas fructiferas y 12% mas rentables. Un tema preponderante a
examinar es que la falta de un plan sobre engagement, presenta una alta rotacion

de personal que bordea los 51% y los accidentes laborales aumentan en 62%.

En correlacién al tema estudiado es conveniente indicar la efectividad de la
calidad de vida laboral, en vista que se enlaza de manera directa con el
engagement de los colaboradores y ambos constituyen conceptos que se
entrelazan en el andlisis de esta investigacion, a fin de contextualizar en la
practica y con ello enfrentar la situacion y en consecuencia ofrecer un instrumento

renovador e imperioso para las empresas.

La calidad de vida laboral se ha empleado como variable que evalta la
destreza de los equipos de trabajo en el ejercicio de su cargo y el grado de
satisfaccion al desempefiar sus funciones. La contextualizacion del tema
compromete un respeto por parte de las organizaciones para las personas que
desarrollan las labores, ya que estas solo logran conseguir altos niveles de
disposicion y rendimiento si brindan condiciones en las que los colaboradores se
sientan motivados y muestren una participacibn mas activa, y que valoren

adecuadamente sus aportaciones. (Chiavenato, 2009, p. 27).

En el pais poco se ha tratado el tema del capital humano y peor aun del
engagement, la mayoria de las organizaciones que ejercen sus actividades dentro
del territorio peruano no daban la atencidon necesaria al colaborador y mucho
menos escuchaban sus necesidades, hasta antes de la firma de los primeros
tratados de libre comercio no era del interés de las empresas, y solo consideraban

que el pagarles su remuneracion y otorgandoles los beneficios sociales que se



veian obligados a pagar era suficiente. Posterior a ello se ha venido tratando el
tema con mayor interés, hasta darse cuenta que es uno de los aspectos mas
importantes en el ambito empresarial, de esa forma obtener puntos clave para

garantizar el éxito garantizado.

En cambio, la revista Proquest por Alrawadieh & Dinger (2021) resaltando
someter mejoramientos emocionales en la felicidad de los empleados para
promover mayor atencion y reducir las desigualdades generadas por diferentes
aspectos concurridas en el acontecimiento organizacional. (p. 118) Conforme,
Young & Lee (2022) caracterizado direccionar mayor estabilidad equilibrada,
como una garantia de empleo funcional, utilizando distintos métodos productivos
para motivar a sus subordinados y contribuir su desempefio a largo plazo. (p. 2)
En definitiva, Parra et al. (2022) se ven potenciadas por diversas condiciones de
trabajos favorables, influenciados por la percepcion y las distintas emociones del
individuo asignado, para unificar entre los empleados y el ambiente laboral
destinado. (p. 2)

De esta manera se precisa que la calidad de vida laboral estudia las
circunstancias que las empresas brindan Impulsan desarrollar las funciones
operativas mediante inducciones monitoreadas a los subordinados asignados y
promover tranquilidad mental para que no cometa accidentes que atenten contra
su integridad. Las empresas buscan sobresalir en esta constante competencia, no
solo la local sino también la internacional, por o que ven necesario destinar una
inversion a la capacitacion de su fuerza laboral, con el fin de acercarse al
propésito planteado por la institucion. A pesar de lo mencionado, existen aun
muchas empresas en el Peru con falta de vision empresarial que no les ha
permitido que desarrollen planteamientos y estrategias que busquen trabajar
sobre el engagement en los colaboradores, con la finalidad que los procesos se
estandaricen en todas sus etapas de desarrollo y estas sean realizadas de forma

adecuada por encima del simple cumplimiento de la labor definido.

Mucho menos han trabajado en un programa de reconocimiento personal o
compensaciones no salariales como premios, incentivos, etc. Que motiven al

colaborador a no pensar en abandonar la empresa, ya que un colaborador



capacitado puede hacer la diferencia de una entidad a otra. Las actividades en el
rubro gastronémico no son ajenas a lo mencionado, es un sector donde hay una
fuerte competencia y donde es necesario contar con empleados capacitados por
la exigencia que existe, que busquen ejecutar sus labores con la mejor calidad
posible y que esta se mantenga de manera que sea un aspecto caracteristico que
las diferencie, pues las organizaciones que se preocupen de su relacion con sus
trabajadores e implementen estrategias que desarrollen el engagement, tendran
la competencia de adecuarse a la variacion de los mercados y sobresalgan frente
a sus competidores.

A nivel local, la empresa Grupo RN SAC con domicilio fiscal en Av. Grau
393 Barranco - Lima, es una organizacion que pertenece al rubro de alimentos y
afines, que tiene como razén comercial la marca Sangucheria Refilo, la cual es
una cadena de restaurantes que cuenta con mas de 10 afios en el mercado,
constituida legalmente el 17 de diciembre del 2008. A pesar de tener afios de
experiencia en el negocio que le han permitido desarrollarse a tal punto de contar
con seis locales en diferentes distritos de la capital y lograr franquiciar la marca,
no ha planteado estrategias a largo plazo que le permitan sostener ese
crecimiento, que en la actualidad se ha visto paralizado por factores que no fueron

consideraros al administrar los recursos obtenidos en los tiempos de desarrollo.

El negocio tiene una estructura de modelo vertical como se observa en el
anexo N° 10, cuenta con un asesor externo y tres areas puntuales; operaciones,
logistica y contabilidad, las cuales se han mantenido desde sus inicios y se
encuentran supeditadas a la gerencia general. Un aspecto no considerado y que
ha sido una variable que afecta directamente, es la administracion del personal y
la importancia de gestionar su desarrollo, que trabaje sobre el engagement y
busque la permanencia laboral para disminuir los altos indices de rotacion de
personal, tal como se observan en el anexo N° 11, que lo evidencia como un
problema prioritario, que requiere de un programa de analisis de candidatos y
seguimiento de los mismos por encima de las inducciones y capacitaciones que
se le brinde, que se ahonda mas ante la ausencia de supervisores, que puedan
detectar de manera oportuna las fallas en los procesos operativos de esa forma

realizar un diagndstico general para percibidas inconvenientes concurridos.



Asimismo una de las evidencias de la falta de engagement son el
incumplimiento de los procedimientos establecidos, que muestran ausencia de
vigor, falta de dedicacion y concentracion por parte del personal en el desempefio
de sus funciones, que ha traido como consecuencia notificaciones y papeletas de
infraccidn que se observan en el anexo 12, las cuales han sido impuestas por las
instituciones fiscalizadoras que velan por la seguridad sanitaria de los productos
gue se expenden en los distintos puntos de venta y que han perjudicado de

manera econdmica y sustancial el nombre de la marca.

A pesar de los esfuerzos por implementar monitoreo de control constantes
que velen por el cumplimiento real de los procedimientos, y de delegar
responsables de tienda que cuenten con las herramientas necesarias para llevar a
cabo los objetivos planteados, no se ha logrado mejorar, debido a la ausencia de
un plan que contenga politicas de gestion que brinden una adecuada calidad de
vida laboral y que esta contemple el entorno laboral, los indicadores individuales
como capacitaciones y oportunidades de crecimiento personal, beneficios
laborales; una organizacion que los haga sentir valorados por el papel que
cumplen, que busque su permanecia laboral y exista una comunicacion adecuada
entre cadenas de mando, que tome en cuenta sus requerimientos y necesidades

en pro de identificarse intrinsecamente con la organizacion.

En consecuencia, las variables planteadas en este estudio resultan ser un
problema en la empresa, donde los colaboradores que conforman la poblacién de
estudio no muestran interés en las funciones que desempefian y en
contraposicion, la empresa no considera atender sus requerimientos ni escuchar
sus sugerencias. Por ese motivo, se busca descubrir la solucion a la pregunta
siguiente: ¢De qué modo se relaciona el engagement y la calidad de vida laboral?
puesto que, se evidencia ausencia de compromiso por los colaboradores y una

alta rotacion de personal.

El presente trabajo se plante6 como formulacion de interrogante general
definido: ¢ Como se vincula los enigmas conceptuales mediante subordinados en
la institucion GRUPO RN SAC, Lima 2019?, y asimismo como problemas

especificos: Primero ¢Como se vincula el Vigor y enigma conceptual mediante



subordinados en la institucion GRUPO RN SAC, Lima 20197, ¢ Cémo se vincula la
dedicacion y enigma conceptual mediante subordinados en la institucion GRUPO
RN SAC, Lima 2019?, Segundo, ¢(Como se vincula la Absorcion y enigma

conceptual mediante subordinados en la institucion GRUPO RN SAC, Lima 2019?

El fundamento del proyecto se justificd con lo mencionado por Naupas &
Mejia (2014) quienes manifiestan que justificar significa sustentar los argumentos
por el cual se realiza una investigacion. La postura de la justificacion tedrica en
este estudio se toma como fuentes veridicas a los promotores tedricos que
exponen sobre las dimensiones del engagement, tal es el caso del autor Schaufeli
y Bakker. En sus mdltiples estudios definen conceptos que se acercan a la
realidad de la empresa GRUPO RN SAC, Lima - 2019, los cuales deberian ser
implementados utilizando las dimensiones que proponen para una mejora en el
engagement, y con ello ayudar a conseguir indicadores aceptables dentro de la
organizacion y proporcionar mejores condiciones laborales por parte de la

compaifia.

Asi mismo, la justificacion practica del andlisis de este estudio aporto a la
empresa GRUPO RN SAC, Lima - 2019, una vez finalizada, recomendaciones
que fueron utilizadas para crear un proceso estratégico que permita implementar
soluciones a mediano plazo en coordinacion a los planteamientos establecidos
por la compafia. De la misma forma se evaluaran los resultados para verificar su

alcance direccionado de las determinaciones sugeridas.

El estudio se justifica metodolégicamente, porque uso el cuestionario como
técnica de investigacion para corroborar si existe correlacion mediante los
enigmas conceptuales en la institucion GRUPO RN SAC, Lima - 2019. Tomando
las percepciones dimensionales de la primera enigma, en vincular a la segunda
enigma. El uso de los instrumentos de investigacion en relacion, permitird una

mayor rigurosidad en los datos.

Esta investigacion es primordial por la elaboracion de un conjunto de
interrogantes las cuales han sido disefladas en dos cuestionarios que seran
utilizados por los que son parte de la poblacion de andlisis y al ser validadas,

podran ser utilizadas en futuras ensefianzas. Para ultimar, en la justificacion social



se observa que en la actualidad la ciudadania ha diversificado sus preferencias y
en ello las personas estan en la busqueda de sentirse identificados con
instituciones donde puedan desempefar funciones, en un ambiente que brinde las
circunstancias adecuadas que garanticen su estadia, de manera que es
imprescindible se lleve a cabo un analisis que dé a conocer los intereses
individuales de la plantilla, con la finalidad de identificar las variables que buscan
los trabajadores. Esta investigacion sera de gran utilidad para establecer un
engagement en la empresa y con ello someter acciones de mejoramiento
productivo del entorno acontecido donde se evidencia la problematica sustentada,
ademas que esta se preocupe en ofrecer mejoras en el ambiente de la

organizacién sustentada.

Para el estudio se planted la hipotesis general formulada: si existe
vinculacion significativa de los enigmas conceptuales mediante subordinados en
la institucibn GRUPO RN SAC, Lima 2019. Mencionando distintas hipotesis
especificas: Si existe vinculacion significativa el Vigor y enigma conceptual
mediante subordinados en la institucion GRUPO RN SAC, Lima 2019. La segunda
si existe vinculacion significativa la dedicacion y enigma conceptual mediante
subordinados en la institucion GRUPO RN SAC, Lima 2019. Si existe vinculacion
significativa la Absorcion y enigma conceptual mediante subordinados en la
institucion GRUPO RN SAC, Lima 2019.

Promoviendo inducir el propésito general: Identificar vinculacion de los
enigmas conceptuales mediante subordinados en la institucion GRUPO RN SAC,
Lima 2019. Teniendo diversos propositos especificos detallados: Identificar
vinculacion el vigor y enigma conceptual mediante subordinados en la institucion
GRUPO RN SAC, Lima 2019. Identificar vinculacién la dedicacion y enigma
conceptual mediante subordinados en la institucibon GRUPO RN SAC, Lima 2019.
Identificar vinculacion la absorcion y enigma conceptual mediante subordinados
en la institucion GRUPO RN SAC, Lima 2019.



II. MARCO TEORICO

Con respecto a los trabajos previos, en el ambito internacional se mencioné a
Tolosa (2016). “Engagement, resiliencia y clima laboral en una empresa de
telefonia en la ciudad de Mar de Plata”. Universidad de la Plata. Argentina.
Estudio que analizo la correlacién que existe entre las variables empleadas en el
titulo de esta investigacion, con la finalidad de delimitar el nivel de relacion entre
ellas. La publicacion se llevo a cabo mediante distintos disefios no experimentales
correlaciones y modificaciones de corte transversales sustentada. El estudio se
constituyé por 140 integrantes, considerando que en su mayoria fue del sexo
masculino El medio empleado para la medicion del nivel de engagement fue el
formulario UWES, “escala de clima organizacional” para medir el nivel de clima
laboral y Connor Davidson Resiliencia Scale para estudiar la resiliencia. Al
término se obtuvo como resultado que el 46% de la plantilla exhibe engagement,
un 35% resiliencia y un 13% estan complacidos con el clima laboral. Del mismo
modo se deduce que los temas analizados se encuentran correlacionados,
existiendo una relacion significativa (p.000) y mesuradamente directa entre las

variables en mencién (r=0.567).

El trabajo de investigacion aporto al proyecto dando a conocer la relaciéon
gue tiene el engagement con variables como resiliencia y clima laboral, la cual es
materia de estudio, mostrando como estas tienen una correspondencia

significativa en el desarrollo de los colaboradores.

Ahora bien, Gallegos (2016). “Evaluacion del Engagement laboral y su
relacion con la calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa
COOPELANT Ltda.”. Estudio realizado para optar el nombramiento profesional de
Gestion en la Universidad de Concepcion. Asi mismo, su objetivo fue demostrar la
correspondencia del engagement laboral con la calidad de vida laboral. El estudio
fue de descripcién correlativo, de no experimentacion y transeccional. En el caso
de la poblacion estuvo compuesto por 386, mientras que la muestra fue de 147
involucrados en la labor. En relacion a la teoria, se pudo tratar los factores o
variables basandose en Miranda (2003) para el engagement y en Salanova y

Schaufeli (2011) en relacion a la calidad de vida laboral. En conclusién, se pudo



tener mediante la evaluacion o prueba de Spearman un valor de 0.663 y un nivel
significativo de 0.000, de modo que al ser minimo al 0.05, se destacé que hay
relacion; asi mismo, se verific6 que, el engagement estd asociado a una
percepcion que va mas alla de las condiciones fisicas y elementos brindados por
la institucion, de manera que se pudo verificar que el personal administrativo,
tiene una mayor productividad y efectividad en sus actividades, ya que estan
satisfecho con su funcién, con el ambiente laboral y la supervision de los
directivos, asi mismo sienten apego emocional hacia su organizacion y esto se
debe a que sus expectativas son cubiertas y disfrutan de pertenecer y permanecer

en la institucion.

Valorando aportaciones acontecidas en verificar el desenvolvimiento del
personal administrativo ejecute sus funciones adecuadamente, gracias a la
supervision, donde tiene el respaldo de sus jefes inmediatos por la disposicién o
considerar sus ideas y comentarios para mejorar el modo de trabajo, lo que puede
generar después un provecho en la productividad, ya que se promovido la
participacion e iniciativa para tomar decisiones en favor de los objetivos de la
institucion. Estos eventos fueron considerables para corroborar si en la institucion
el personal da su méaximo esfuerzo para realizar las actividades con un

compromiso mayor, para concretar la tarea en el tiempo predispuesto.

Por un lado, Meza (2017). “Relacién del Engagement laboral en la calidad
de vida de los trabajadores de la institucion AYMESA S.A”, con la finalidad de
obtener el grado profesional de psicologia industrial en la Universidad de
Guayaquil. Asi mismo, su objetivo fue verificar si el engagement laboral se
relaciona con la calidad de vida de los trabajadores de la institucion AYMESA S.A.
El estudio fue de descripcién correlativo, de no experimentacion y transeccional.
Se identifica acumulaciones sostenida por 164 subordinados asignados mediante
recopilaciones muéstrales de 59 colaboradores entre hombres y mujeres. Entre
los autores tratados se bas6 en Pérez (2008) para el engagement y en Price &
Mueller (2011) para la calidad de vida laboral. En conclusion, mediante la prueba
de correlacién de Spearman se tuvo una categoria de 0.537 y un nivel significativo
de 0.000, y por ende se demostro0 que hay una relacién entre los factores o

variables; asi mismo, se verificd que, el 25% de los trabajadores consideraron que



los equipos de trabajo se organizan para garantizar el control periédico sobre el
rendimiento laboral y los esfuerzos durante las funciones, ademas el 46%
consider6 que se logré planificar y efectuar estrategias para mejorar su
compromiso, a partir de la comunicacion, conociendo cuales son las funciones, los
equipos de trabajo y las responsabilidades, que motivo a los trabajadores a

considerarse un factor clave dentro de la institucion.

La tesis, brindé un aporte importante al estudiar una de las enigmas
conceptuales que seran sometidas en distintos estudios de investigacion, y como
la misma se convierte en un factor fundamental en la puesta en practica de
procesos de mejora para la capacitacion y el desarrollo de los trabajadores. De
manera que, estas circunstancias, fueron comparables con el estudio realizado a
la institucion Grupo RN SAC, para verificar si se toma en consideracion los
esfuerzos del personal para llegar a la meta propuesta, influyendo en todas las
actividades de la organizacion de manera eficiente, y verificando si se toma en
cuenta las necesidades laborales con la participacion e iniciativa hacia la mejor

toma de decisiones.

En cambio, Ascurra Tuesta & Quispe Berrios (2017). “Engagement y
comunicacién organizacional en el personal de una empresa privada de Pomalca”.
La pretension de la investigacion fue determinar el vinculo entre las variables
analizadas en los trabajadores de la empresa Pomalca. La técnica usada para la
recopilacion de referencias fue la encuesta y se usé como instrumento el
formulario UWES para el anadlisis del engagement y escala Comunicacion
Organizacional (ECO) para la segunda variable observada, las cuales se aplicaron
a 150 empleados de la marca. De la misma manera, se pretendido comprobar el
supuesto principal mediante la linea estadistica de Gamma, de la cual se adquirio
un coeficiente de correlacion de (.245) y una significancia bilateral de (.004) que
advierte existencia correspondida mediante enigmas conceptuales en la

institucion Pomalca y que esta es altamente significativa.

La tesis tuvo un aporte significativo por relacionar el engagement con la

comunicacion organizacional, buscando analizar los elementos que contribuyan al
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progreso de las capacidades de los que conforman la poblacién estudiada, y con

ello impulsar el crecimiento institucional.

Sin embargo, Mori (2018). “Comunicacion interna y su influencia en el
engagement de la empresa la Paesana S.A.C Tarapoto, 2017”. El presente
estudio tuvo como proposito principal describir el vinculo que existe entre las
variables investigadas y como influye en los trabajadores de la organizacién. La
metodologia usada fue de un disefio descriptivo correlacional — causal, que se
aplicé a 25 trabajadores de la marca. Posterior a la obtencion sistematica de
Spearman, se adquiri6 como respuesta que identifica asociacibn positiva
considerables de 0,805; para desarrollar valoraciones de significancia 0,000. Por
lo que se tuvo que rechazar la hipotesis nula y se reconoce la hipotesis principal.
Se finaliza aceptando que existe una influencia de la primera variable sobre la
segunda, interpretando ello como a mejor comunicacion unificada interna, de esa

forma impulsar el compromiso organizacional.

El trabajo de investigacion aportara significativamente a la investigacion del
proyecto al explicar de manera puntual la influencia de la comunicacion interna en
una organizaciéon, y como esta influye de manera directa con el desarrollo de las

actividades delegadas a un trabajador.

No obstante, Viera Challe (2018). “Gestion de recursos humanos y la
calidad de vida laboral en los trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa
S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016”. La investigacion tuvo como objetivo evaluar
si la direccion de gestion de personas se vincula con la naturaleza de la vida
laboral, desde la Optica de los colaboradores de la empresa. Se aplicé un disefio
de enfoque cuantitativo, bajo un estudio basico, ya que se analizO los
acontecimientos en su contexto habitual. Se us6 como instrumento el
cuestionario, con una seguridad de Alpha de Cronbach de 0,886 y 0,929 de nivel
permisible. La metodologia aplicada fue no experimental de corte transversal —
correlacional y estuvo compuesta por 100 empleados de la organizacion. La
informacion relevante del estudio adquirida con la prueba Rho de Spearman
usada en las variables analizadas obtuvieron coeficiente de correlacion de 0,897,

para desarrollar valoraciones de significancia 0,000 menor del esperado (p<0,05),
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por lo que se desestima la hipdtesis nula y se admite la propuesta por el
evaluador. En definitiva, se percibe correlaciones unificada mediante las

incognitas conceptuales sometidas en distintos estudios de investigacion.

El estudio fue de gran aporte a la investigacion, ya que permitié analizar la
teoria empleada por diversos autores para delimitar y establecer los conceptos
gue son materia del estudio, y con ello definir el vinculo existente de la naturaleza

de vida laboral con otras variables que son enlazadas al tema de analisis.

En concordancia a los criterios planteados, la implementacién del concepto
en el ambito empresarial es importante por la influencia que tiene en la direccion
del capital humano, dado que permite obtener una perspectiva de las principales
estrategias para el desarrollo de los colaboradores, quienes forman parte de los
activos fundamentales, sumado al desarrollo de las multiples propuestas, dentro
de las cuales se mencioné el desarrollo de politicas de reclutamiento, la
valoracion constante de los empleados, definicion perfil de puestos, capacitacion y

crecimiento de los colaboradores. (Schaufeli & Bakker, 2007, p. 12).

Asimismo, Schaufeli & Bakker (2007) definen al engagement: una conducta
efectiva, confortable alrededor de la labor que se realiza, que se caracteriza por
vigor, dedicacion y absorcién. Por encima de una condicién especial y particular,
el engagement relaciona una disposicion emotiva — cognitiva mas permanente y
predominante, por lo que no se dirige a un individuo, elemento, suceso o

comportamiento individual. (p. 20)

El vigor determina la intencion de destinar empefio a las labores, y a la
actitud de perseverar a pesar de los inconvenientes suscitados en el desempefio
del mismo. La dedicacién habla del animo involucrado con el trabajo, ademas de
percibir una sensacion de admiracién, emocion y pasion por lo que realiza la
persona. La absorcion radica en la completa atencion mientras desarrolla el
trabajo, mostrandose feliz e inmerso que siente que la jornada laboral pasa
prontamente y tiene descontento por abandonar el trabajo, de tal manera se
puede percibir distintos comportamientos registrados en las funciones asignadas

para realizar operaciones concurridas para contribuir las exigencias demandantes.
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Igualmente, Schaufeli & Bakker (2007), formularon la matriz UWES -
(Manual en espariol), matriz que plantea el estudio del engagement evaluando las
acciones de los empleados en la realizacion de sus funciones. La matriz precisa
tres dimensiones: el vigor, la dedicacion y la absorcién, la cual consiste de
diecisiete items. Por su planteamiento ha sido empleada a forma global en
muchas entidades publicas y privadas por lo que sera utilizada en el estudio

sustentado. (p. 19)

Dimension 1 Vigor: Se determinaron seis items que recaban informacién
acerca del grado de esfuerzo y solidez intelectual durante el desarrollo del trabajo,
las ganas de asignar mas energia a las labores y permanecer en la funcién a
pesar de las dificultades y obstaculos que se presenten. Los empleados que
consigan un alto grado en vigor, son colaboradores que destinan mucho impetu y
resistencia en el trabajo. Dimension 2 dedicacion: describe el grado de
significacidbn que posee la funcién para el sujeto, el &nimo por la tarea y el
sentimiento de satisfaccion por lo que realiza, sumado al desafio e intuicion
psiquica que siente al desempenfar la funcion. El personal que obtiene un puntaje
alto simpatiza vigorosamente con su empleo al considerarlo importante,
desafiante y genial. Otro rasgo que se evidencia es el orgullo y entusiasmo por lo
gue hacen. Los empleados que tiene una calificacibn baja no se sienten
relacionados con su trabajo, se observa falta de sentido de pertenencia, poca
importancia a querer destacar y sin entusiasmo. Dimensién 3 absorcion: Alude a
la sensacién de felicidad que se tiene al estar enfocado en la tarea que se
desarrolla, tener inconvenientes para dejar el trabajo al encontrarse en este
momento de gozo y sentir que el tiempo transcurre rapidamente. Los trabajadores
gue tengan un puntaje alto en esta dimension se divierten y perciben exaltaciéon y
una sensacion de alteracion del tiempo, ya que se encuentran totalmente absortos
y sumidos en lo que realizan. Caso contrario el del personal que obtiene baja
calificacion, al no sentirse concentrados y estar propensos a abandonar el trabajo

facilmente.

Ahora bien, Cardenas (2014), manifestd: El engagement se expresa como
una percepcion psiquica que se obtiene de forma involuntaria a través de una

condicion positiva hacia las labores que una persona realiza, fomentada por un
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impulso que otorgan las empresas mediante motivaciones a sus colaboradores.
Para comprender de manera sencilla el término “engagement” se ha traducido al
espafol y hace referencia al compromiso de las personas que integran los
equipos de trabajo. (p. 25) El engagement es una conducta perenne en el
ambiente profesional, que coincide con el analisis de la deposicion de confianza,
de posesion, de creencia y de aceptacion. Investiga las exigencias de proteccion,
porque analiza a los trabajadores en el circulo laboral, el cual otorga certeza
monetaria; asimismo analiza la deposicion de posesion de modo que el personal
sienta aprobacién, aceptacion y parte del staff de la empresa, y tenga afecto por
ello. Ademas, se exploran las necesidades de satisfaccion cuando ve que su
trabajo es apreciado por su plantel y superiores; y por ultimo el engagement
supone el estudio de las necesidades de aceptacion al aludir a la rentabilidad e

innovacion en el desenvolvimiento de las faenas que realiza.

Conforme, Carrasco, De la Corte & Ledén (2010), mencionaron que el
engagement es un concepto primordial de andlisis, debido al crecimiento del
estudio de la psicologia positiva, que prioriza su atencion en las fortalezas del ser
humano, relegando a un segundo plano las debilidades y deficiencias que
presente. (p. 42) Por lo que la investigacion del engagement supone un recurso
importante y necesario para que las organizaciones logren un crecimiento
empresarial optimo. Un factor importante que genera el estudio, es evitar el
aumento del estrés en los colaboradores, ya que el inicio para que una empresa
pueda impulsar su fuerza laboral es teniendo trabajadores motivados vy

psicologicamente sanos.

En cambio, Vila, Alvarez & Castro (2015), precisaron: “Como una actitud
psiquica efectiva en la realizacion de la labor, lo cual se determina por el sacrificio,
emocion, vehemencia y impetu expuesto por la plantilla en el desempefio de sus
tareas” (p. 11). Ello se puede entender de manera practica como el nivel en que
una organizacion logra cautivar sus percepciones, sus pensamientos y los
sentimientos de sus colaboradores. Asi mismo, presentan tres dimensiones del
engagement: En la primera dimension hablaron del engagement tangible o fisico,
el cual se muestra en la energia utilizada en el cumplimiento de las tareas. Como

segunda dimension el engagement afectivo o emocional que implica comprobar
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un alto grado de admiracion, empefio y emocion por la labor que se realiza.
Finalmente, el engagement intuitivo o cognitivo, el cual comprende un gran nivel
de razonamiento, asimilacion e impregnacion de la informacidén sustentada para

desarrollar mejoramientos continuos.

En definitiva, Sahili (2015). Burnout: consecuencias y soluciones. Menciono
gue, “Las dimensiones del compromiso laboral se encuentra en: El vigor corporal,
gue describe el alto grado de osadia y firmeza, la gallardia de variar atrevimiento
en el trabajo sin que se presente molestia con rapidez, ademas de permanecer
por encima de las adversidades que susciten al transcurrir del tiempo. La
dedicacién, el cual se refiere a una enérgica colaboracién en las labores,
acompafada por emociones de exaltacion y representacion, tal como un sentido
de hidalguia y entusiasmo. (p. 10) Asi mismo, la absorcién que se le vincula a una
situacion de trabajo agradable donde el colaborador esta inmerso en la funcién
gue desempefa, por lo que se le complica desligarse del empleo y da como
consecuencia una sensacion del paso del tiempo rapidamente. La calidad de vida
laboral se relaciona a todos los elementos que conciernen al ambiente de trabajo
(remuneracion, circunstancias del entorno, constituciéon de la funcién del puesto,
jornada laboral, salubridad y seguridad ocupacional, rutina laboral, etc.), por lo

gue se encuentra en funcién de las condiciones y caracteristicas del trabajo.

Segun Segurado & Agullo (2012), mencionaron que definir la calidad de
vida laboral en una sola valoracion limitaria su abordaje, debido a su profusa y
diversidad de materias que se vinculan con el terreno laboral; que a la vez es
extenso y controversial como resultado de los diversos puntos de vista, de las
multiples doctrinas, perspectivas tedricas de las que trata de plantearse; sumado
a la polémica formada por la intervencion politica e ideologica que causan
controversia al subordinar los diferentes enfoques y “planteamientos que se
realizan acerca del tema. (p. 23) Los autores definieron como primera dimension a
indicadores individuales, los cuales son todos aquellos factores que el colaborador
distingue en cuanto a la naturaleza del ambiente laboral que brinda una entidad,
es decir en qué condiciones una persona vive y ejecuta su trabajo, nivel de
felicidad con su funcion, grado de voluntad, perspectivas laborales, y

responsabilidad de la organizacion, entre otras variables. De dicha dimension se
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mencioné como indicadores regocijo laboral, perspectivas, participacion y vinculo
laboral, disposicion hacia el trabajo y percepcion del trabajo. Como segunda
dimension mencionaron al medio ambiente de trabajo, el cual constituye al
ambiente donde el trabajador desarrolla sus actividades, entre las que nombraron:
la salud y seguridad, perfil del puesto, siniestralidad, ergonomia, perspectivas
tecnoldégicas, complejidad de las labores, peculiaridad de las funciones y

bienestar, etc.

Los indicadores que se mencionan son entorno laboral, plan ergonémico,
proteccién y salubridad, implementacion tecnoldgica, estudios de puestos y
atributos y objetivos de trabajo. Asi mismo, indicaron como tercera dimension a
organizacion, donde se evalla el proceso de la labor, las politicas y procesos de
la gerencia, la cultura organizacional, asi como las estrategias con el objetivo de
cumplir la misién de la empresa, entre las cuales enumeraron: la organizacion de
la labor a ejecutar, produccion y eficiencia; infraestructura, funcionamiento, cultura

organizacional, etc.

De dicha dimension se mencionan como indicadores la composicion del
trabajo, eficiencia y rentabilidad; constitucion y operatividad, tradicién institucional,
contribucion y aporte, elementos psicosociales y comunicacion empresarial.
Finalmente precisaron como cuarta dimension a socio laboral, en la cual esta
implicado el tema ecol6gico, tomando como indicadores principales a la politica, la
economia, la sociedad, entre otras que hacen referencia a la dimensién indicada,
tales como: formas y condiciones de vida, estatus sociodemogréafico, bienestar
social, procedimientos e informacion de jubilacion, entre otros. Los indicadores
gue se mencionaron de esta dimension son comodidad y satisfaccion laboral,
estilos y caracteristicas de vida, movimiento sociodemografico, elementos socio-

econdémicos: formalidad, seguridad y permanencia laboral; salud ocupacional.

El tema tomo peculiar tendencia en el periodo de los afios setenta en
Estados Unidos y se relaciond firmemente con las condiciones de trabajo, y se ha
tratado acorde a dos panoramas teorico metodoldgico: la calidad de vida del

ambiente laboral y la calidad de vida laboral psiquico cognitiva (Acosta 2015). La
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relevancia de sus acotaciones hace necesaria el apoyo esencial de los siguientes

autores segun el orden de relevancia.

Segun Chiavenato (2011). Lo explica como la valoracion que brindan las
instituciones en las politicas de gestion del personal, ya que son ellos los
encargados del cumplimiento de los procesos operativos con la finalidad de
proporcionar prestigio a la empresa. (p. 12) Es primordial mantener al personal
motivado, teniendo en cuenta que para asegurar una buena atencion a los
clientes externos es fundamental cubrir y asistir las peticiones no solo
remunerativas de la plantilla, sino también las que necesitan para el desarrollo de
sus funciones. Bajo esa premisa se concluye que para poder asegurar la correcta

atencion del cliente externo se deben ocupar de las solicitudes esperadas.

Es por ello que, Levine, Taylor & Davis (2010) formularon un concepto
acerca del tema, en el que plantearon factores relevantes, en los que resaltaron
mas alld de la operacion en si: la condicién en la que mis directores me dan la
consideracion y confian en mis competencias; pluralidad en el desenvolvimiento
de mis funciones; reto del trabajo; perspectiva de oportunidades que me ofrece
mi ocupacion; orgullo, magnitud de como mi vida personal influye en mi
desenvolvimiento laboral; y determinar como mi ocupacién colabora con la

ciudadania en general. (p. 41)

Sometiendo registrar medios esenciales para el desenvolvimiento de las
actividades encomendadas, Para direccionar distintas finalidades de incrementar
rentabilidades mediante equipos de trabajo en las instituciones, a través de la
implementacion de procesos de mejora continua que busquen entusiasmar y
motivar, para con ello hacer que el vinculo laboral aumente de la mano con los

objetivos empresariales.

Se evidencia en el entorno donde las personas realizan sus actividades y
por lo cual este debe cubrir las necesidades basicas, de tal manera que se
sientan motivados e inspirados a emplear todas sus habilidades con miras a
ofrecer un clima laboral donde puedan desarrollar sus capacidades, con el

propésito de conseguir las metas empresariales
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Registrando nivelaciones de complacencia individual y profesional que se
percibe en el ambiente laboral al realizar las tareas encomendadas, que viene
definida por el modelo de administracién de la organizacion, la cual se evidencia
por las condiciones laborales, remuneraciones, adherencia e involucramiento con
las distintas operaciones realizadas para fomentar acciones funcionales, para de
esa forma contribuir distintos nivelaciones de éxito y desarrollar mejoramientos

garantizados para impulsar desempefios comprometidos.

Asimismo, ha quedado evidenciado que la naturaleza que enriquece su
estudio en una organizacion es la protecciébn de quienes la conforman y de
escuchar sus necesidades. Asi mismo, las condiciones de trabajo saludables
respaldan el interés por generar ambientes que brinden la ocasién de promover
aptitudes de los colaboradores, asegurando su mejoria individual, elementos
primordiales para generar rentabilidad y eficiencia institucional. (Adhikari,
Hirasawa, Takakubo & Pandey, 2012, p. 6)

Se han evaluado los datos obtenidos al gestionar la evaluacion de la
variable y se ha evidenciado que muestran reduccion del ausentismo y
disminucién de rotacién del personal, mostrando contrariamente un crecimiento en
el regocijo profesional. Debido a esa razon la mayoria de empresas comprende
gue los aspectos psicosociales relacionados al trabajo, impulsan el desarrollo,

agrado y el vinculo institucional.

Demostrando inducir metodologias registradas con el propésito, porque
constituye la responsabilidad de la entidad en generar ambientes saludables con
miras a activar la mejora en las tareas, un proceso porque involucra la
participacion de todos los integrantes y que estos brinden su mayor en fuerzo, y
una ideologia porque el respeto a la figura humana es trascendental en todo

ambito empresarial.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion fue aplicada, ya que los datos se emplearon de forma
inmediata con el deseo de remediar los inconvenientes presentados. Asimismo, el

nivel de estudio fue descriptivo — correlacional.

Conforme, Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) mencionaron acerca
del estudio descriptivo: se requiere recopilar indagaciones en un solo momento
acontecido, donde solo se tiene como objetivo observar un fenbmeno para luego

describirlo de forma apropiada”. (p. 12)

Ademas, Gomez (2006), describié al estudio correlacional, “como una
valoracion que posibilita conocer si hay relacién alguna entre dos definiciones,

utilizando previamente un instrumento estadistico” (p. 68).

También, Hernandez (2010) “se deriva sostener el disefio transversal
comprende la generacién de la investigacion en un tiempo determinado, es decir

en un momento acontecido” (p. 9)

El presente estudio fue de disefio no experimental y de corte transversal;
Hernandez, Ferndndez & Baptista. (2010) mencionaron: “Que la definicion de
disefio no experimental se debe a que no se alterard ninguna de las variables
estudiadas” (p. 120). Como el engagement y la calidad de vida laboral de los
colaboradores de la empresa GRUPO RN SAC, Lima - 2019, ya que se enfocé el

estudio a analizar el fendmeno en un momento establecido.

En el presente estudio se empleé un enfoque cuantitativo, debido a la
estadistica utilizada en el desarrollo de la investigacion. La informacion recogida
sera procesada con la finalidad de probar la hipotesis planteada y con ello sacar
conclusiones al respecto. Para Hernandez, Fernandez & Baptista (2014),
mencionaron que un enfoque cuantitativo consiste en la recopilacion de datos
para comprobar una hipotesis, con la ayuda de un analisis estadistico validados
para desarrollar mediciones consecutivas sistematicas y adquirir ponderaciones

satisfactorias.
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3.2. Variables y operacionalizacion

El engagement y la calidad de vida laboral de los colaboradores de la
empresa GRUPO RN SAC, Lima - 2019, se determin6é por medio de los items
ubicados en la matriz de consistencia, en la cual se usé un cuestionario tipo Likert
para la recaudaciéon de datos de la muestra, para posterior a ello validarlos en el

programa SPSS y dar flexibilidad a los resultados.

Segun Hernandez, et al. (2014) expusieron: “Las variables como las
caracteristicas que tienden a variar y que esas variaciones tienen la posibilidad de
cuantificarse o ser estudiadas” (p. 204).

Igualmente, Schaufeli & Bakker (2013) definieron al engagement: “una
conducta efectiva, confortable alrededor de la labor que se realiza, de esa forma

promover valoraciones de vigor, dedicacion y absorcion definido” (p. 11).

En definitiva, Segurado & Agullo (2012), quienes sostienen, “son todos
aguellos factores que el colaborador distingue en cuanto a la naturaleza del
ambiente laboral que brinda una entidad, es decir en qué condiciones una

persona vive y ejecuta su trabajo” (p. 17).

En cambio, Naupas, Mejia & Novoa (2014) “inducir herramientas de
mantenimiento validadas con presentaciones de correcciones ortogréficas, asi
como reclamos agregados para varias recompensas generadas por las diversas
calificaciones sugeridas” (p. 191). También, Cohen (2019) “conduce a un conjunto
de ordenanzas programadas contra métricas conceptuales computadas para
crear afirmaciones certificadas en las distintas investigaciones sostenida para
adquirir ponderaciones semejantes con relacion a las incognitas conceptuales

inspeccionadas en el estudio planteado” (p. 27).
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Engagement

DEFINICION DEFINICION . P
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES ITEMS ESESII&?OI?\IE
Nivel de energia 1
Schaufeli & Bakker La variable Voluntad 2-3
(2013), engagement se
midi6  por tres VIGOR Persistencia 4
Describieron como la ;
dimensiones : :
i . Resistencia mental 5
conducta efectiva,  ggtaplecidas por el
confortable alrededor_de autor, las cuales se Esfuerzo en el trabajo 6 Ordinal
la labor que se _reallza, cogeran  indicando o
ENGAGEMENT ~ que se caracteriza por .o sirvieron para Sentido que tiene el . Escala de Likert:
vigor, dedicacion Y  gjaborar el trabajo Nunca = 1
absorcion. Por encima de cuestionario de tipo Entusiasmo 8 Casi nunc_a _5
una.colnd|cu|)n especial Y | jert que luego de DEDICACION  Orgullo por la labor 9 A veces = 3
particular, el engagement ;. irjy la Inspiracion 10 Casi siempre =4
reIactl_ona una dl_st_posmlqn informacién se llené Reto percibido 11 Siempre =5
emotiva — cognitiva mas
permanente 9 y en el programa Sentir que pasa 12
. Spss. volando el tiempo
predominante, por lo que
no se dirige a un Sentimiento de 13
individuo, elemento, felicidad
suceso o} y
comportamiento ABSORCION ~ Concentracion 14-15
individual. (p. 12) Inmerso en el trabajo 16
Dificultad por el 17

trabajo
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable calidad de vida laboral

VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES iITEMS ESCALA MEDICION
Regocijo laboral 1
Segurado & La calidad de Perspectiva 2
Agullo (2012), la vida laboral se Indicadores . . . .
calidad de vida refiere a la Individuales Disposicion hacia el trabajo 3
laboral se naturaleza en Participacion y vinculo laboral 4-5
relaciona a todos las que un Percepcion del trabajo 6
los elementos colaborador Entorno laboral 7
que conciernen al desempefia sus o
ambiente de funciones, y que Medio Plan ergonémico 8
trabajo esta cumpla con Ambiente Proteccion y salubridad 9 Ordinal
(remuneracion, prever la Implementacién tecnolégica 10 Escala de Likert:
CALIDAD  circunstancias del seguridad e .
DE VIDA entorno, integridad  del Estudios de puestos 1 Nunca =1
LABORAL constitucién de la mismo. Atributos y objetivos del trabajo 12-13 Casi nunca = 2
funcion . del Composicion del trabajo, eficiencia y Algur_1a§ veces_— 3
puesto, jornada rentabilidad 14-15 Casi siempre =4
laboral, o o Siempre =5
salubridad y Organizacion Constitucion y operatividad 16
seguridad Tradicion institucional 17-18
ocupacional, Contribucién y aporte 19
rutina laboral, . .
etc.), por lo que Elementos psicosociales 20
se encuentra en Comunicacion empresarial 21
funcién de las Comodidad y satisfaccion laboral 22-23
cond|C|o[1 es y Estilo y caracteristicas de vida 24-25
caracteristicas -7 . -
del trabajo. (p. 7) Socio laboral  Movimiento sociodemografico 26
Elementos socio-econémicos: Formalidad y 27.98
permanencia laboral
Salud ocupacional 29-30
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3.3. Poblacion y muestra

Asimismo, Naghi, (2005), refiere que: Se precisa a la poblacion como un
cumulo de instrumentos, donde cada uno de sus miembros es un individuo cuyo
juicio es de importancia, y que a raiz de sus estudios se recaba informacion para

su analisis. (p. 21)

Por lo tanto, para el estudio de la investigacion se tomdé en cuenta al
personal que cuente con un régimen de contrato estable, esto viene a ser un total
de 40 colaboradores de la corporacion GRUPO RN SAC, Lima - 2019.

Se denomina sustentar los criterios de inclusion: Personal que realice
labores operativas dentro de la organizacion y colaboradores con experiencia
igual o mayor a tres meses. Ademas, registrando criterios de exclusion

Colaboradores con menos de tres meses en la organizacion.

Segun, Sabino (2004), “denomina censo a la accion de conteo de personas
gue forman parte de un conjunto estadistico, que a la vez se describe como un
cumulo de elementos que tiene informacion con la cual se pretende hacer

estudios” (p. 8)

Para realizar el presente estudio se recurrié al censo como medio para la
obtencion de informacion que permitié analizar las variables que son materia de

estudio, y con ello conocer la relacion que tienen entre si.

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

La técnica empleada para este estudio y aplicada en esta investigacion fue
la encuesta, ello permitié recabar datos a través de interrogantes plasmadas en
un cuestionario impreso, la cual estuvo dirigida a 40 colaboradores del area
operativa de la organizacion. En este estudio se usé para investigar los
acontecimientos de forma general y no individual. En otras palabras, analizar las
variables utilizadas en este estudio. Mediante esta herramienta mecanizada se
determindé demostrar las ponderaciones de los enigmas conceptuales mediante
subordinados en la institucion GRUPO RN SAC, Lima 2019.
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Esta investigacion ha utilizado el cuestionario como herramienta de
recopilacion de informacion. Segun Hernandez (2014) “el cuestionario consta de
un cumulo de interrogantes de una o mas variables que pretenden ser medidas”.
Se buscé conocer el grado de aceptabilidad del encuestado, por lo que este
cuestionario utilizo la escala de Likert la cual busca cuantificar las conductas del

entrevistado.

Este método permitié elaborar una secuencia de preguntas destinadas a
analizar las variables dentro de la empresa GRUPO RN SAC. Los instrumentos

gue se usaron en el estudio corresponden al cuestionario de preguntas cerradas.

Para la variable engagement se empleo el formulario UWES que conto de
17 items, con una escala tipo Likert: Nunca (1) casi nunca (2), a veces (3), casi
siempre (4) y siempre (5). Por lo que, los items estuvieron dirigidos a los
integrantes de la corporacion GRUPO RN SAC.

Entre tanto para la segunda variable se elaboré una encuesta que consta
de 30 preguntas con una escala tipo Likert: Nunca (1), casi nunca (2), algunas

veces (3), casi siempre (4) y siempre (5).

La validacion de los instrumentos se realizd mediante el “uicio de
expertos”. Lo cual fueron validados por 3 expertos en investigacion (2 metoddlogo
y 1 temético) docentes de la Universidad César Vallejo. Se tomo en cuenta los

siguientes 3 criterios: pertinencia, relevancia y claridad.

Con respecto a lo anterior Hernandez, et. al (2014) refirié que “la validacion
de expertos es el grado en que un instrumento mide realmente la variable que

pretende medir, bajo la aprobacién de expertos en el tema” (p. 204).

Tabla 3
Validez V de Aiken de los instrumentos de medicidon

Instrumento
N° Validador Calidad de vida
laboral
1 Mgtr. Diana Lucila Huamani Cajale6n 100%
2  Mgtr. Luis Alberto Flores Bolivar 100%
3 Mgtr. Shulia Reynoso Arias 100%
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El resultado obtenido posterior a la revision de los expertos tematicos y
metodoldgicos demostréo que el instrumento de investigacion tuvo relevancia,
pertinencia y claridad el cual se puede visualizar en las tablas que se muestran en

el anexo 14.

Ahora bien, Hernandez, et al. (2014) “resaltar valoraciones de confiabilidad
identificada de secuencias aplicadas en repetir consecutivamente el proceso

instrumental para adquirir ponderaciones consistentes y semejantes” (p. 200).

Para medir la confiabilidad del instrumento de la presente investigacion se
hallé el alfa de Cronbach. Segun Oviedo & Campos (2005), citado por Soriano,
2014, p.32) “El valor minimo aceptable para el coeficiente alfa de Cronbach es
0.70; por debajo de ese valor la consistencia interna de la escala utilizada es baja.
El valor maximo esperado fue de 0.90. Usualmente se prefieren valores de alfa
entre 0.80 y 0.90".

Tabla 4
Criterios de Interpretacion del coeficiente de Alfa de Cronbach

Valores de Alfa Interpretacion
Coeficiente alfa > 0,90 Confiabilidad elevada
Coeficiente alfa > 0,75 Confiabilidad aceptable
Coeficiente alfa = 0,50 Confiabilidad media o regular
Coeficiente alfa = 0.25 Confiabilidad baja

Fuente: (Soriano, 2014, p. 32)

Se determino el nivel de fiabilidad alfa de Cronbach, de los instrumentos de
recoleccion de datos, se ha tenido en cuenta la interpretacion de valores de

confiabilidad del autor Soriano segun la tabla N° 4.

Tabla 5

Confiabilidad de la variable Engagement

N %

Casos Valido 40 100,0
Excluido 0 ,0

Total 40 100,0
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De los 40 valores analizados, se validé el 100%, no se excluyd ninguno de

ellos dado que no manifiesta valores extremos.

Tabla 6

Alfa de Cronbach para la variable engagement

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,882 17

De acuerdo a la prueba de fiabilidad a través del Alpha de Cronbach se
pudo determinar que el instrumento es de confiabilidad aceptable y, si se repitiera
su aplicacion en otras investigaciones con unidades muéstrales diferentes, el

valor seria el mismo para el instrumento analizado, cuyo valor es 88.2%.

Tabla 7

Fiabilidad de la variable calidad de vida laboral

N %

Casos Valido 40 100,0
Excluido 0 ,0

Total 40 100,0

De los 40 valores analizados, se validé el 100%, no se excluyd ninguno de

ellos dado que no manifiesta valores extremos.

Tabla 8
Alpha de Cronbach para la variable calidad de vida laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,961 30

De acuerdo a la prueba de fiabilidad a través del Alpha de Cronbach se
pudo determinar que el instrumento fue de confiabilidad elevada vy, si se repitiera
su aplicacion en otras investigaciones con unidades muéstrales diferentes, el

valor seria el mismo para el instrumento analizado, cuyo valor es 96.1%.
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3.5. Procedimiento

El presente investigacion se recolecto de manera presencial, a través de
los colaboradores de le empresa, previamente coordinado con el gerente general
de la misma, se aplico la técnica de la encuesta, donde cada uno de ellos tuvo un
tiempo aproximado de 35 minutos para el desarrollo de ambos cuestionarios en
total confidencialidad, leyeron y respondieron los cuestionarios proporcionado con
respecto a las variables engagement y calidad de vida laboral, para posterior a
ello ordenar las respuestas e ingresarla para su procesamiento en el programa

SPSS version 25 y analizar los datos arrojados para su aceptacion o rechazo.

3.6. Métodos de andlisis de datos

La evaluacién de la informacion tiene multiples facetas y enfoques, y en el
caso de datos cuantitativos el proceso a seguir es de fiscalizar, filtrar y convertir la
informacion, con la finalidad de recabar datos utiles que ayuden a sacar

conclusiones y tomar medidas de mejora.

Por esa razén, al disponer de una investigacién de enfoque cuantitativo, el
método que se empled corresponde al método cuantitativo, utilizandose la

estadistica descriptiva.

La estadistica descriptiva, se utiliz6 con el fin de tratar, organizar e
interpretar los datos en tablas y figuras, para lo cual se usaron los valores y
frecuencias que posibiliten explicar el comportamiento de las variables
engagement y calidad de vida laboral. Asi mismo, se empled la estadistica
inferencial para comprender los métodos y técnicas usadas en las hipotesis

planteadas en el estudio.

3.7. Aspectos éticos

Este trabajo fue evaluado por el programa Turnitin, para determinar el nivel
de similitud con otras investigaciones, y con ello se demostré que no hay plagio,
probando autenticidad y veracidad en la realizacion de la misma. En la
elaboracion de este estudio se consideré las normas vigentes para las citas y

referencias bibliograficas haciendo uso de las normas APA.
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IV. RESULTADOS

Tabla 9

Tabla de frecuencias de la variable - engagement

Engagement
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 11 27,5 27,5 27,5
Regular 13 32,5 32,5 60,0
Optimo 16 40,0 40,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Engagement (Agrupada)

Frecuencia

Deficiente Regular Optimo

Engagement (Agrupada)

Figura 1. Gréfico de barras de frecuencias de la variable engagement

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla de frecuencias obtenida del 100% de los
encuestados en la empresa, el 40% afirmaron que el Engagement se presenta de
manera optima. Mientras que, un 32.50% indicaron que se encuentra de manera
regular y un 27.50% afirmo que es deficiente. Teniendo en cuenta lo mencionado,
se deberia considerar los datos arrojados para trabajar en disminuir el porcentaje
deficiente y regular que aun existe, para poder afianzar y mejorar el nivel de

Engagement en los colaboradores en la institucion sustentada.

28



Tabla 10
Tabla de frecuencias de la dimensién — vigor

Vigor
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 8 20,0 20,0 20,0
Regular 16 40,0 40,0 60,0
Optimo 16 40,0 40,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Vigor (Agrupada)

Frecuencia

Deficiente Regqular Optimo

Vigor (Agrupada)

Figura 2. Grafico de barras de frecuencias de la dimension vigor

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla de frecuencias obtenida del 100% de los
encuestados en la empresa, el 40% afirmo que el vigor es una caracteristica que
se presenta de manera Optima en los colaboradores. Mientras que, un 40%
indicaron que se encuentra de manera regular y un 20% afirmaron que es
deficiente. Teniendo en cuenta lo mencionado, se deberia considerar los datos
arrojados, porque se evidencia que aun existe valoraciones muéstrales de alto
porcentaje sustentada que gran parte de los colaboradores no pone el vigor

necesario en el desarrollo de las actividades.
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Tabla 11
Tabla de frecuencias de la dimension - dedicacién

Dedicacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Véalido Deficiente 8 20,0 20,0 20,0
Regular 14 35,0 35,0 55,0
Optimo 18 45,0 45,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Dedicacion (Agrupada)

Frecuencia

Deficiente Regular Optimo

Dedicacion (Agrupada)

Figura 3. Grafico de barras de frecuencias de la dimension dedicacion

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla de frecuencias obtenida del 100% de los
encuestados en la empresa, el 45% afirmo que la dedicacion es una caracteristica
presente en los colaboradores. Mientras que, un 35% indico que se encuentra de
manera regular y un 20% afirmo que es deficiente. Es importante considerar los
datos arrojados porque a pesar de manifestarse un alto grado de dedicacion, la
suma de los baremos regular y deficiente presenta que el 55% de los
colaboradores no mostraron dedicacion por las labores que realiza, lo cual
representa un alto indice que debe evaluarse para su posterior mejora.
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Tabla 12
Tabla de frecuencias de la dimension - absorcion

Absorcion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 13 32,5 32,5 32,5
Regular 15 37,5 37,5 70,0
Optimo 12 30,0 30,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Absorcion (Agrupada)

Frecuencia

Deficiente Regular Optimo

Absorcion (Agrupada)

Figura 4. Grafico de barras de frecuencias de la dimensién absorcién

Interpretacion:

Segun la tabla de frecuencias obtenida del 100% de los encuestados en la

empresa, el 37.5% afirmo que la absorcion es la caracteristica que se presenta de

forma regular y la mas alta en los colaboradores. Mientras que, un 32.5%

indicaron que se encuentra de manera deficiente y un 30% afirmo que es éptimo.

Esto demostré que existe un alto grado que se debe considerar para su andlisis,

con la finalidad de establecer medidas para su mejora.
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Tabla 13
Tabla de frecuencias de la Variable calidad de vida laboral

Calidad de vida laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 13 32,5 32,5 32,5
Regular 20 50 50 82,5
Optimo 7 17,5 17,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Calidad_de_vida_laboral (Agrupada)

20 (&

Frecuencia
3

Deficicente Regular Optimo

Calidad_de_vida_laboral (Agrupada)

Figura 5. Gréfico de barras de frecuencias de la Variable calidad de vida laboral

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla de frecuencias obtenida del 100% de los
encuestados, el 50% afirmaron que la calidad de vida laboral otorgada por la
empresa es regular. Mientras que, un 32,5% indico que es deficiente y un 17,5%
afirmo que es deficiente. Los graficos muestran que la calidad de vida laboral
percibida por los colaboradores es mala, ya que al sumar de los baremos regular
y deficiente se muestra que el 82,5% de los trabajadores siente que la empresa
debe trabajar para ofrecer mejores condiciones en los aspectos laborales ya que
esto significa que existe valoraciones muéstrales de gran porcentaje sustentada

gue no esta conforme.
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Tabla 14
Tabla de frecuencias de la dimensién indicadores individuales

Indicadores Individuales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 12 30,0 30,0 30,0
Regular 21 52,5 52,5 82,5
Optimo 7 17,5 17,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Indicadores_Individuales (Agrupada)

Frecuencia

Deficiente Regular Optimo

Indicadores_Individuales (Agrupada)

Figura 6. Gréafico de barras de frecuencias de la dimension indicadores
individuales

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla de frecuencias obtenida del 100% de los
encuestados, el 52.5% afirmo que sus indicadores individuales son atendidos de
manera regular. Mientras que, un 30% indico que es deficiente y un 17.5% afirmo
que es optimo. Las cifras arrojadas muestran que existe un alto porcentaje de
colaboradores que considera que las condiciones en las cuales desempefa sus
funciones no son las adecuadas, por lo que sus niveles de felicidad con respeto a

su trabajo son bajos.
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Tabla 15
Tabla de frecuencias de la dimension - medio ambiente

Medio Ambiente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 12 30 30 30
Regular 15 37,5 37,5 67,5
Optimo 13 32,5 32,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Figura 7. Gréafico de barras de frecuencias de la dimension medio ambiente

Medio_ambiente (Agrupada)

25 (8

20 (8

Frecuencia

Deficiente Regular Optimo

Medio_ambiente (Agrupacda)

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla de frecuencias obtenida del 100% de los
encuestados, el 52,5% afirmo que el medio ambiente otorgado por la empresa es
deficiente. Mientras que, un 40% indico que es regular y un 7,5% afirmo que es
Optimo. Segun el grafico se hace prioritario implementar mejores condiciones
laborales para el desarrollo de las distintas actividades operacionales, dado que
se evidencia de manera contundente, y es reflejo de una mala gestion de la

deficiente calidad de vida laboral ofrecida en la institucién sustentada.
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Tabla 16

Tabla de frecuencias de la dimension - organizacion

Organizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 8 20,0 20,0 20,0
Regular 14 35,0 35,0 55,0
Optimo 18 45,0 45,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Organizacion (Agrupada)

Frecuencia

Deficiente Regular Optimo

Organizacion (Agrupada)

Figura 8. Gréfico de barras de frecuencias de la dimensién organizacion

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla de frecuencias obtenida del 100% de los
encuestados, el 37,5% afirmo que la organizacion de la empresa es regular.
Mientras que, un 30% indico que es deficiente y un 32,5% afirmo que es éptimo.
Los graficos mostraron una paridad de porcentajes por parte de los colaboradores
se debe considerar la suma de los baremos regular y deficiente que evidenciaron
gue el 67,5% de los trabajadores siente que la empresa aun presenta deficiencias
en sus procesos operativos lo cual se ve reflejado en su tradicion institucional, en

la comunicacion interna de la empresa entre otros.
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Tabla 17
Tabla de frecuencias de la dimensién social laboral

Social Laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Deficiente 18 45,0 45,0 45,0
Regular 17 42,5 42,5 87,5
Optimo 5 12,5 12,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Social_laboral (Agrupada)

Frecuencia

Deficiente Regular Optimo

Social_laboral (Agrupada)

Figura 9. Gréfico de barras de frecuencias de la dimension social laboral

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla de frecuencias obtenida del 100% de los
encuestados, el 45% afirmo que lo social laboral de la empresa es deficiente.
Mientras que, un 42.5% indico que es regular y un 12.5% afirmo que es optimo.
Los graficos muestran que existe un grado alto de calificacién deficiente en lo
social laboral por parte de los colaboradores, se debe considerar que los
trabajadores sienten que la empresa presenta deficiencias en atender su

bienestar y las condiciones de vida.
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Tabla 18

Tabla de pruebas de normalidad

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Engagement ,256 40 ,000 187 40 ,000
Calidad de vida laboral ,283 40 ,000 778 40 ,000

a. Correccion de significacién de Lilliefors

Interpretacion:

Del analisis obtenido para la prueba de normalidad de datos sobre la
variable Engagement y calidad de vida laboral, mediante el test de kolmogorov-
smirnov para el andlisis de muestras mayores a 30 elementos. Se ha obtenido un
valor P de 0.00, por lo tanto, se concluye que la base de datos no sigue una
distribucion normal, lo cual induce a tomar la decision de utilizar para la prueba de

hipotesis el estadigrafo Rho de Spearman.

Tabla 19

Interpretacion del coeficiente de correlacion Rho — Spearman

Interpretacién del coeficiente de correlacién rho -

Spearman
Valor de
Rho- Significado
Spearman
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacién negativa alta
-0.4a-0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.1a-0.19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacién nula
0.1a0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a0.69 Correlacién positiva moderada
0.7a0.89 Correlacién positiva alta
0.9a0.99 Correlacioén positiva muy alta
1 Correlacién positiva grande y perfecta

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)

Se ha determinado el grado de correlacion Rho de Spearman en las
pruebas de hipotesis, se ha tenido en cuenta la interpretacion del coeficiente
segun la tabla N° 19 citado.
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Hipotesis general

Ho: El engagement no se relaciona significativamente con la calidad de vida
laboral de los colaboradores de la empresa Grupo RN SAC, Lima — 2019.

Ha: El engagement se relaciona significativamente con la calidad de vida laboral
de los colaboradores de la empresa Grupo RN SAC, Lima — 2019.

Tabla 20

Tablas cruzadas para la variable Engagement y calidad de vida laboral

Tabla cruzada Engagement * Calidad de vida laboral

% del total
Calidad de vida laboral
Deficient Correlacién
e Regular Optimo  Total
Engagement Deficient  15,0% 7,5% 5,0% 27,5% rho de Spearman
e
Regular 5,0% 12,5% 15,0% 32,5% ,481
Optimo 15,0%  25,0%  40,0% Significacion
Total 20,0% 350% 45,0% 100,0% ,002°

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla 20 para la prueba de hipétesis general mediante el
estadigrafo de Rho de Spearman se alcanzd una correlacién bilateral entre
variables de 0.481, afirmacion que permite identificar que existe una correlacion
positiva moderada. Asimismo, el analisis de los resultados obtenidos permite
inducir que el resultado positivo sefiala que las relaciones entre las variables son
directamente proporcionales; es decir, que a mayor aplicacion de la variable
engagement mayor sera el resultado positivo obtenido en la variable calidad de

vida laboral.

Para la prueba de hipétesis general entre la variable engagement y calidad
de vida laboral mediante el estadigrafo Rho de Spearman se alcanzé el valor de
significancia. 0.002<0.05; por lo tanto, se puede afirmar que se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, al 5% de error considerando que
existe una relacion positiva considerable entre las dos variables mencionadas,

esta afirmacion se sustenta en el porcentaje obtenido del cruce de variables en el
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cual el 27.5% de los encuestados manifesté que el engagement es deficiente y

ello afecta la calidad de vida laboral de la empresa.

Segun los datos obtenidos en las tablas cruzadas entre las variables
engagement y calidad de vida laboral, la empresa Grupo RN SAC, debera
trabajar en mejorar las condiciones en la que los trabajadores desempefian sus
funciones para con ello mejorar los niveles de engagement. Ademas, se puede
afirmar basado en la curva de tendencia positiva que la variable engagement
sufrird constante incremento producto del accionar de la variable calidad de vida

laboral.

Prueba de hipoétesis especifica 1

Ho: El vigor no se relaciona significativamente con la calidad de vida laboral de
los colaboradores de la empresa GRUPO RN SAC, Lima — 2019.

Ha: El vigor se relaciona significativamente con la calidad de vida laboral de los
colaboradores de la empresa GRUPO RN SAC, Lima — 2019.

Tabla 21
Tabla cruzada para la variable vigor y calidad de vida laboral

Tabla cruzada Vigor*Calidad de vida laboral

% del total
Calidad de vida laboral
Deficiente Regular Optimo Total Correlacion
Vigor Deficiente 10,0% 5,0% 5,0% 20,0% rho de
Spearman

Regular 10,0% 25,0% 5,0% 40,0% ,638

Optimo 5,0% 35,0% 40,0% Significacion
Total 20,0% 35,0% 45,0% 100,0% ,000°

Interpretacion:

Segun la tabla 21 para la prueba de hipoétesis especifica 1, mediante el
estadigrafo Rho de Spearman se alcanzé una correlacion bilateral de 0.638,

valor que permite inducir que existe una correlacion positiva moderada.

Asimismo, mediante el estadigrafo Rho de Spearman se alcanzé el valor
Sig. 0.000<0.05; por lo tanto, se puede afirmar que se rechaza la hipotesis nula y
se acepta la hipétesis alterna, al 5% de error; considerando que existe una

39



relacion positiva considerable entre las dos variables mencionadas, esta
afirmacién se sustenta en el porcentaje obtenido del cruce de variables en el cual
el 40% de los encuestados manifestd que es regular por lo que aun se tiene que
trabajar en mejorar las condiciones en las que los trabajadores desempefian sus
funciones para con ello mejorar los niveles de vigor, es decir que brinden mas
energia y resistencia a las labores pese a las exigencias propias de la tarea.

Prueba de hipoétesis especifica 2

Ho: La dedicacion no se relaciona significativamente con la calidad de vida laboral
de los colaboradores de la empresa GRUPO RN SAC, Lima — 2019.

Ha: La dedicacion se relaciona significativamente con la calidad de vida laboral de
los colaboradores de la empresa GRUPO RN SAC, Lima — 2019.

Tabla 22

Tabla cruzada para la variable dedicacion y calidad de vida laboral

Tabla cruzada dedicacion*Calidad de vida laboral

% del total
Calidad de vida laboral
Deficiente Regular Optimo Total Correlacién
Dedicacién Deficiente 10,0% 10,0% 20,0% rho de
Spearman

Regular 10,0% 10,0% 15,0% 35,0% ,559

Optimo 15,0% 30,0% 45,0% Significacion
Total 20,0% 35,0% 45,0%  100,0% ,000°

Interpretacion:

Segun la tabla 22 para la prueba de hipotesis especifica 2, mediante
el estadigrafo Rho de Spearman se alcanz6 una correlacion bilateral de 0.559,

valor que permite inducir que existe una correlacion positiva moderada.

Asimismo, mediante el estadigrafo Rho de Spearman se alcanzo el valor
Sig. 0.000<0.05; por lo tanto, se puede afirmar que se rechaza la hipoétesis nula y
se acepta la hipétesis alterna, al 5% de error; considerando que existe una
relacion positiva considerable entre las dos variables mencionadas, esta
afirmacién se sustenta en el porcentaje obtenido del cruce de variables en el cual

el 30% de los encuestados manifesté que es optimo por lo que se evidencia que
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aun se tiene que trabajar en mejorar las condiciones en las que los trabajadores
desempeiian sus funciones para con ello mejorar la relacion de los colaboradores
con su trabajo y buscar entusiasmarlos para que logren destacar y muestren

orgullo por lo que realizan.

Prueba de hipotesis especifica 3

Ho: La absorcién no se relaciona significativamente con la calidad de vida laboral
de los colaboradores de la empresa GRUPO RN SAC, Lima — 2019.

Ha: La absorcién se relaciona significativamente con la calidad de vida laboral de
los colaboradores de la empresa GRUPO RN SAC, Lima — 2019.

Tabla 23

Tablas cruzadas para la variable absorcion y calidad de vida laboral.

Tabla cruzada Absorcién*Calidad de vida laboral

% del total
Calidad de vida laboral
Deficiente Regular Optimo Total Correlacién
Absorcion Deficiente 15,0% 12,5% 5,0% 32,5% rho de
Spearman

Regular 5,0% 12,5% 20,0% 37,5% ,495

Optimo 10,0% 20,0% 30,0% Significacion
Total 20,0% 35,0% 45,0% 100,0% ,001°

Segun la tabla 23 para la prueba de hipétesis especifica 3, mediante
el estadigrafo Rho de Spearman se alcanz6 una correlacion bilateral de 0.495,

valor que permite inducir que existe una correlacion positiva moderada.

Asimismo, mediante el estadigrafo Rho de Spearman se alcanzé el valor
Sig. 0.001<0.05; por lo tanto, se puede afirmar que se rechaza la hipétesis nula y
se acepta la hipoétesis alterna, al 5% de error; considerando que existe una
relacion positiva considerable entre las dos variables mencionadas, esta
afirmacién se sustenta en el porcentaje obtenido del cruce de variables en el cual
el 30% de los encuestados manifestd que es optimo por lo que se evidencia que
los colaboradores no se sienten concentrados al realizar su trabajo, y no tienen
ninguna sensacion de felicidad al desempefar sus funciones por lo que es muy

probable que abandonen la empresa en cualquier momento.
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V. DISCUSION

Se verificé que en el estudio se tomo6 como finalidad u objetivo general determinar
la relacion entre el engagement y la calidad de vida laboral de los colaboradores
de la empresa GRUPO RN SAC, Lima — 2019. Asi mismo, se busco6 determinar la
relacion entre cada una de las dimensiones de la variable engagement con la

calidad de vida laboral.

De manera que, en la investigacion se utilizaron dos instrumentos, que
facilito la encuesta al personal de la institucion GRUPO RN SAC. Asi mismo, la
confiabilidad de estos instrumentos, se dio luego de validar su estructura, donde
los expertos calificaron cada interrogante o item, para después hallarse el
resultado de Alfa de Cronbach 88.2% para la primera variable y 96.1% para la
segunda, y como fue mayor al 0.70, verificando que el grado de confiabilidad es
alto y aceptable para ambos instrumentos, por lo tanto, su practica puede
garantizar resultantes mas apropiados Yy referidos a la problematica; cabe resaltar
que sus teodricos fueron como Schaufeli & Bakker y Segurado & Agullo (2012),
ademas, la metodologia utilizada fue de disefio no experimental transeccional,

descriptivo correlacional, de tipo aplicada y enfoque cuantitativo.

De acuerdo a los fines resultantes determinados se verificO si existe
relacion entre el engagement y la calidad de vida laboral de los colaboradores de
la empresa GRUPO RN SAC, Lima. Mediante los resultados, se puede verificar
que el 27.5% de los empleados indicé que el engagement es de un nivel
deficiente, mientras el 32.5% consideré que es de un nivel regular y el 40.0% en
un categoria o nivel éptimo. En sintesis, se puede verificar que el engagement se
desarrollo en la institucion de una mala forma, y como efecto o consecuencia los
empleados tienen una calidad de vida laboral también de mala manera; por lo
tanto, estos resultados evidenciaron una aparente relacion entre el engagement y

la calidad de vida laboral.

Por consiguiente, respecto a la prueba de hipétesis, se pudo demostrar que
los resultados de la hipé6tesis general, se verifico resultantes, por medio de la
evaluacion de Spearman del cual se tuvo un valor de correlacion de 0.481, de

manera que, se evidencia una correlacion positiva moderada, se hall6 un grado
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significativo de 0.002, que como es minimo al 0.05, entonces se acepta la
hipotesis, demostrando que el engagement se relaciona significativamente con la
calidad de vida laboral de los colaboradores de la empresa Grupo RN SAC, Lima.
Asi mismo, la relacién también estuvo respaldada con valores porcentuales de las
tablas cruzadas entre las variables, donde se verifico que el 15% de los
trabajadores consideran al engagement y la calidad de vida laboral como
deficiente, mientras el 12.5% detallaron que el engagement y la calidad de vida

laboral son de un nivel regular.

Otro es el caso, de los resultados de la prueba de hip6tesis especifica de la
dimensién vigor y la calidad de vida laboral, se tuvo un valor de correlacion de
0.638, que fue una correlacion positiva moderada, asi mismo se tuvo un valor
significativo de 0.002, que es menor al 0.05, entonces se acepta la primera
hipotesis especifica, demostrando que el vigor se relaciona significativamente con
la calidad de vida laboral de los colaboradores de la empresa Grupo RN SAC,
Lima. Asi mismo, la relacién también estuvo respaldada con valores porcentuales
de las tablas cruzadas entre el vigor y la calidad de vida laboral, donde se
demostré que el 10% de los trabajadores consideran al vigor y la calidad de vida

laboral en un nivel deficiente, mientras el 25% son de un nivel regular.

Asi mismo, se tuvo en cuenta la contrastacion de hipotesis especifica, de la
dimensién dedicacion y la calidad de vida laboral, verificando que el coeficiente de
correlacion fue de 0.559 y un grado significante de 0.000, que es minima al nivel
de probabilidad de 0.05, de modo que es aceptable la segunda hipoétesis
especifica, evidenciando que La dedicacién se relaciona significativamente con la
calidad de vida laboral de los colaboradores de la empresa GRUPO RN SAC,
Lima. De manera que, se tuvo valores porcentuales para demostrar la relaciéon
entre la segunda dimension y la segunda variable, por lo tanto, se verificd que el
10% de los empleados destacO que la dedicacion y la calidad de vida laboral
coinciden en un nivel deficiente, mientras el 10% consideraron que ambos

factores son de un nivel regular.

Por otro lado, de acuerdo a la contratacion de hipoétesis especifica de la
dimensién absorcién con la calidad de vida laboral, donde se pudo tener
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resultados como el valor de correlacion de Spearman de 0.559 y un grado
significante de 0.000, que es minima al nivel de probabilidad de 0.05, de modo
que es aceptable la segunda hipdtesis especifica, evidenciando que La
dedicacion se relaciona significativamente con la calidad de vida laboral de los
colaboradores de la empresa GRUPO RN SAC, Lima. De manera que, se tuvo
valores porcentuales para demostrar la relacion entre la segunda dimension y la
segunda variable, por lo tanto, se verifico que el 10% de los empleados destaco
que la dedicacion y la calidad de vida laboral coinciden en un nivel deficiente,

mientras el 10% consideraron que ambos factores son de un nivel regular.

En cambio, se han evidenciado que existen resultados semejantes en otras
investigaciones, de manera que se compard los resultados de la prueba de
hipétesis de la institucion GRUPO RN SAC, con el estudié de Tolosa (2016),
demostrando que sus resultados fueron menores, con un grado de correlacién de
0.451, y un grado significante de 0.000, que motiva a afirmar que existe relacion
del Engagement con el clima laboral en una empresa de telefonia en la ciudad de
Mar de Plata, asi mismo, se verificd que el 46% de la plantilla exhibe engagement,
un 35% resiliencia y un 13% estan complacidos con el clima laboral. Otro fue el
caso de los resultados de Gallegos (2016), que fueron mayores a los obtenidos
del estudio a la institucion GRUPO RN SAC, ya que obtuvo un grado correlacional
de 0.663, mientras que su indice significativo fue de 0.000, y de la misma forma
también se detall6 que hay relacién el Engagement laboral y la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la empresa COOPELANT Ltda., ademas se
demostré que el engagement esta asociado a una percepcion que va mas alla de

las condiciones fisicas y elementos brindados por la institucién.

Ahora bien, se encontré investigaciones con resultados mayores como fue
el caso de Meza (2017) donde su resultado fue relevante para verificar la relacion
entre variables, de modo que se mostro un valor de 0.537 en Spearman, que fue
una correlacion positiva moderada y un valor significativo de 0.000, demostrando
que existe relacion del Engagement laboral con la calidad de vida de los
trabajadores de la institucion AYMESA S.A, ademas se verifico que el 25% de los
trabajadores consideraron que los equipos de trabajo se organizan para

garantizar el control periédico sobre el rendimiento laboral y los esfuerzos durante
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las funciones. Como también Mori (2018), en el cual tuvo un coeficiente de
Spearman es igual a 0.805, que fue una correlacién positiva alta, y un valor
significante de 0.000, es asi que hubo una relacion relevante entre la
Comunicacion interna y su influencia en el engagement de la empresa la Paesana
S.A.C Tarapoto, 2017. Asi mismo, estuvo Challe (2018) donde se verificé un valor
de correlacion de 0.897, demostrando que fue una correlacion positiva alta, y un
nivel de significancia de 0.000, demostrando que hay relacion entre la Gestion de
recursos humanos y la calidad de vida laboral en los trabajadores de la empresa
Fundicion Ferrosa S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016

De la misma manera, otra investigacion tuvo resultados menores como fue
el de Ascurra & Quispe (2017) cuyo valor de Spearman fue de 0.245,
evidenciando una correlacion positiva baja y un valor significante de 0.004,
demostrando que existe relacibn entre el Engagement y comunicacion
organizacional en el personal de una empresa privada de Pomalca, de manera
que se identificé que los elementos del engagement contribuyeron al progreso de
las capacidades de los trabajadores que conforman la poblacion estudiada, y con

ello impulsar el crecimiento institucional.

Finalmente, de acuerdo a los resultados de este estudio, que fue
comparado con los estudios mencionados anteriormente, se tuvo evidencia que el
engagement si tuvo relacion con la calidad de vida laboral, de modo tal, que si se
muestra un deficiente engagement entonces la calidad de vida laboral también
sera deficiente. Por ello se debe poner mayor énfasis en capacitar a los
trabajadores para que tengan a favor el engagement laboral y de esa manera
poder lograr la mejor calidad de vida laboral en la institucion GRUPO RN SAC.
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VI.

CONCLUSIONES

1. De acuerdo a las variables se pudo determinar un cierto resultado donde

se evidencia que la correlacion tuvo un valor de 0.481 y un grado
significante de 0.002, del cual se resalta que las variables estan asociadas
o relacionadas. Asi mismo se puede detallar en general que el
Engagement tuvo un 32.5% de trabajadores que lo consideran regular, y
otro es el 35.0% que considera regular a la calidad de vida laboral. De
manera que, estos resultados contrastan con la teoria de Schaufeli y
Bakker (2013), demostrando que la institucibn GRUPO RN SAC, el
engagement implica la direccion del capital humano, para obtener una
perspectiva de las principales estrategias para el desarrollo de los
colaboradores, a partir de las politicas de reclutamiento; sin embargo, la
valoracion constante de los empleados y la definicién del puestos, deben
mejorar en favor de las expectativas del personal, ya que se evidencia que
los empleados no desarrollaron las actividades con vigor, dedicacion y una

sensacion de felicidad para cumplir las metas personales y profesionales.

De acuerdo con el vigor con la calidad de vida laboral se pudo determinar
un cierto resultado donde se evidencia que la correlacién tuvo un valor de
0.638 y un grado significante de 0.000, del cual se resalta que ambos estan
asociados. Ademas, se pudo detallar que la dimension vigor, tuvo un
40.0% de trabajadores que lo consideran regular, y otro es el 35.0% que
considera regular a la calidad de vida laboral. En conclusion, se puede
verificar que en contraste o analisis con la teoria de Schaufeli y Bakker
(2013), en la institucion GRUPO RN SAC, de manera que, el vigor,
demuestra el grado de esfuerzo y solidez intelectual durante el desarrollo
del trabajo; por lo tanto en la empresa, hace falta un impetu y resistencia
durante las actividades, ya que se evidencia que los trabajadores no
afrontan las dificultades y obstaculos que se presentan en el area, en
consecuencia, no son resueltas en el tiempo esperado en favor de la

productividad de la empresa.
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3. Con relacién a la dimension dedicacion con la calidad de vida laboral, se
pudo determinar un cierto resultado donde se evidencia que la correlacion
tuvo un valor de 0.559 y un valor de significancia de 0.000, del cual se
resalta que ambos estdn asociados. Asi mismo se puede detallar en
general que la dimension dedicacion, tuvo un 35.0% de trabajadores que lo
consideran regular, y otro es el 35.0% que considera regular a la calidad de
vida laboral. Finalmente, estos resultados, fueron explicados desde la
teoria de Schaufeli y Bakker (2013), de manera que, donde resalta que es
un aspecto importante para garantizar que el sujeto tenga un mayor animo
por desarrollar la tarea y un sentimiento de satisfaccion por lo que realiza,
por ello en contraste o relacionado a la institucion GRUPO RN SAC, se
verific6 que el personal necesita mejorar su método de trabajo, ya que
hace falta de una colaboracidén con su equipo, ya que en las actividades no
se tiene en claro cual es la responsabilidad de cada involucrado, ademas
se carece de un mayor entusiasmo para afrontar los desafios y por ende se

necesita tener una mejor dedicacion para desempefiar las actividades.

4. Se detallé a la dimension absorcion con la calidad de vida laboral, se pudo
determinar un cierto resultado donde se evidencia que la correlacion tuvo
un valor de 0.495 y un valor de significancia de 0.001, del cual se resalta
que ambos estan asociados. Asi mismo se puede detallar en general que
la dimension absorcién, tuvo un 37.5% de trabajadores que lo consideran
regular, y otro es el 35.0% que considera regular a la calidad de vida
laboral. Mientras que en relacion con la teoria de Schaufeli y Bakker
(2013), donde la absorcion es la sensacion de felicidad que se tiene el
trabajador al estar enfocado en la tarea que se desarrolla, a partir de una
mejor concentracion para realizar la labor de la mejor manera posible,
contemplando un momento de gozo y sentir que el tiempo transcurre
rapidamente; por lo tanto en énfasis con la realidad de la GRUPO RN SAC,
se demostro que los colaboradores no estan sumidos en lo que realizan, y
en consecuencia se tuvo una baja calificacién durante el monitoreo de las

actividades, de manera que estan propensos a abandonar el trabajo.
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VIl. RECOMENDACIONES

De acuerdo a los fines resultantes del estudio que fue realizado a la institucién

GRUPO RN SAC, se pudo destacar las siguientes recomendaciones:

1. Con relacién a los resultantes estadisticos de la variable engagement, se
recomienda que se debe realizar capacitaciones constantes con la finalidad
de poder contar con un personal eficiente y comprometido, realizando sus
mayores esfuerzos en su trabajo en favor de cumplir los objetivos
institucionales y poder alcanzar la satisfaccion del cliente, con la creacion
de un ambiente positivo para el adecuado desempefio, asi mismo se
recomienda mejorar o impulsar la comunicacion en la empresa lo cual
fomentara la concentracion para estar inmerso en el trabajo en equipo y

permitird que haya mas informacion y asi se podran solucionar problemas.

2. De acuerdo a los fines resultantes de la dimension Vigor, se recomienda
que se cuente con la colaboracion de un tercero especialista para dar
talleres, para guiar y motivar a los trabajadores a lograr la calidad en la
atencion, desarrollando las tareas con pasion por su trabajo, en beneficio
de los clientes y la organizacion; y por ende, den todo de si y no se limiten
a cumplir con lo solicitado para el puesto que ocupan, sino mas bien tener
la voluntad para ser proactivo cubriendo las funciones primordiales en la
empresa GRUPO RN SAC.

3. Otro es el caso de los resultantes de la dimension dedicacion, donde fue
recomendado que, los jefes puedan organizar un ambiente agradable para
motivar a los empleados y tengan el sentido de pertenencia con sus
labores, con su su area y con la empresa, lo cual beneficiara en la
disminucion de la rotacion de personal, asi mismo, se puede dar
oportunidad de acceder a una linea de carrera a todos los trabajadores,
para motivarlos a lograr esos beneficios, incentivando al orgullo por la labor
e inspiracion para desarrollarse de manera personal y profesional, y por
ende, se puede tener un sentido de pertenencia con la institucion al cumplir

el trabajo afrontando todos los retos y obstaculos en el cargo.
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4. Finalmente, en favor de los resultantes estadisticos de la dimension
absorcion, se recomenddé que se refuerce las actividades de
reconocimiento al logro, con el fin de que el personal pueda dar todo de si
con una concentracion mayor en sus funciones, realizando una labor
acorde con las exigencias de los cargos y las dificultades en el area, de
manera que, se podria brindar regalos, premios, placas, diplomas y
programas de capacitacion, para que el trabajador considere que sus
necesidades laborales son cumplidos y de esta forma desarrolla un
sentimiento de felicidad, para que se sienta inmerso en el trabajo sin

contratiempos y ninguna presuncion al abandono laboral.
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ANEXOS
Anexo 1: Instrumento Cuestionario de Engagement

Escala UWES ©
Schaufeli & Bakker (2005)

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el
trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de
esta forma. Si nunca se ha sentido asi conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario
indiqgue cuantas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el nimero que

aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 5).

Edad: .... Sexo: ....... Tiempo de servicio...
Nunca Casi nunca A veces Regularmente
Siempre
1 2 3 4 5
1. En mi trabajo me siento lleno de energia
2. Mi trabajo esta lleno de significado y propdésito
3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando
4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo
5. Estoy entusiasmado con mi trabajo
6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi
7. Mi trabajo me inspira
8. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar
9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Estoy orgulloso del trabajo que hago

Estoy inmerso en mi trabajo

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo
Mi trabajo es retador

Me “dejo llevar” por mi trabajo

Soy muy persistente en mi trabajo

Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo

Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando

© Schaufeli & Bakker (2003). The Utrecht Work Engagement Scale is free for use

for non-commercial scientific research. Commercial and/or non-scientific use is

prohibited, unless previous written permission is granted by the authors.
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FICHA TECNICA

A. NOMBRE:
Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES).
B. OBJETIVOS:

La siguiente encuesta tiene como propdésito conocer el nivel de engagement de
los trabajadores del area operativa de la empresa GRUPO RN SAC, a través de
un cuestionario de 17 preguntas que ha sido utilizado a nivel mundial por diversas
empresas.

C. AUTORES:

Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker (2003)

D. ADAPTACION:

Adaptado por Guerrero Orozco, Luis Alberto.

E. ADMINISTRACION: Individual

F. DURACION: 10 minutos

G. SUJETOS DE APLICACION:

Colaboradores del area operativa de la empresa GRUPO RN SAC.
H. TECNICA:

[1 Observacion

1 Test

|. PUNTUACION Y ESCALA DE CALIFICACION:

e Nunca 1
e Casinunca 2
e Aveces 3
e Regularmente 4
e Siempre 5
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Anexo 2: Instrumento Cuestionario sobre la Calidad de vida laboral

El objetivo del presente cuestionario es conocer su apreciacion sobre la calidad

de vida laboral, con el fin de obtener resultados reales, los cuales seran de mucha

utilidad para esta investigacion.

El cuestionario es an6nimo, por lo que agradecemos contestar con la mayor

sinceridad posible. Marque con un aspa (X), dentro del recuadro en el valor que

considera la realidad de la empresa.

La escala de medicibn de los items, para cada una de

las opciones

correspondiente a los conceptos principales del estudio, es como sigue:

1 Nunca
2 Casi nunca
3 Algunas veces
4 Casi siempre
5 Siempre
2. VARIABLE: CALIDAD DE VIDA LABORAL
DIMENSIONES INDICADORES | 1] 2| 3] 4]5
REGOCIJO LABORAL
1 La empresa se preocupa por el regocijo laboral de los
colaboradores.
@ PERSPECTIVA
< 5 La empresa toma en cuenta sus perspectivas de
2 crecimiento.
> DISPOSICION HACIA EL TRABAJO
2 3 La empresa valora su disposicién hacia el trabajo que
N realiza.
t PARTICIPACION Y VINCULO LABORAL
8 4 La empresa valora su participacion en las actividades de
< crecimiento que realiza.
% 5 La empresa se esfuerza por crear un vinculo laboral con
z sus colaboradores.
PERCEPCION DEL TRABAJO
6 La empresa se preocupa por mejorar su percepcion del
trabajo.
L ENTORNO LABORAL
Q= .
aw 7 La empresa brinda un adecuado entorno laboral para
g g realizar sus actividades.
< PLAN ERGONOMICO
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8

La empresa se preocupa por implementar un adecuado
plan ergonémico.

PROTECCION Y SALUBRIDAD

9

La empresa brinda las condiciones de seguridad y
salubridad necesarias para la realizacion de sus
actividades.

IMPLEMENTACION TECNOLOGICA

1
0

La empresa cuenta con los equipos tecnolégicos
necesarios para el desarrollo de sus funciones.

ESTUDIO DE PUESTOS

1
1

Se tiene en cuenta las habilidades del personal en el
estudio de puestos.

ATRIBUTOS Y OBJETIVOS DEL TRABAJO

1 | La empresa cuenta con atributos que la distinguen de otras
2 | organizaciones.

1 | Los objetivos planteados por la empresa son planeados

3 | considerando sus aportes.

COMPOSICION DEL TRABAJO, EFICIENCIA Y RENTABILIDAD

1 | Encuentra actividades ajenas a la composicion del trabajo
4 | por la cual fue contratado.
1 | Se brindan las herramientas necesarias para lograr la
5 | eficiencia y rentabilidad planteadas por la empresa.
CONSTITUCION Y OPERATIVIDAD
1 | La operatividad de los procesos son los adecuados para el
6 | desarrollo de las actividades.
% TRADICION INSTITUCIONAL
2 1 | Latradicioén institucional de la empresa fomenta el
N 7 | desarrollo personal y profesional de sus colaboradores.
<Zt 1 | La empresa gestiona actividades que busquen la
% 8 | integracidn de los equipos de trabajo.
o CONTRIBUCION Y APORTE
1 | La empresa escucha y reconoce su contribucion a las
9 | mejoras que propone.
ELEMENTOS PSICOSOCIALES
2 | La empresa atiende los aspectos psicosociales de los
0 | colaboradores.
COMUNICACION EMPRESARIAL
2 | La comunicacion empresarial establecida es la adecuada
1 | para atender sus requerimientos.
COMODIDAD Y SATISFACCION LABORAL
2 | La empresa esti enfocada en la comodidad de sus
. 2 | colaboradores.
é 2 | Laremuneracion por las funciones que desempenia le
8 3 | otorga satisfaccién laboral.
< ESTILO Y CARACTERISTICAS DE VIDA
©) 2 | El estilo de vida de los integrantes de su equipo de trabajo
8 4 | influye en su rendimiento.
n 2 | La empresa se involucra en conocer las caracteristicas de
5 | vida de sus colaboradores.

MOVIMIENTO SOCIODEMOGRAFICO
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2 | Con que frecuencia considera trasladarse a otra ciudad en
6 | busca de nuevas oportunidades.

ELEMENTOS SOCIO-ECONOMICOS: FORMALIDAD Y PERMANE
LABORAL

2 | La empresa cuenta con procesos de formalidad en sus
7 | operaciones.

La empresa busca su permanencia con algun tipo de
incentivo.

N

SALUD OCUPACIONAL

La empresa lo capacita en temas de salud ocupacional.

Ejecuta sus funciones cumpliendo los procedimientos en el
marco de la salud ocupacional.

O wWlonN




Anexo 3: Matriz de consistencia

PROBLEMA GENERAL HIPOTESIS GENERAL OBJETIVO GENERAL VARIABLE DIMENSION INDICADORES ESESI'&/TO?\‘E DISENO METODOLOGICO
Nivel de energia
Voluntad
¢ Coémo se relaciona el e e Determinar la relacién X . i
engagement y la ¢Existe relacion S|gn|f|cat|\(a entre el engagement y la Vigor Persistencia
- . entre el engagement y la calidad : f ) .
calidad de vida laboral . calidad de vida laboral de Resistencia mental
de los colaboradores de de vida laboral de los los colaboradores de la
la empresa GRUPO RN colaboradores de la empresa empresa GRUPO RN Esfuerzo en el trabajo
pres GRUPO RN SAC, Lima - 2019? presa , . .
SAC, Lima - 2019? SAC, Lima - 2019. Sentido que tiene el trabajo
Entusiasmo Ordinal tipo
Engagement Dedicacion Orgullo por la labor Likert
Problemas especificos Hipotesis especificos Objetivos especificos Inspiracion
Reto percibido
Sentir que pasa volando el tiempo
’ . o L. Sentimiento de felicidad
¢ Como se relaciona el e I Identificar la relacién entre B Muestra: 40
Vigor y Ia calidad de ¢Bxiste relacion significativa o "\ v 12 calidad de Absorcién  concentracion :
vida laboral de los entre el Vigor y la calidad de vida vida laboral de los i ; 9aciG Aci
colaboradores de la laboral de los colaboradores de la colaboradores de a Inmerso en el trabajo Tipo de Investigacion: Basica
empresa GRUPO RN SAC, Lima Dificultad por el trabajo
empresa GRUPO RN 20197 empresa  GRUPO RN Regocijo laboral
SAC, Lima - 20197 SAC, Lima - 2019. o ] Nivel de Investigacion:
erspectiva Descriptivo-Correlacional
Indicadores )
PR Disposicion hacia el trabajo
individuales p J o )
Participacion y vinculo laboral Disefio: No Experimental-
Percepcion del trabajo Transversal-correlacional
Entorno laboral
Plan ergonémico Método de Investigacion:
., CO i ) A, ifi i6 h i6 i 1. Técni ncion
(,Cqmo se relacmn_a la ¢Existe relacion significativa Ident|f|<_:ar If'i' relacion entre Medio Proteccién y salubridad €c cag de Obtencion de
Dedicacion y la calidad entre la Dedicacion v la calidad la Dedicacion y la calidad ambiente 1ol tacién tecnoléa Datos: la encuesta
de vida laboral de los de vida laboral {je los de vida laboral de los mplementacion tecnologica 2. Instrumento para obtener datos:
colaboradores de la colaboradores de la Estudios de puestos Cuestionario=Escala Likert
GRUPO RN colaboradores de la empresa GRUPO RN 3. Técnica para el pr mient
empresa GRUPO RN SAC. Lima - 20197 empresa . . Atributos y objetivos del trabajo ) . - 1€cnica para €l procesamiento
SAC, Lima - 2019? ! SAC, Lima — 2019. Calidad de vida Ordinal tipo de datos: Programa estadistico
laboral Composicion del trabajo, eficiencia y rentabilidad Likert SPSS.

¢Como se relaciona la
Absorcion y la calidad
de vida laboral de los
colaboradores de la
empresa GRUPO RN
SAC, Lima - 2019?

¢ Existe relacion significativa
entre la Absorcién y la calidad de
vida laboral de los colaboradores
de la empresa GRUPO RN SAC,
Lima - 2019?

Identificar la relacién entre

la Absorcion y la calidad
de vida laboral de los
colaboradores de la
empresa GRUPO RN
SAC, Lima - 2019.

Organizacién

Constitucion y operatividad
Tradicion institucional
Contribuci6n y aporte
Elementos psicosociales

Comunicacién empresarial

Socio Laboral

Comodidad y satisfaccion laboral
Estilo y caracteristicas de vida

Movimiento sociodemogréafico

Elementos socio-econémicos: Formalidad y

permanencia laboral
Salud ocupacional
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Anexo 4: Tabla de especificaciones

VARIABLE DIMENSIONES PESO INDICADORES ITEMS ESCALA
Regocijo laboral 1
Indicadores Perspectiva 2
individuales 30%  "pisposicién hacia el trabajo 3
Participacion y vinculo laboral 4-5
Percepcion del trabajo 6
Entorno laboral 7
CALIDAD DE Plan ergonémico 8
VIDA LABORAL Medio Ambiente 25%  Proteccién y salubridad 9
Implementacion tecnolégica 10 )
Estudios de puestos 11 Ordinal
P (escala de
Atributos y objetivos del trabajo 12,13 Likert)
Composicion de trabajo, eficiencia
- 14,15
y rentabilidad
Constitucién y operatividad 16
i Te 0,
Organizacion 25% Tradicion institucional 17,18
Contribucion y aporte 19
Elementos psicosociales 20
Comunicacién empresarial 21
Comodidad y satisfaccién laboral 22,23
Estilo y caracteristicas de vida 24,25
) Movimiento sociodemografico 26
Socio Laboral 20% . .
Elementos socio-econémicos:
, . 27,28
Formalidad y permanencia laboral
Salud ocupacional 29,30
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Anexo 5: Validacion de Jueces

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable Calidad de vida laboral

N® DIMENSIONES / items

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: INDICADORES INDIVIDUALES

W[O[A[ ™

° A
Indicador: Regocijo laboral

1 La se pa por el regocijo laboral de los colaboradores. 2 7
Indicador: Perspectiva

2 La empresa toma en cuenta sus perspectivas de crecimiento. T T

: Di: én hacia al Il

3 La empresa valora su disposicién hacia el trabajo que realiza. = e
I : Par ién y vi laboral
La emp! valora su partici| en las activi de o que realiza. A 74

5 La empresa se esfuerza por crear un vinculo laboral con sus colaboradores. e
Indi s P del trabaj

6 La P! se pi por mej SU P ion del trabajo. A

DIMENSION 2: MEDIO AMBIENTE

Indicador: Entorno laboral

7 La empresa brinda un adecuado entorno laboral para realizar sus actividades. >
Indicador: Plan 6mi:
8 La se pi por imp un plan erg %
I 2 F é6ny
9 La empresa brinda las es de seg Yy para la
i de sus actividadi —
10 La empresa cuenta con los i para el

sus funciones. =
T de p
1" Se tiene en cuenta las habilidades del p | en el estudio de o =
: y obj; del trabajo
12 La empresa cuenta con atrib que la de otras org >
13 Los objeti por la son e

aportes.

DIMENSION 3: ORGANIZACION
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dicador: Composicién del trabajo, eficiencia y rentabilidad
14 Encuentra actividades ajenas a la composicién del trabajo por la cual fue oA oA A
contratado.
15 Se brindan las herramientas necesarias para lograr la eficiencia y rentabilidad | /
.
planteadas por la empresa. Va 1 A
Indicador: Constitucién y operatividad
16 La operatividad de los procesos son los adecuados para el desarrollo de las 5 1
: [ [
actividades.
Tndicador: Tradiclén Institicional
17 La tradicion institucional de la empresa fomenta el desarrollo personal y 1
.
profesional de sus colaboradores. /] “ 1
18 La empresa gestiona actividades que busquen la integracién de los equipos de
| U A g
trabajo.
Indicador: Contribucién y aporte
19 La empresa escucha y reconoce su contribucién a las mejoras que propone. 4 A 1
Indicador: El psi T
20 | La empresa atiende los aspectos psi iales de los colab es. A P -~
Indicador: Comunicacién empresarial
21 B CORUNICATA P al blecida es la adecuada para atender sus o Dz e
requerimientos.
DIMENSION 4: SOCIO LABORAL
TR A didad y satisfaccién laboral
22 | La empresa esta enfocada en la didad de sus A A LT
23 | Laremuneracion por las funciones que desempenia le otorga satisfaccion laboral. /’ e fiZ i
Indicador: Estilo y isticas de vida
24 El estilo de vida de los integrantes de su equipo de trabajo influye en su e >
174 1
rendimiento.
invol en las i de vida de sus
25 | Laemp se > o »
colaboradores.
Indicador: Movimi — graf
de nuevas
26 Con que frecuencia considera trasladarse a otra ciudad en busca U ] ] e
oportunidades.
Indicador: El = = = F fidady p TP P
>
27 La emp ta con p de f d en sus op: o = -
28 | La empresa busca su permanencia con algun tipo de incentivo. A P g
Indicador: Salud ocupacional
29 | La empresa lo capacita en temas de salud ocupacional. o = <t

67




i
' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

30 | Ejecuta sus funciones cumpliendo los procedimientos en el marco de la salud i % L/ 4
1 ocupacional. \L 3¢ = “
Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable PQ Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: D aNA HU AMANT CAS ALEON

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

r

Firma del Experto Informante.

Especialidad ADNILISTRA LB
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable Calidad de vida laboral

N° DIMENSIONES / items Claridad’® Sugerencias
DIMENSION 1: INDICADORES INDIVIDUALES LY :

Indicador: Regocijo laboral

1 La empresa se preocupa por el regocijo laboral de los colaboradores. A
Indicador: Perspectiva

2 La empresa toma en cuenta sus perspecli de i to. e >
Indicador: Disposicién hacia al trabaj

3 La empresa valora su disposicién hacia el trabajo que realiza. T 1
Indicador: Participacién y vinculo laboral

4 La P valora su particip en las activid: de imiento que realiza. 1 ] Prd

5 La empresa se esfuerza por crear un vinculo laboral con sus colaboradores. P P 5 T
Indicador: Percepcién del trabajo

6 La empresa se preocupa por mejorar su percepcion del trabajo. o =

DIMENSION 2: MEDIO AMBIENTE

Indicador: Entorno laboral

7 La empresa brinda un adecuado entorno laboral para realizar sus actividades. "
Indicador: Plan ergonémi

8 La empresa se preocupa por impl un ad do plan ergonémit oA
Indicador: Proteccién y salubridad

9 La empresa brinda las condiciones de seguridad y salubridad necesarias para la _

i 6n de sus actividad

10 La empresa cuenta con los equipos ogi T para el d llo de e
sus funciones.
Indicador: Estudio de p

11 Se tiene en cuenta las habilidades del personal en el estudio de puestos. 75, o
Indicador: Atributos y objetivos del trabajo

12 La empresa cuenta con atributos que la distinguen de otras organizaciones. P>

73 | Los objetivos plar por la empresa son planead o gue, %) “
aportes.

DIMENSION 3: ORGANIZACION
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Indicador: Composicién del trabajo, eficiencia y rentabilidad

14 Sg::::ln;(r’i ‘ actividades ajenas a la composicién del trabajo por la cual fue A o .,/

15 Se brindan las herramientas necesarias para lograr la eficiencia y rentabilidad
planteadas por la empresa. “T e -
Indicador: Constitucién y operatividad

16 La operatividad de los procesos son los adecuados para el desarrollo de las /, ot ot
actividades.
Indicador: Tradicién institucional

17 La tradicién institucional de la empresa fomenta el desarrollo personal y L L A
profesional de sus colab . 1 1

18 La empresa gestiona actividades que busquen la integracién de los equipos de ~
trabajo. A =l &
Indicador: Contribucién y aporte

19 La empresa escucha y reconoce su contribucion a las mejoras que propone. e e A
Indicador: El i ial

20 La empresa ati los i iales de los d T - 1
Indicador: Comunicacién empresarial

21 La i 6 P rial blecida es la adecuada para atender sus f % g
requerimientos. 1 -

DIMENSION 4: SOCIO LABORAL

Indicador: Comodidad y satisfaccién laboral

22 | La empi esta enfocada en la didad de sus colab = 4 I o

23 La remuneracion por las funciones que pefia le otorga ién laboral. P e >
Indicador: Estilo y de vida

24 | El estilo de vida de los integrantes de su equipo de trabajo influye en su P2 ot =
rendimiento.

25 La empresa se involl en las isticas de vida de sus /’ o A
colaboradores.

26 Con que frecuencia considera trasladarse a otra ciudad en busca de nuevas e i s
oportunidades.
I dor: El t i émi F lidad y p ia laboral

27 | La empresa cuenta con pi de for en sus op 1 P =

28 La emp busca su p ia con algun tipo de incentivo. PP FE = PR 7

dicador: Salud pacional
29 | La empresa lo capacita en temas de salud ocupacional. P 1 1
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30 Ejecuta sus funciones cumpliendo los procedimientos en el marco de la salud |
| ocupacional | i /‘ “T
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ /] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

9 [ NB ATy,
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: F("'/“ Bo v ()&’ J B S %u

Mo C""-) }5.9;“ Pvz’ | @

Especialidad del validador: )

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension

)
Firma del Experto Informante.
Especialidad
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable Calidad de vida laboral

Sugerencias

N° DIMENSIONES | items F
DIMENSION 1: INDICADORES INDIVIDUALES

Indicador: Regocijo laboral

La

P sep upa por el regocijo laboral de los colaboradores.

Indicador: Perspectiva

Laomprmbmon:uonhsus,. P de

Indicador: Disposicibn hacia al trabajo

La empresa valora su disposicién hacia el trabajo que realiza.

Indicador: Participacién y vinculo laboral

Lnompnuvnlonsu, icipacion en las actividad de

La empresa se esfuerza Por crear un vinculo laboral con sus coabor,

Indicador: Percepcién del trabajo

L |

La sep upa por mej sup pcion del trabajo.

DIMENSION 2: MEDIO AMBIENTE

Indicador: Entorno laboral

~N

La empresa brinda un adecuado entorno laboral para realizar sus actividades .

Indicador: Plan ergonémico

y =

Laemp sep ipa por impl un ade plan erg

Indicador: Proteccién y salubridad

La empresa brinda las di de fi y
slizacin de sus actividad

Indicador: Implementaci6n tecnolégica

10 La con los equipos te 16gi para el desarrollo de

sus funciones.

Indicador: Estudio de puestos

11 Se tiene en cuenta las habilidades del p al en el de p

Indicador: Atributos y objetivos del trabajo

12 La con atrib que la distinguen de otras organizaciones.

13 Los objetis I dos por la P son

aportes.
DIMENSION 3: ORGANIZACION

L e
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Indicador: Composicién del trabajo, eficiencia y rentabilidad

14

Encuentra actvidades ajenas a la composicién del trabajo por la cual fue
contratado.

15

Se brindan las herramientas necesarias para lograr la eficiencia y rentabilidad
planteadas por la empresa.

16

Indicador: Constitucién Y operatividad

La operatividad de los p son los adk
actividades.

para el desarrollo de las

Indi T Tr 6n instituci

17

La tradi instituci de la emp fo el desarrollo personal y
profesional de sus colaboradores.

18

La emp it tivid: que busq lai de los de

trabajo.

o quip

Indicador: Contribucién y aporte

19

La empx yr su alas que prop:

ndil. T El n

La ti los psi de los colaborack

La i6 P b es la para sus

DIMENSION 4: SOCIO LABORAL

Indi > C y 6n laboral

La esta enfocada en la di de sus colab.

8/ R

La acion por las fi que d pefia le otorga satisfaccion laboral.

xIx

X IX

In : Estiloy de vida

El estilo de vida de los integrantes de su equipo de trabajo influye en su
rendimiento.

de vida de sus

La empx se invol en las

colaboradores.

Indicador: Movimiento soclodemogréfico

Con que fr 1 a otra ciudad en busca de nuevas

oportunidades.
Tosdl, ” socl o For y per

La con de f d en sus op. i

X | X

8N

2 ia con algan tipo de incentivo.

La busca su

X X%

In : Salud ocup:

La empresa lo capacita en temas de salud ocupacional.
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30 | Ejecuta sus funciones cumpliendo los procedimientos en ei marco de la salud - E | 8 e | - : P e s ey ]
Ocupacional. X X ) ‘ N

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Perti ia: El tem ponde al pto tedrico formulado.
2Relevancia: E| ftem es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficienci do los Items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Firma del Experto Info rmante.
Especialidad
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Base de datos Engagement

Anexo 6

Tabla 33. Base de datos 1

"ENGAGEMENT"

17

16

15

ABSORCION

14

13

12

alal

10

DEDICACION
O

VIGOR

13rns

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

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
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Anexo 7: Base de datos Calidad de vida laboral

Tabla 34. Base de datos 2

"CALIDAD DE VIDA LABORAL"

SOCIO LABORAL

22 | 23 | 2a | 25 [ 26 | 27 ] 28 | 29 | 30

NDICADORES INDIVIDUALE

so3alng

-

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

22

23

24
25

26
27

28
29
30
31

32

33

34
35

36
37

38
39
40
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Anexo 8: Evidencias

Organigrama de la empresa Grupo RN SAC

El organigrama presente en la organizacion es vertical, y pone de

manifiesto la centralizacion de las decisiones por parte del gerente

general quien no evidencia capacidades de liderazgo y de toma de

decisiones rapidas, lo que limita a plantear estrategias a mediano plazo

que ayuden a prevenir los problemas presentados. Las areas con las

gue cuenta la empresa son insuficientes y se hace necesario contratar

personal que supervise la implementacion de los sistemas de control y

con ello garanticen el cumplimiento de los mismos.

Gerente General
Neil Olaechea A.

Asesor
Financiero ||

Roberto Ambrosini

Jefe de
Operaciones

Luis Guerrero O.

Jefe de Logistica
y produccion

Frank Tasayco A.

Gerente de
Contabilidad

Percy martinez
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Registro de trabajadores cesados y que presentaron carta de renuncia

Cese R1 Oscar Manuel Rubio Diaz 05/01/2019

Cese R3 Freddy Rafael Parra Vargas 10/01/2019

Cese R3 Victor David Villanueva Camararo 13/01/2019

Cese R2 Andrés Paolo Gomez Perales 21/01/2019

Enero Cese R5 Karin Janeth Paredes Zacarias 26/01/2019
Renuncia R5 Raquel Licla Montoya 29/01/2019

Renuncia R4 Josefa Roxana Gomez Alva 31/01/2019

Renuncia R3 Miguel Alejandro Marcano Zambrano 31/01/2019

Renuncia R1 Melquicidet Cueva Vicente 31/01/2019

Cese R6 Jean Franco Chavez Anca 07/02/2019

Cese R6 Freddy Rafael Rodriguez Pinto 19/02/2019

Febrero | Renuncia R5 Raquel Lépez Mejia 15/02/2019
Cese R2 Yusnei Anael Rodriguez Virguez 16/02/2019

Cese R2 Andrea Santi Cordero 22/02/2019

Cese R3 Jhairo Arturo Poma Escalante 05/03/2019

Renuncia R4 Katherine Mirella Alvarez Pefia 15/03/2019

Marzo Renuncia R5 Kuquin Paolo Pinchi Flores 15/03/2019
Renuncia R6 Paulo Cesar Padilla Salas 31/03/2019

Renuncia R2 Elvis Cueva Vicente 15/04/2019

Abril Renuncia R6 Daniel Humberto Farfan Olaechea 15/04/2019
Cese R1 Elvis Waldo Gaspar Hinostroza 25/04/2019

Cese R3 Josue Dextre Sanchez 03/05/2019

Cese R6 Oscar Omar Julca Fonseca 06/05/2019

Mayo Renuncia R4 Leonardo Adolfo Torres Hernandez 15/05/2019
Cese R4 Jesus Manuel Paredes Vasquez 27/05/2019

Renuncia R5 Cristian Ronal Rojas Gonzales 30/05/2019

Cese R4 Loredana Andrea Carrefio Di Giammatteo | 01/06/2019

Junio Cese R3 Francisco Palomo Rondén 20/06/2019
Cese R6 Angélica lvonne Rey Jaramillo 29/06/2019

Cese R6 Thalia Zenaida Montalvo Diaz 07/07/2019

Renuncia R4 Nesly Vasquez Benavides 13/07/2019

Renuncia R4 Liz Esmeralda Santillan Cappa 15/07/2019

Julio Renuncia R4 Miguel Angel Pefiuela Sequera 15/07/2019
Cese R3 Ysabel Coronado Paiva 20/07/2019

Renuncia R1 Julia Ruth Licla Montoya 31/07/2019

Renuncia R4 Cecilia Castafieda Sanchez 31/07/2019

Cese R4 Gustavo Adolfo Jiménez Gutiérrez 02/08/2019

Agosto Renuncia R3 Anderson Chavez Saucedo 31/08/2019
Renuncia R5 Marco Antonio Ching Curitima 31/08/2019

Renuncia R6 Gabriel Esteban Barreno Garcia 31/08/2019

Setiembre | Cese R4 Maycol Hurtado Medrano 03/09/2019
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Cese R5 Magdalys Carolina | Barrios Martinez 12/09/2019

Cese R4 Lidia Amparo Rodriguez Carranza 17/09/2019

Renuncia R3 Maria Flor Ramirez Barboza 23/09/2019

Cese R4 Christian Rivas Huallpa 23/09/2019

Cese R6 Freddy Rafael Rodriguez Pinto 26/09/2019

Renuncia R5 Daniela Lisbeth Roméan Huancas 18/10/2019

Octubre | Renuncia R2 Jhon Dadmer Acho Reategui 30/09/2019
Renuncia R5 Soledad Larota Ccoa 30/09/2019

Renuncia R1 Joseph David Llamoca Licla 15/11/2019

Renuncia R3 Gabriel Alejandro Marcano Zambrano 15/11/2019

. Cese R1 Herbert Augusto De Almeida Gomez 19/11/2019

Noviembre . ;

Cese R3 José Antonio Linares Mendoza 21/11/2019

Cese R1 Jossy Macedo Espiritu 29/11/2019

Renuncia R5 Raquel Licla Montoya 30/11/2019

En el documento presentado se muestra la alta rotacion mensual de personal,

evidencia al personal cesado por ausentarse de manera repentina a las labores

encomendadas sin considerar en cumplir con el proceso formal via carta de

renuncia para anunciar el término del vinculo laboral con la empresa de manera

coordinada. También estan los colaboradores quienes presentan su carta de

renuncia y anuncian su decision de finalizar su permanencia con la

organizacion. Ello afecta y demuestra la falta de compromiso con la

organizaciéon y del cumplimiento con los contratos laborales.

rn
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Actas de Fiscalizacion y Papeletas de infraccion impuestas a los

diferentes establecimientos de la marca

La organizacion ha tenido en varias ocasiones la visita del area de fiscalizacion
sanitaria por parte de las municipalidades donde se encuentran sus diferentes
restaurantes, donde ha sufrido papeletas de infraccion por el incumplimiento de
procesos, a causa de la falta de compromiso e incumplimiento de los
procedimientos operativos implementados en todos los puntos de venta, lo cual
ha traido como consecuencia sanciones econémicas y hasta cierres de tienda

gue han afectado directamente a los ingreso de la empresa.
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Sefior MUNICIPALIDAL OF BARRANCD
Jord Rodrigear Chndenos v a1
Ncalde del distrita de Barranco TRECRBGR
) _;lmm
= Lo AL O 9N [
R b -

Grupo RN SAC, con RUC N° 20478084425, con dormicilio en Av/ Grau 393 Barrarco,
debidaments representado por su Gerente General Sr. Nell Michael Olaschea Astudilio a Ud,
Atentamente dacknos:

Que, dentro del ténmino oportuna, formulamos nuestro descargo respecto a fa notificacién de
prevencién N* 01157, por el cual da cuenta que 3l momento de |a inspeccion municpal se
constato que nuestro establecimianto hace wso de utenslios no aptos,

Adjunto o ls presente imsgenes de ln renovation de ulensiios pars of wG diado on nuesttes
operaciones, ton o que atreditamos ol inantomionta de 1 notificecdn N° 01157

Por tanta:

Shvase lened presente o descargo v oen su oportunidad declararlo  fuedado, y
consacuent emente quebrar o anular la natificadidn de prevenclan N* 01157

Barrance, 08 de mayo de 2019,

Administracor

Grupo RN SAC
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En el distitg de Barranco, sienda fas. ... Horas del dias..[2L. - del mesde.... A e el
A0, 52L% . el inspector Municipales Sr. (ah...ot. .. Lo ! wdrbdcnn s

procedio a realizar el levantamiento de la causura en mirito a
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Asimismo, ol responsable se compramete & nG 1eincidic an ls conducts infractora, caso contrario se aplicars las
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Anexo 9: Matriz de evidencias

Evidencias externas

Autor o o
~ Hipotesis Prueba estadistica
(Afo)
) y ] Rho de sSpearman
Existe relacion entre el Engagement con el clima »
Tolosa i i Correlacion de 0.451,
laboral en una empresa de telefonia en la ciudad )
(2016) Sig. (bilateral) = 0.000; (p
de Mar de Plata
<0.05)
) y Rho de sSpearman
Existe relacion entre el Engagement laboral y la »
Gallegos ) ] ) Correlacion de 0.663,
calidad de vida laboral de los trabajadores de la ]
(2016) Sig. (bilateral) = 0.000; (p
empresa COOPELANT Ltda.
<0.05)
) y Rho de sSpearman
Existe relacion entre el Engagement laboral con N
Meza ] . ) Correlacion de 0.537,
la calidad de vida de los trabajadores de la )
(2017) o Sig. (bilateral) = 0.000; (p
institucion AYMESA S. A.
<0.05)
) ) Rho de sSpearman
Ascurray  Existe relacion entre el Engagement y .
) o o Correlacion de 0.245,
Quispe comunicacién organizacional en el personal de ) )
_ Sig. (bilateral) = 0.004; (p
(2017) una empresa privada de Pomalca
<0.05)
] N . Rho de sSpearman
Existe relacion entre la Comunicacion interna y su N
i ) ) Correlacibn de 0.805,
Mori (2018) influencia en el engagement de la empresa la ]
Sig. (bilateral) = 0.000; (p
Paesana S.A.C Tarapoto, 2017.
<0.05)
Existe relacion entre la Gestion de recursos Rho de sSpearman
Challe humanos y la calidad de vida laboral en los Correlacion de 0.897,
(2018) trabajadores de la empresa Fundicion Ferrosa Sig. (bilateral) = 0.000; (p

S.R.L., distrito de Ate-Vitarte — 2016

< 0.05)
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Evidencias internas

Autor Hipotesis Resultado
Si  existe relacion significativa entre el
. ) Rho de Spearman
o engagement y la calidad de vida laboral de los y
Hipétesis general Correlacién 0,481

colaboradores de la empresa GRUPO RN SAC,
Lima — 2019

Valor p= 0,002 < 0.05

Hipétesis especifica 1

Si existe relacion significativa entre el Vigor y la
calidad de vida laboral de la empresa GRUPO
RN SAC, Lima — 2019

Rho de

Correlacion

Spearman
0,638
Valor p= 0,000 < 0.05

Hipétesis especifica 2

Si  existe relacién significativa entre la
Dedicacién y la calidad de vida laboral de la

empresa GRUPO RN SAC, Lima — 2019

Rho de

Correlacion

Spearman
0,559
Valor p= 0,000 < 0.05

Hipétesis especifica 3

Si  existe relacién significativa entre la
Absorcién y la calidad de vida laboral de la

empresa GRUPO RN SAC, Lima — 2019

Rho de Spearman
Correlacién 0,495
Valor p= 0,001 < 0.05
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Anexo 6: Validez V de Aiken de los instrumentos

Validez V de Aiken de los instrumentos

Validez V de Aiken de la variable Calidad de vida laboral

N° ftems 0 DE V Aiken
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 1 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 2 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 3 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
item 4 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 5 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 6 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem7 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 8 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 9 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 10 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 11 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 12 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 13 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 14 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 15 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
item 16 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 17 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
ftem 18 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
ftem 19 Relevancia 4 0.00 1.00
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ftem 20

ftem 21

ftem 22

ftem 23

ftem 24

ftem 25

ftem 26

item 27

ftem 28

ftem 29

ftem 30

Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad
Relevancia
Pertinencia
Claridad

ArAEADMBEAIEADMEADDDEAIEADMIEDDEAIEADAEADDIDAIADAEDMDIARADAEADDAAEADIEADADLS

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
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Anexo 7: Detalle de confiabilidad - Engagement

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha elemento se ha elementos  elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
En mi trabajo me siento lleno de 54,57 104,046 , 797 ,862
energia
Mi trabajo esta lleno de significado y 54,60 112,400 ,658 ,870
propésito
El tiempo vuela cuando estoy 54,50 112,974 ,520 ,876
trabajando
Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo 54,40 119,272 ,409 ,879
Estoy entusiasmado con mi trabajo 54,27 114,307 ,525 ,875
Cuando estoy trabajando olvido todo 54,05 109,331 122 ,866
lo que pasa alrededor de mi
Mi trabajo me inspira 54,02 112,846 , 752 ,867
Cuando me levanto por las mafanas 54,05 131,844 -,129 ,894
tengo ganas de ir a trabajar
Soy feliz cuando estoy absorto en mi 54,17 124,199 ,261 ,883
trabajo
Estoy orgulloso del trabajo que hago 54,27 120,358 ,446 ,878
Estoy inmerso en mi trabajo 54,57 119,328 ,355 ,882
Puedo continuar trabajando durante 54,85 117,874 ,365 ,882
largos periodos de tiempo
Mi trabajo es retador 53,97 120,640 ,423 ,879
Me “dejo llevar” por mi trabajo 53,72 117,589 ,652 ,872
Soy muy persistente en mi trabajo 54,52 113,076 ,630 ,871
Me es dificil ‘desconectarme’ de mi 54,65 110,233 ,801 ,864
trabajo
Incluso cuando las cosas no van bien, 54,77 112,384 ,563 ,873

contindo trabajando
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Anexo 12: Detalle de confiabilidad Calidad de vida laboral

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Correlacion Alfa de
Media de escala  escala si el total de Cronbach si el
si el elemento se  elemento se elementos elemento se
ha suprimido ha suprimido corregida ha suprimido
La empresa se preocupa por 97,05 579,331 ,788 ,959
el regocijo laboral de los
colaboradores.
La empresa toma en cuenta 97,05 575,228 ,806 ,959
sus perspectivas de
crecimiento.
La empresa valora su 97,33 588,584 ,611 ,960
disposicion hacia el trabajo
que realiza.
La empresa valora su 97,20 621,087 , 152 ,963
participacion en las
actividades de crecimiento
gue realiza.
La empresa se esfuerza por 96,85 626,131 ,062 ,964
crear un vinculo laboral con
sus colaboradores.
La empresa se preocupa por 96,83 600,558 ,499 ,961
mejorar su percepcion del
trabajo.
La empresa brinda un 96,48 593,538 ,627 ,960

adecuado entorno laboral
para realizar sus actividades.

La empresa se preocupa por 97,10 570,656 , 768 ,959
implementar un adecuado
plan ergonémico.

La empresa brinda las 97,08 595,199 ,540 ,961
condiciones de seguridad vy
salubridad necesarias para la
realizacion de sus actividades.

La empresa cuenta con los 97,55 566,715 ,875 ,958
equipos tecnoldgicos

necesarios para el desarrollo

de sus funciones.
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Se tiene en cuenta las
habilidades del personal en el
estudio de puestos.

96,98

606,230

,623

,961

La empresa cuenta con
atributos que la distinguen de
otras organizaciones.

97,28

580,974

, 795

,959

Los objetivos planteados por
la empresa son planeados
considerando sus aportes

97,18

586,558

,694

,960

Encuentra actividades ajenas
a la composicion del trabajo
por la cual fue contratado

97,40

603,733

,619

,960

Se brindan las herramientas
necesarias para lograr la
eficiencia  y  rentabilidad
planteadas por la empresa.

97,63

585,471

, 718

,960

La operatividad de los
procesos son los adecuados
para el desarrollo de las
actividades.

97,03

604,281

,654

,960

La tradicion institucional de la
empresa fomenta el desarrollo
personal y profesional de sus
colaboradores.

96,98

585,256

AT7

,959

La empresa gestiona
actividades que busquen la
integracion de los equipos de
trabajo.

96,98

580,948

, 745

,959

La empresa escucha vy
reconoce su contribucioén a las
mejoras que propone.

96,98

587,461

722

,960

La empresa atiende los
aspectos psicosociales de los
colaboradores.

97,35

587,721

722

,960

La comunicacion empresarial
establecida es la adecuada
para atender sus
requerimientos.

96,75

584,705

J74

,959

La empresa esta enfocada en
la comodidad de sus
colaboradores.

96,58

589,789

, 750

,959
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La remuneracion por las
funciones que desempeiia le
otorga satisfaccion laboral

96,93

588,225

,868

,959

El estio de vida de los
integrantes de su equipo de
trabajo influye en su
rendimiento.

96,65

597,208

,570

,961

La empresa se involucra en
conocer las caracteristicas de
vida de sus colaboradores.

96,48

593,538

,627

,960

Con que frecuencia considera
trasladarse a otra ciudad en
busca de nuevas
oportunidades.

97,10

570,656

,768

,959

La empresa cuenta con
procesos de formalidad en
Sus operaciones.

97,18

586,558

,694

,960

La empresa busca su
permanencia con alglin tipo
de incentivo.

97,40

603,733

,619

,960

La empresa lo capacita en
temas de salud ocupacional.

96,48

593,538

,627

,960

Ejecuta sus funciones
cumpliendo los
procedimientos en el marco

de la salud ocupacional.

97,10

570,656

,768

,959
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Anexo 8: Autorizacién de la empresa

Lima, 09 de diciembre del 2019

Sefiores
Universidad César Vallejo
Asunto

Autorizacion de ejecucion de tesis

Habiendo revisado el proyecto de tesis titulada: “El engagement y la calidad de vida
laboral de los colaboradores de la empresa Grupo RN SAC, Lima - 2019”por el autor,
la empresa autoriza la ejecucion del proyecto descrito, asimismo nos comprometemos

a brindar la informacion necesaria para la realizacién de la misma.

Neil Olaechea Astudillo

Gerente General
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