\ll UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Calidad de vida laboral y su incidencia en el engagement, en la
Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo - Aucayacu,
2022

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:
Licenciada en Administracion
AUTORAS:
Alegria Paredes, Neyrelinda (orcid.org/0000-0002-9128-8390)

Cervantes Ruiz, Diana Vanessa (orcid.org/0000-0003-0216-8352)

ASESOR:

Mg. Diaz Saavedra, Robin Alexander (orcid.org/0000-0003-2707-8193)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestidn de Organizaciones

TARAPOTO - PERU

2022



DEDICATORIA
A Dios por todas sus
bendiciones, a nuestros padres
yfamiliares porque son los que
nos acompaifarondurante este

camino, por Ssu apoyo Yy

dedicacioén en nuestra
formacion personal y
profesional.

Las autoras.



AGRADECIMIENTO

Expresamos nuestro agradecimiento a
los docentes de nuestra Universidad
Cesar Vallejo por los conocimientos que
nos han brindado durante todo este
tiempo. Ademas, al jefe de RR. HH
Moisés Tarazona Villanueva servidor
publico de la municipalidad distrital de
José Crespo y castillo-Aucayacu y a sus
trabajadores, por brindarnos su apoyo y
todas las facilidades para llevar a cabo

nuestra investigacion.

Las autoras.



indice

DediCatoria. ... ii
AGradeCimientO. .. ... iii
INAICE A tADIAS. ... ee e iv
INAICE @ fIQUIAS.... ..ot v
RESUMEN e e e Vi
AB ST RACT et e et et e e Vii
N (@] 510X [ ] SRS 1
MARCO TEORICO ....viiiiiiiiiiiiieseeieesis st 6
METODOLOGHA ..ottt 23
3.1. Tipoy disefio de INVESHIJACION .......coeviiieeiiiieiiiee e e e e e e eeaaaees 23
3.2. Variables y operacionalizaCion ..............ccouvvviiiiiiiiiiie e e e 23
3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis .............cccccccvvvveennen. 26
3.4. Técnica e instrumento de recoleccion de datos ...........ccccceeevviiiiiiieeeenen. 28
3.5. ProCeOIMIENTO ....ceveiiiiiiiiieeeie ettt 29
3.6. Métodos de analisis de datosS ...........cccuvviriiiiieeiiiiiiee e 30
3.7. ASPECIOS BLICOS ....cevveeiiiiiii e e e et e e e e e e ettt e e e e e e e e e et e e e e e e aeeeannnns 30
RESULTADOS ...ttt e e e e e e e e e et e e e eana s 30
DISCUSION ..ottt 43
CONSLUSIONES ... e e e e e e e e 48
RECOMENDACIONES. ... ..o e e 49
REFERENCIAS ... et e et e et e e e e s 50
ANEX O S . 56



L IE=1 o] =0 R 20 o F= Vol o ] o FRRR RO RRRT 18

LI Lo F= A = 01T £ (0P P PP PP PP PPPPPPPPPPPPPPP 21
Tabla 3. Analisis SOCIOdeMOQGIAfiCO.........c.uuuiiiiiiie e 22
Tabla 4.Andlisis de Fiabilidad de Alfa de Cronbach de Calidad de vida laboral y
[T F= 1o 1= 0 07T o | PPN 26

Tabla 5.Analisis descriptivo de Calidad De Vida Laboral de la Municipalidad distrital ... 27
Tabla 6.Andlisis descriptivo del Engagement de la Municipalidad distrital de José Crespo
Y CaStillo-AUCAYACU 2022. .......uuuuiiriiiiiiiiiiiitiieiiiiieaab bbb ananenaennnne 29
Tabla 7.Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnova para una muestra...................... 30
Tabla 8.Andlisis de correlacion entre calidad de vida laboral y Engagement en la
Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo-Aucayacu, 2022............ccccceeeennnnnnnnns 32
Tabla 9.Analisis de correlacion entre calidad de vida laboral y componente afectivo, en
la Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo-Aucayacu, 2022.............cccceeeeeennnn. 32
Tabla 10.Andlisis de correlacion entre calidad de vida laboral y Componente de
continuidad, en la Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo- Aucayacu, 2022... 33
Tabla 11.Analisis de correlacion entre calidad de vida laboral y Componente normativo,

en la Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo- Aucayacu, 2022....................... 34



indice de figuras

Figura 1. Edad .......coooiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 23
FIQUIA 2. GENEIO.....euieiiiiiee ettt e e e e e e e e s e aeeeeeas 24
Figura 3. Grado de INSrUCCION.........cuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeieeeeeeeee ettt eeeeeeeeeees 24
Figura 4.Condicion Laboral...............uuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 24
FIQUIA 5. ATCA.....eiceiieeeecee ettt 25

vi



Resumen

El presente estudio de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion
entre calidad de vida laboral y el engagement, en la municipalidad distrital de
José crespo y castillo, 2022. La investigacion fue de enfoque cuantitativo de tipo
aplicado con niveles descriptivo y correlacional porque evalla el grado de
asociacion o relacion entre dos o mas variables. El disefio investigacion de la
investigacion fue no experimental de corte transversal porque se realizo sin
manipular las variables, la muestra total fue de 113 sujetos de estudio,
compuesta por hombres y mujeres de diferentes edades. Los instrumentos que
se usaron fueron para la variable 1 calidad de vida laboral propuesta por la
autora Samantha Brighit Travezafio Aguilar (2020), y el instrumento de la
variable 2 el engagement por el autor Br. Sanchez Vasquez, Krisbell Mariella
Esther 2020, ambos instrumentos fueron validados mediante juicios de
expertos, se comprobo su fiabilidad a través del alpha de Cronbach (0,825) para
la variable calidad de vida laboral y (0,763) para el engagement, lo cual indica
gue la confiabilidad es buena. Los resultados finales mostraron que si existe
una relacion pero no es significativa entre la variable 1 calidad de vida laboral
con la variable 2 el engagement de los servidores publicos de la municipalidad
distrital de José crespo y castillo, Aucayacu con un (r=0.115, y un p-valor 0.226),
concluyendo de esta manera cuanto menor calidad de vida laboral, menor
engagement se tendra en los servidores publicos de la MDJCC-A. indicando
gue segun (Ferreira Junior & Porto, 2018) nos menciona en su articulo cientifico
que “la CVL son vistas como actividades auxiliares de eventos importantes de
nuestro tiempo para lograr las metas organizacionales, basicamente se basa
en las percepciones de los empleados sobre su grado que puede tener o sentir
buenas o malas experiencias con el grupo y ambiente en el que trabajan”, lo
gue se puede decir que los servidores publicos estan percibiendo experiencias
malas con respecto a su calidad de vida laboral lo que hace que se tenga una

relacion no significativa trayendo un bajo engagement.

Palabra clave: calidad de vida laboral, engagement, colaboradores.
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Abstract

The objective of this research study was to determine the relationship between
quality of work life and engagement, in the district municipality of José Crespo y
Castillo, 2022. The research was of a quantitative approach of an applied type
with descriptive and correlational levels because it evaluates the degree
association or relationship between two or more variables. The research design
of the research was non-experimental cross-sectional because it was carried
out without manipulating the variables, the total sample was 113 study subjects,
made up of men and women of different ages. The instruments used were for
variable 1 proposed by the author Samantha Brighit Travezafio Aguilar (2020),
and the instrument for variable 2 by the author Br. SGnchez Vasquez, Krisbell
Mariella Esther 2020, both instruments were validated through expert judgments
, its reliability was verified through Cronbach's alpha (0.825) for the quality of
work life variable and (0.763) for engagement, which indicates that the reliability
is good. The final results showed that there is a relationship, but it is not
significant, between variable 1, quality of working life, and variable 2, the
engagement of public servants in the district municipality of José Crespo y
Castillo, Aucayacu with a (r=0.115, and a p-value of 0.226), concluding in this
way, the lower the quality of work life, the less engagement there will be in the
public servants of the MDJCC-A. indicating that according to (Ferreira Junior &
Porto, 2018) he mentions us in his scientific article that "CVL are seen as
auxiliary activities of important events of our time to achieve organizational
goals, basically it is based on the perceptions of employees about their degree
that they may have or feel good or bad experiences with the group and
environment in which they work”, which can be said that public servants are
perceiving bad experiences with respect to their quality of work life, which means

that they have a relationship that is not significant bringing low engagement.

Keyword: quality of work life, commitment, collaborators.
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. INTRODUCCION

Hoy en dia en el mundo laboral obtener el Engagement es sinébnimo de
encontrar un equilibrio en el personal y de esta manera obtener éxito en la
empresa u institucion. EI Engagement se podria decir que es la manera
como un colaborador es arduamente capaz de sentirse identificado con la
empresa en la que labora, lo que esto permite que el colaborador tenga
interés y comparta las metas de la institucion.

(Ayay & Olano, 2020) nos habla respecto al compromiso organizacional,
el cual menciona que es “el grado que tiene un trabajador para
identificarse con la empresa, mostrando responsabilidad, cooperacion,
productividad, compromiso ya sea con el trabajo o institucion”.
(Coronado Guzman et al., 2020) nos menciona que el Engagement es una
parte fundamental para las instituciones ya que crea una relacion de
colaborador e institucion, de esta manera logra resultados positivos ya que
estd muy influenciado con algunos factores de importancia para el

personal.

Por tanto tomado estos parrafos se puede deducir que, cuando la
institucion quiere alcanzar objetivos trazados, lo primordial que se debe
hacer es trabajar en el recurso humano, logrando el compromiso en los
colaboradores, pero este trabajo se va a percibir aun cuando se tenga altos
estandares de calidad de vida laboral, esto es relacionado a factores muy
conocidos como la salud, remuneraciones, apoyo directivo, clima laboral,

entre otros.

(Castro et al., 2018) menciona que, La calidad de vida en el lugar de
trabajo esta intimamente alineada con el sentir de los individuos sobre las
condiciones donde ellos realizan sus actividades donde pueden tener
percepciones positivas 0 negativas ya que estas pueden también traer
consecuencias riesgosas para la salud y seguridad de los trabajadores.

No obstante a ello, aseguramos que la parte indispensable de todo ente u



organizacion es el cuerpo laboral, porque son miembros que aparte de
prestar un servicio, son seres humanos que procuran el bienestar para la
institucion y brindan soluciones para un buen futuro de la organizacion en

la que ellos cumplen las tareas laborales.

Por otro lado también la CVL tiene el propdsito de satisfacer los
requerimientos de la fuerza laboral, asi como generar oportunidades de
crecimiento personal y profesional a fin de retener al talento humano, de
esta forma la institucién asume el rol de generar hegemonia dentro del
cargo donde se promueva condiciones seguras, se incite a la eficacia, se
genere autonomia y el derecho del personal a participar continuamente en
la busqueda de soluciones a los conflictos internos, en aras de crear un
ambiente dinamico y proactivo donde el colaborador se responsabilice de

sus actos y contribuya a la mejora continua.

Es lamentable que hoy en dia con todo la globalizacion que se ha
presentado aun existan entes publicos, privadas, etc., que no han puesto
en practica las acciones necesarias para contribuir e incrementar el
engagement en los colaboradores, descuidando asi de esta manera a su
personal esperando solo los resultado a favor de la empresa y dejando a un
segundo plano la calidad de vida laboral de sus colaboradores que viene atomar
un papel indispensable para la institucion porque a traves de ello se puedo lograr

tener el engagement en los trabajadores obteniendo asi mejores resultados.

Al nivel internacional en relacién a la problematica, Calidad de vida
laboral y su incidencia en el engagement de los colaboradores, se observa
actualmente que mantener un alto estadndar de calidad de vida para los
colaboradores es primordial para conseguir que el talento humano pues se

sienta comprometido con la institucion.

Como ejemplo tenemos a Apple, una empresa reconocida
internacionalmente y una de las mas grandes del mundo podemos
observar como mantiene a sus colaboradores muy comprometidos con
sus valores y siempre tienen buena capacidad de aprender, porqgue no
obstante a ello trabajan en un ambiente muy comodo teniendo todos los

beneficios que la empresa le da como: seguro, remuneraciones, manera



libre de trabajar, etc., que hacen que ellos se sientan comprometidos
realizando sus labores y cumpliendo con sus expectativas individuales y

de la empresa.

A nivel nacional existe un gran compromiso y dedicacion por su principal
activo que es el recurso humano, donde encontramos organizaciones
como INTERBANK, que en el afio 2015, fue premiado por cuarta vez en
el ranking de Great Place to Works Peru, obteniendo el tercer lugar en el
ranking de empresas y en el rubro de banca el primer lugar, ademas fue
reconocido por la excelencia en capacitacion y desarrollo ya que
promueve el crecimiento profesional de sus colaboradores con programas

de capacitacion, entrenamiento y linea de carrera.

Nuestra problematica a nivel regional observado los ejemplos tomamos
como punto a la Municipalidad distrital de José Crespo y Castillo-
Aucayacu, que esta conformada por 113 servidores publicos para la
atencion de necesidades del pueblo, actualmente la Municipalidad a
descuidado a su personal en aspectos muy alarmantes como las
condiciones en el trabajo que no son las adecuadas, como por ejemplo:
falta de implementos de salubridad, oficinas incorrectamente
implementadas, no tienen motivacion, hay mucha presion de trabajo, entre
otros; ademas la relacion de los trabajadores entre si no es muy buena,
repercutiendo de esta manera en su desempefio; y afectando a su
engagement que se ve reflejado en las actitudes diarias y en los
resultados relacionandose con el componente afectivo que también
juega un papel muy importante en este aspecto ya que se ha perdido el
interés de parte de los servidores publicos hacia la institucion donde las
perspectivas o las experiencias que ellos tiene aqui no son muy buenas
trayendo consecuencias negativas como la insatisfaccion y el efecto que
da es el bajo nivel de engagement , por otro lado de los puntos que esta
dando inquietudes es el componente de continuidad es un punto muy
importante para mantener a los trabajadores fidelizados dentro de la
organizacion ya que Ultimamente hubo muchas quejas y reclamos
respecto a su situacion financiera y los beneficios que no todos tienen,

haciendo ente en el bajo engagement que estan llegando a tener, por



ultimo el punto del componente normativo en este aspecto los servidores
publicos pues no sienten un deber que les implique quedarse a trabajar en
la institucidon pues indican que ellos todo lo logran con su esfuerzo a pesar
de que los altos mandos no siempre los apoyan para la realizacion de las
labores, todo ello lleva a deducir que el problema se centra en la relacion
de calidad de vida laboral con el Engagement, porque todo la causa vienen

a retribuir de los factores de ello.

Sabemos también que parte importante de toda institucion es tener a sus
trabajadores comprometidos, a partir de ello se puede lograr que los
trabajadores cumplan sus tareas asignadas por voluntad propia sin
esperar que los pongan limites de tiempo y eso favoreceria a la institucion,
ya que en la municipalidad distrital de José crespo y castillo, muchos
trabajadores siempre esperan la orden o los regafios de las autoridades

para cumplir con las tareas laborales.

Todo lo mencionado nos hace pensar que esto afecta a su Engagement o

compromiso con la institucion y su trabajo.

En funcion a esa problematica expuesta nos planteamos el siguiente
problema general. ¢, Como incide calidad de vida laboral en el Engagement,
en la Municipalidad distrital de José Crespo y Castillo- Aucayacu, 20227
Como problemas especificos tenemos. 1. ¢ Cudl es la relacién de calidad
de vida laboral y el componente afectivo, en la Municipalidad distrital de
José Crespo y Castillo-Aucayacu, 20227, 2. ¢;Cual es la relacion de
calidad de vidalaboral y el componente de continuidad, en la Municipalidad
distrital de José Crespo y Castillo-Aucayacu, 202272, 3. ¢, Cual esla relacion
de calidad de vida laboral y el componente normativo, en la Municipalidad

distrital de José Crespo y Castillo-Aucayacu, 20227

Justificaciéon Tedrica. En este trabajo de investigacion se tiene como
referencia de estudio al autor (Alejandra & Gomez Vélez, 2010) donde nos
dice que “La calidad de vida laboral esta compuesta basicamente por dos
partes contrapuestas: por un lado, la necesidad de felicidad y satisfaccion
laboral de los empleados, por otro lado, el interés de las organizaciones

por su imagen, que en base a ello pueden ocasionar impacto positivo o



negativo en su rentabilidad o productividad y de esta manera generar una
buena calidad de vida laboral, lo que hace referencia acerca de la calidad
de vida laboral que existe en el trabajo y hace que el colaborador rinda en
su centro de labor y sienta un bienestar al momento de realizar sus
actividades, no obstante, también existen otros autores como,(Alves
Corréa -Yeda Cirera Oswaldo -Antonio Carlos Giuliani, 2017) donde
menciona que la calidad de vida laboral debe estar basada en el principio
donde este se relacione con el Engagement de la manera mas natural, en
ambientes donde los individuos participan satisfactoriamente en las
decisiones que afectan directamente su desempeiio, por lo que orientan
su teoria hacia el empleador, maximo representante para lograr el objetivo

de aumentar el compromiso a través de estandares de calidad de vida.

Justificacion Metodoldgica.(Baena Paz, 2017) donde manifiesta que
‘una investigacion tiene justificacion metodologica cuando ofrece o
desarrolla una nueva estrategia que permita conseguir conocimiento
valido y confiable”. Es por que esta investigacion esta en la busqueda de
realizar una ejecucion, dando respuestas a los objetivos planteados y asi
justificar la hipotesis acorde a un plan, buscando asi conocer la incidencia
entre la calidad de vida laboral en el Engagement en la municipalidad
distrital de José crespo y castillo-Aucayacu 2022. proporcionando asi a la
Institucidén informacion oportuna y actual, a fin de que restablezcan sus
estrategias o realicen una planeacion de mejora continua, en el cual se
proveera a los trabajadores programas de incentivos, estimulos o
reconocimientos por su labor que desempefian, contribuyendo asi en un
buen estandar de calidad de vida laboral mejorando e incentivando a tener
compromiso hacia la institucion, favorablemente, disminuyendo riesgos o
complicaciones en cuento a sus funciones que realizan dentro de la
institucion.

Justificacién Practica. Es un término acufiado por (Fernandez Bedoya,
2020) manifiesta que “la investigacién involucra importantes aportes

practicos directos e indirectos relacionados con la problematica que va

ser estudiada”. Este estudio ayudara de forma positiva ya que, al brindar



Informacién sobresaliente de los trabajadores de la Institucién Educativa,
les ayudara a tomar medidas de mejora necesarias a través de programas,
influenciando en tener una mejor productividad en los colaboradores.
Ademas, esta investigacion no solo estara a disposicion de la Institucion

en estudio, sino de otras organizaciones de cualquier rubro.

Este trabajo de investigacion tiene como objetivo general: Determinar la
relacion de calidad de vida laboral y el Engagement, en la municipalidad
distrital de José crespo y Castillo-Aucayacu, 2022. ; Como objetivos
especificos tenemos: 1. Determinar la relacion de calidad de vida aboral
y el componente afectivo, en la municipalidad distrital de José Crespo y
Castillo-Aucayacu, 2022. 2. Determinar la relacion de calidad de vida
laboral y el componente de continuidad, en la Municipalidad distrital de
José Crespo y Castillo-Aucayacu, 2022. 3. Determinar la relacion de
calidad de vida laboral y el componente normativo, en la Municipalidad

distrital de José Crespo y Castillo- Aucayacu, 2022.

De la misma manera en este trabajo de investigacion nos planteamos
como hipétesis general, Hi: Existe una relacion significativa entre calidad de
vida laboral y el Engagement, en la municipalidad distrital de José crespo
y Castillo-Aucayacu, 2022; Ho: No existe una relacion significativa de calidad
de vida laboral y el Engagement, en la municipalidad distrital de José
crespo y Castillo-Aucayacu, 2022. Como hipotesis especificas tenemos:

1. Existe una relacion significativa de calidad de vida laboral y el componente
afectivo en la municipalidad distrital de José crespo y Castillo-Aucayacu,
2022; 2. Existe una relaciéon significativa de calidad de vida laboral y el
componente de continuidad, en la Municipalidad distrital de José Crespo
y Castillo- Aucayacu, 2022; 3. Existe una relacion significativa de calidad de
vida laboral y el componente normativo, en la Municipalidad distrital de

José Crespo y Castillo-Aucayacu, 2022.

. MARCO TEORICO

En el presente estudio se abordaron diferentes investigaciones



conectadas a las variables de estudio en calidad de antecedentes; en el
plano internacional se cit6 a (Echevarri, 2019) con el titulo de investigacion
“relacion entre calidad de vida laboral y engagement en docentes
universitarios del sector privado en la ciudad de armenia”, lo cual tuvo
como objetivo de la investigacion establecer la relacion entre la calidad de
vida laboral y el Engagement de los profesores del lugar de estudio que
es una universidad privada de la ciudad armenia, para promover el
reconocimiento de condiciones que promuevan un ambiente de trabajo
saludable. Para este proyecto el autor tomé como base un enfoque
cuantitativo y un alcance descriptivo para la medicion de sus variables y
se analizé la relacion que pudo existir entre estas, para esto la
investigacion tuvo como muestra a todos los docentes activos que tienen
una vinculacion con la universidad privada, los instrumentos que se utilizo
para medir las variables fueron los cuestionarios, para el engagement fue
(Utrecht Works Engagement y para la calidad de vida laboral (UWES), o
CTV GOHISALO La validez es la misma para ambas, el autor concluyo
con un coeficiente de Rho Spearman de 0.013 que la calidad de vida
laboral y el nivel de compromiso de los docentes en un grupo de
universidades privadas de la ciudad armenia es alta, lo que quiere decir
gue cuanto mejor es la calidad de vida laboral, mayor es la participacion u

compromiso del empleado.

(Jennings et al., 2015) en su trabajo de investigacion titulado, “relacion
entre calidad de vida laboral y satisfaccion laboral en los empleados de la
empresa seguros alianza S.A en Quito”. La cual tuvo como objetivo
determinar si existe una relacion entre la calidad de vida en el trabajo y la
satisfaccion laboral en Alianza S.A Quito, Aqui se entrevist6 a 22
empleados de los departamentos de Comercio, Cobranzas, Reclamos y
Emisiones, y la herramienta que utilizo el autor para medir las variables es
un cuestionario. Una de las conclusiones principales de la investigacion
fue que el nivel de satisfaccion laboral del empleado esta intimamente
relacionado con la calidad de vida que se le puede brindar en su lugar de
trabajo, por lo que se concluy6 que cada empleado tiene su propia forma

de sentir el trato que recibe dentro del mismo. Comunidad. y entorno



profesional.

(SIERRA & RODRIGUEZ, 2020) en su investigacion planteada que lleva
como titulo “la calidad de vida laboral y los factores de rotacion en empresa
in and out”. La cual tuvo como objetivo de estudio establecer Factores que
afectan la calidad de vida en el trabajo, causando la rotacién laboral en
los empleados de la empresa In and out, el estudio realizado por los
investigadores fue no experimental de tipo cualitativo, y disefio
bibliografico documental, el tipo de muestra que opto los autores fue por
conveniencia debido a la posicion que ocupa uno de los mismos en
relacion al fenédmeno estudiado y su facil accesibilidad a la informacion de
la compaiiia, el instrumento utilizado para medir las variables ha sido una
matriz sistematica de datos, creada para tal fin, y para finalizar como
conclusién se obtuvo que deben realizar actividades recreativas para
mejorar el ambiente de trabajo y la relacion entre colaboradores y

superiores.

En el plano nacional se cité a (Sanchez Vasquez, 2020) en su trabajo de
investigacion titulado. “Influencia de la calidad de vida laboral en el
compromiso organizacional en los trabajadores de la empresa Ferronor-
Chiclayo 2020”. La cual tuvo como obijetivo de investigacion determinar el
grado de influencia entre calidad de vida laboral y compromiso
organizacional en los trabajadores de la empresa Ferronor , el enfoque
gue el autor tomo fue cuantitativo, porque produce datos numeéricos, el
nivel de estudio que considerd fue descriptivo a la vez tuvo un nivel
correlacional, la poblacién para este estudio fue de 70 trabajadores, la
muestra que eligio fue toda la poblacion, El muestreo también se hace con
toda la poblacion porque este es un muestreo censal, y el instrumento que
utiliza el autor es el cuestionario. A partir de los hallazgos que hizo el
investigador se encontré que la calidad de vida laboral influye en el
compromiso organizacional de los empleados de Ferronor, Chiclayo, y el
efecto es de moderado a fuerte de (0.772). Este resultado se obtiene

gracias a la correlacion de Pearson.

(Zenozain Espiritu, 2019) en su tesis titulada “Engagement y calidadde vida

en los trabajadores tercerizados de un hospital del distrito de los olivos,



2019”. Lo cual tuvo como objetivo de investigacion determinar la relacion
entre sus dos variables que son engagement y calidad de vida laboral en
los trabajadores tercerizados de un hospital del distrito de los olivos 2019.
La investigacion presentd un disefio no experimental — de corte
transversal, el estudio de la investigacién respondio6 al tipo basico, el nivel
de la investigacion fue descriptivo y correlacional, esta investigacion
present6 un enfoque cuantitativo. La poblacion para este estudio fue 305
trabajadores, la muestra de 171 trabajadores tercerizados y el muestreo
fue no probabilistico. La técnica y herramientas utilizadas por los
investigadores fueron encuestas y cuestionarios, para que el autor
conozca el nivel de correlacion de las variables sometieron a la data a la
prueba estadistica de Rho Spearman que dio (0,780), donde el autor
concluyo que si existe una relacion directa y significativa entre los dos

variables.

En el plano local como antecedentes de estas variables tenemos a (Alva,
2020) con el trabajo de investigacion que tiene como titulo, “Calidad devida
en el trabajo y desempeiio laboral en los trabajadores de la constructora
inmobiliaria rio Huallaga S.A.C de la ciudad de Tarapoto, afio 2019”. La cual
obtuvo como objetivo de estudio que se determine la relacion que existe entre
calidad de vida laboral en el trabajo y el desempefio laboral en los
colaboradores de la constructora inmobiliaria Rio Huallaga S.A. C de la
ciudad de Tarapoto, 2019. El autor tomé como una investigacion basica, de
alcance correlacional, y enfoque cuantitativo. La poblacion para este estudio
fue de 70 personas que laboran en las oficinas de esta organizacion, la
muestra fue de la totalidad de la poblacion, la técnica y instrumento para
medir las variables independientes y dependientes fueron la encuesta y
el cuestionario que son las herramientas para obtener resultados y
conocer su percepciones de los colaboradores, finalmente el autor
concluy6 después de realizar todo su procedimiento en el spss, pudo
obtener datos para su analisis, donde obtuvo que el coeficiente de
correlacion de Rho Spearman fue positivo, con una media de 0.623,

seguido de obtener un p-valor de 0,000 (p-valor > 0,05), etc. Lo que al ser



analizados por el autor esos datos le permitié aceptar la hipotesis alterna,
confirmando que existe una relacion entre la calidad de vida laboral y el
desempeiio en el trabajo.

(Lozano Satalaya, 2019) con el titulo de investigacion “Analisis
comparativo de la calidad de la vida laboral de los colaboradores de las
agencias mibanco 20197, lo cual tuvo como objetivo principal encontrar las
diferencias entre la calidad de vida laboral de los colaboradores de las
agencias el dorado y matriz de Mibanco — Tarapoto, 2019, esta
investigacion tuvo un tipo descriptivo-comparativo, por lo tanto eso llevo al
autor decir que corresponde a un disefio no experimental de corte
transversal, la tesis tuvo como poblacion en el trabajo a los colaboradores
de Mibanco — Tarapoto de las agencias el dorado y matriz,la muestra fue
una seleccion de 107, la técnica y instrumento para medir la variable
independiente y dependiente fue la encuesta y el cuestionario que son las
herramientas para obtener resultados. Después de obtener resultados el
autor concluyo que EIl Dorado estuvo bastante de acuerdo con la variable
calidad de vida en el trabajo y esto lo demuestra con un 43.4% en sus
resultados a diferencia de la agencia Matriz con un 36.8%, existiendo una
diferencia que nos da a entender que los colaboradores de la agencia El
Dorado le dan mas calidad de vida en trabajos a sus colaboradores

reflejando de esta manera en los resultados.

Para conceptualizar nuestras variables y dimensiones de cada una
de ellas recurrimos a articulos cientificos que nos ayudaran a mejorar

las definiciones a mayor profundidad.

Lo que podemos rescatar en base a la version teorica de la variable
calidad de vida laboral tenemos a los autores (Bustamante et al., 2020)
gue da a conocer que la calidad de vida laboral llega a ser muy importante
porque depende de ello se establecen relaciones laborales ya sea
positivas o0 negativas, ya que el lugar donde realizan sus labores es
fundamental para generar satisfaccion en los trabajadores de esa manera

mejorar los resultados de las instituciones.
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Por otro lado (Ferreira Junior & Porto, 2018) nos menciona en su articulo
cientifico que “la CVL son vistas como actividades auxiliares de eventos
Importantes de nuestro tiempo para lograr las metas organizacionales,
basicamente se basa en las percepciones de los empleados sobre su
grado que puede tener o sentir buenas o0 malas experiencias con el grupo
y ambiente en el que trabajan, lo que puede llevar lo que permite evaluar
el grado de satisfaccidn que estas condiciones tiene sobre el individuo”.
(Cruz, 2018) en este articulo nos define a la calidad de vida laboral como
un fendmeno muy lento que se hace posible la investigacién a partir de
comparaciones estadisticas sobre el bienestar del personal. Por otro lado
otro autor de esta variable menciona que la calidad de vida profesional se
manifiesta cuando todas las actividades se crean en el entorno laboral con
el objetivo de mejorar sus condiciones experimentando la satisfaccion vy el
bienestar deseados.(Mesén Fonseca, 1990).

Este autor en su articulo nos habla que la calidad de vida laboral tiene un
enfoque que implica un proceso de desarrollo de la organizacion y esta
influenciado por un punto de vista socio técnico y democracia industrial,
gran parte del éxito actuales de las organizaciones se basan en su
capacidad para integrar personal para los planes de negocio.(Montero
Vizcaino et al., 2020).

(Patlan Pérez, 2020) nos dice que el articulo cientifico nos hace referencia
al constructo de calidad de vida laboral, para su identificacion por medio
de la metodologia fundada que subyace a las descripciones de la variable.
(Botero de Mejia & Pico Merchan, 2017) nos menciona que la OMS lo
define a la CVL como la percepcion de la persona sobre su centro de
ocupacion dentro del contexto de la cultura y el sistema de valores en el
gue vive, teniendo en cuenta sus estandares e inquietudes.

Segun (Syarifudin, 2020) cuando nos referimos a mitigar los aspectos
negativos que influyen a la mejora de la calidad de vida laboral debemos
indicar que se deben coger aspectos que desfavorecen y causan estrés
fatiga al personal que afectaria a los resultados de los objetivos, para asi

de esta manera dar solucion a ello y mejorar en los aspectos siguientes.
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Para seguir complementando las definiciones de las variables
tenemos aqui las tres dimensiones de la variable calidad de vida
laboral:

Para la primera variable se tomara en cuenta tres dimensiones que
ayudaran a obtener resultados sobre la investigacion, la primera es cargo
en el trabajo que segun (CROEM, 2018) en su articulo dice que es
encomendar responsabilidad, autonomia para deliberar como realizar una
tarea, posibilidades de una escala a un puesto mejor, aplicacion constante
de las destrezas personales, planteamiento de un fin y valoracion
relacionada con ellos.

Como segunda dimension tenemos las motivaciones intrinsecas |,
(Dominguez & Pino, 2014) nos dice que este factor se basa en los
sentimientos internos como la autodeterminacion, la curiosidad, el desafio
y el esfuerzo, que surgen automaticamente debido a las tendencias
internas y las necesidades psicologicas que impulsan el comportamiento,
en pocas palabra es una tendencia humana a la autonomia, por lo cual se
ve como una accion del individuo que este realiza por propia voluntad, y

en donde no hay recompensas externas.

Como tercera dimension tenemos a apoyo directivo, autores como
(Alexander Romero, 2019) nos hacen referencia “a la voluntad que los
directivos u altos mandos den respaldo a los individuos a su cargo para
la realizacion de trabajo”, es decir que le brinden sus apoyo para que los
colaboradores rindan de una mejor manera y sientan ese compromiso u

apoyo, de esta manera se brinda satisfaccion.

Continuamos con la segunda variable que es le Engagement que
también nos apoyaremos en los autores de articulos cientificos para

definirlos con mas claridad.

Para mi segunda variable que es mi dependiente tome como autor
principal tenemos a (Ubillos, 2018) ya que este autor se refiere a que el
individuo tenga un cuadro mental correcto, que se pueda juntar con los

gue haceres u trabajos que transmita la energia, la dedicacién y el enfoque
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en lugar de un estado transitorio especifico. Se refiere a un estado
cognitivo-emocional de larga duracion sin centrarse en un objeto, evento

o condicion especifica.

Al hablar de Engagement se incluyen diferentes elementos que forman
parte de este tema. Para esto tenemos a autores como, (Salanova, 2016)
donde nos dice que es necesario primero conocer el significado de este
término para entenderlo de una manera mas clara, “el engagement, es el
nivel en el que lo individuos perciban satisfaccion contribuyendo a la
organizacion a la que pertenecen, en funcion del nivel de compromiso que

sienten y lo hacen mejor de lo que se les pide.

(Lopez-Aguilar et al., 2021) nos refleja en su articulo de opinion que el
engagement no solo integra elementos de patrones conductuales sino
también patrones afectivos, ya que refleja el interés del individuo por las
tareas realizadas y patrones cognitivos, ya que implica el uso de
estrategias y la adquisicion de conocimientos y habilidades para hacer

frente a diferentes situaciones y actividades.

(Viveros & Fierro, 2020) en su articulo cientifico nos menciona que “es la
relacion psicologica del trabajo con los rasgos positivos, es la conexion
psicologica de un individuo con su actividad profesional, la recuperacion
basada en el esfuerzo, la capacidad del sujeto para cumplir con los roles
asignados, autopercepcion del desempefio profesional y contagio

emocional fuera del trabajo”.

El engagement es un término que a menudo se enfatiza hoy porque el

entusiasmo en cualquier tema necesita ser reavivado de una manera que

ser capaz de demostrar los objetivos y/o comunicar a la empresa la
importancia de hacer su trabajo, asimismo, trata de tener canales de
comunicacion internos y asertivos que le den sentido por los valores y
visiones de futuro tanto de la empresa como del individuo, logrando
equilibrar sus emociones y reconozca las emociones positivas que
prevalecen en este momento para hacer el trabajo correcto.(Garcés

Martinez & Vergara Rojas, 2020).

El engagement tiene una estructura de una categoria mas positiva, se

puede deducir que la satisfaccion esta mas alineada con la percepcion de
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los sentimientos con calma cuando un individuo se siente contento, pero
realmente no se encuentra activado o estimulado, y en caso del
engagement la estimulacién, activacion y energia también estan

involucrados para la satisfaccion.(Juarez Garcia, 2015).

Segun (Duran, Auxiliadora, Extremera & Montalban, F., Rey, 2016) el
engagement “es un estado de trabajo dinamico y positivo caracterizado
por energia, dedicacion y pasion”. De esta forma, aquellos individuos que
tinen un nivel considerable alto de engagement se distinguen por su
pasion, energia y compromiso con el trabajo que realizan. Desarrollar un
alto nivel de compromiso dentro de la organizacion permite a los
empleados desarrollar mas profundamente su trabajo y comprometerse

con el logro de las metas establecidas.

Segun (Guevara Bedoya & Fernandez Poveda, 2017) Nos dice en su
articulo que el engagement viene a ser la fuerza relativa de la identificacion
del colaborador hacia la instituciéon que labora, o que nos da a entender
es el grado de importancia que tiene el engagement en los individuos, que
a partir de ello pueden hacer realmente las tareas sin sentir aspectos

negativos que repercutan en el trabajo.

Para la segunda variable que es la independiente de igual manera se

tomo tres dimensiones:

la primera dimension, componente afectivo que el autor (Hurtado, 2019)
nos dice que este componente es un sentimiento que se puede percibir ya
sea de agrado o desagrado para el humano y atravez de ello sentir su

cambio en el comportamiento.

Como segunda dimension tenemos al componente de continuidad donde
autores como (Diaz et al., 2006) nos dicen que este componente se refiere
a la subconsciente de las actos que se refieren a un abandono o

fidelizacién en la institucion donde laboran

Como tercera dimension tenemos al componente normativo, segun el
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autor (CUMPA DELGADO, 2020) nos habla acerca de esta dimension
pues esta se hace referencia basica a un sentimiento pues de deber de
obligacién hacia la institucion en pocas palabras es el sentir o lo que
provoca en un colaborador sentimentalmente hacia dicha institucion, ya
gue se puede sentir de una o cierta forma con obligacion a estar en dicho

lugar.

. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

Estuvo basada a un tipo de investigacion aplicado, segun (Concytec, 2018);
porque esta alineada a investigar a través del conocimiento cientifico.
Alcance de lainvestigacion

Esta investigacion esta con un alcance de estudio descriptivo;
correlacional, ya que segun (R. Hernandez, 2014) se trata de investigar las
propiedades y caracteristicas que estan alineadas a las variables.(p.2)
Disefio de investigacion
En esta investigacion consideramos el no experimental basado en corte
transversal, ya que estara sometida a un comportamiento de manera
objetiva y detalladamente de los resultados que hemos recopilado de la
variable que estudiamos y asi nos facilita medir las variables tal como se

dio en tiempo y espacio determinado.

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable Independiente: Calidad de vida laboral
Definicion Conceptual

La calidad de vida laboral pues basicamente hace referencia a todos los
aportes de una organizacién que apuntan al bienestar delempleador u
colaborador y a la mejora de efectividad de la organizacion, esto implica

generar y desarrollar empleos y condiciones de trabajo que tengan altos
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estandares para la percepcion humana, y todo esto hara referencia al
compromiso y participacion de una experiencia individual con respecto a
su linea en el trabajo (CCollatupa Pumasupa, 2021).
(Matabanchoy-Tulcén et al., 2019) en su articulo nos mencion que la CVL
se denomina como un indicador para saber las expectativas y el
percibimiento de los individuos en un lugar determinado, para de esta
manera conocer el grado de satisfaccién que les provoca.

Definicién operacional

La variable calidad de vida laboral es medida a través de sus dimensiones
que son: carga de trabajo; motivaciones intrinsecas y apoyo directivo la
cual se medira a través de la aplicacion de un cuestionario adaptado para
la obtencidn de la data necesaria para la estimacion de la variable.
Indicadores

Ladimension 1

Carga de trabajo

- Responsabilidad

- Autonomia

- Posibilidades de ascender.

La dimension 2:
Motivaciones intrinsecas

- la seguridad en el empleo
-apoyo moral

- trato recibido

- comportamiento antisocial

La dimensién 3:

Apoyo directivo

- Empatia en el trabajo

- reconocimiento de los directivos

- repercusiones en la salud
Escala de Medicion
Ordinal:

Segun el autor (Merli, 2010) Se puede decir que asigna nameros a los
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objetos de acuerdo a ciertas reglas, lo cual puede entenderse como una
de las clases existentes para medir, su propésito es clasificar, recuperar,

ordenar, organizar y analizar.

Variable Dependiente: engagement

Definicién Conceptual

El engagement es de indole deseable que tiene un objetivo primordial que
es el comportamiento en la organizacion, es el compromiso, entusiasmo,
esfuerzo y energia que el individuo da en el centro de labor.(Flores Jiménez
et al., 2015)

Definicion Operacional

La variable engagement es medida a través de sus dimensiones que son:
componente normativo, componente afectivo, componente de continuidad
la cual se medira a través de la aplicacion de un cuestionario adaptado para
la obtencion de la data necesaria para la estimaciéon de la variable
Indicadores

Indicadores

Dimension 1:

Componente afectivo

- el afecto

- dedicacion

- valores.

Dimension 2:

Componente de continuidad
- la necesidad

- comodidad

- Obligacion

Dimension 3:

Componente normativo,
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- deber.

Escala de Medicién
Ordinal:

Segun el autor (Matas, 2018) no dice que es uno de los niveles que existe
para realizar la medicién y tiene como propdsito jerarquizar, obtener,

ordenar, organizar y analizar.

3.3 Poblacion, muestra'y muestreo

Poblacion

La participacion de nuestra grupo de individuos de estudio esta
conformada por 113 servidores publicos de la Municipalidad distrital de
José Crespo y Castillo; segun (R. Hernandez, 2014), es aquel “grupo de
personas que encajan en situaciones especificas”.

Tabla 1. Poblacién

N° de
items Area trabajadores

1 LOGISTICA 5

2 TESORERIA 2

3 RECAUDACION TRIBUTARIA 9

4 GERENCIA MUNICIPAL 3

GERENCIA DE SERVICIOS

5 PUBLICOS

6 DESARROLLO ECONOMICO

7 RECURSOS HUMANOS 2

8 DESARROLLO HUMANO 12
9 CONTABILIDAD 2
10 CAJA 1
11 PATRIMONIO 3
12 ALMACEN 2
13 ASESORIA JURIDICA 2
14 ALCALDIA 2
15 SECRETARIA GENERAL 3
16 DEFENSA CIVIL 4
17 INFRAESTRUCTURA 10
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18 DIVISION DEL AMBIENTE 12

19 IMAGEN INSTITUCIONAL 2
GERENCIA DE

20 PRESUPUESTO

21 SISTEMAS

22 TURISMO 3

23 SEGURIDAD 16

24 ADMINISTRACION 3
TOTAL 113

Criterios deinclusion:
En esta investigacion se incluira a todos aquellos individuosque laboran

en la MDJCC-A y tengan alguna condicion laboral.

Criterios de exclusion:

(Arrazola, 2016) nos dice que “son las condicionesque presenta la unidad
muestral que puedan alterar los resultados dela investigacion por lo cual
los hace no elegibles para el estudio”

Es por eso que en esta investigacion se excluyo a los practicantes de
cada area de la MDJCC-A, ya que ellos no estan por ninguna condicion
laboral.

Muestra

La muestra de esta investigacion fue la misma que la poblacion por ser
finita; 113 servidores publicos de la Municipalidad distrital José Crespo y
Castillo.

(Neftali, 2016) nos menciona que la muestra nos hace referencia a una
parte de la poblacion que en sintesis puede llamarse como un subgrupo
del universo.

Muestreo

Esta investigacidon tendra un muestreo no probabilistico de un analisis por
conveniencia; de esta manera (Porras, 2017) nos menciona que en este
tipo de muestreo el investigador selecciona la muestra basada en un

juicio.
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Unidad de anélisis

Los individuos que seran parte de esta investigacion son todos los
servidores publicos que se encuentran con alguna condicion laboral
dentro de la MDJCC-A.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

Como técnica optamos la encuesta para la respectiva recoleccion de
datos, para la definicion tenemos a autores como:

(Torres & Paz, 2019) lo definen como “una investigacién sobre una muestra
de individuos que representan a un grupo mas grande utilizando métodos
estandarizados de interrogaciones para obtener los datos”.

Instrumento

El instrumento que se aplico es el cuestionario
Autores como (Meneses, 2016) nos dice que “Un cuestionario es una
herramienta de recopilacion de datos que esta en base a un grupo

especifico de interrogantes sobre una determinada variable.

Cuestionario 1. El instrumento esta constituido por la variable
independiente calidad de vida laboral, estructurado por 21 items, las
opciones para marcar son: totalmente en desacuerdo(l); en
desacuerdo(2); ni de acuerdo, ni desacuerdo(3); de acuerdo(4); totalmente
de acuerdo(5), esta variable esta dividido en 3 dimensiones; la primera
dimensién carga de trabajo consta por 7 items y la segunda dimension
motivaciones intrinsecas consta por 7 items, la tercera dimension apoyo
directivo consta por 7 items. La variable fue medidacon una escala ordinal
mediante el cuestionario.

Cuestionario 2. La variable dependiente Engagement, esta estructurado
por 21 items, las opciones para marcar son: totalmente en desacuerdo (1);
en desacuerdo (2); ni de acuerdo, ni desacuerdo (3); de acuerdo (4);
totalmente de acuerdo (5), esta variable estadividido en 3 dimensiones; la
primera dimension componente afectivo consta de 7 items, la segunda
dimension componente de continuidad consta de 8 items y la tercera

dimension componente normativo consta de 6 items. La variable fue
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medida con una escala ordinal mediante el cuestionario.

Validez

(Juarez Hernandez & Tobdn, 2018) “La validez es la obtencién de
validas que hacen que un instrumento sea unico”.

La validez fue realizada por 3 expertos.

Tabla 2. Expertos

Nombres especialidad

-Mg. Robin Alexander Marketing Y Negocios
Diaz Saavedra Internacionales
Mg. Julio Alberto Recursos Humanos
Escalante Torres
Mg. Enrigue Campos Gerencia de operaciones
Ponce

Fuente: elaboracion propia

Confiabilidad

(Villasis-Keever et al., 2018) "Los resultados del estudio pueden
considerarse confiables cuando son de alto valor, es decir, cuando no hay

sesgo y son mayores a 0,7".

Nuestra confiabilidad para nuestros instrumentos se dio a traves del spss
donde sometimos a nuestro cuestionario 1 calidad de vida laboral,
dandonos un valor de 0,825; lo que consideramos que este instrumento

es confiable.

Para nuestra variable 2 Engagement después de someter el cuestionario
a spss, obtuvimos un valor de 0,763 que de igual forma decimos que es

un instrumento confiable.

3.5 Procedimiento

Los procedimientos ha sido seguida y realizada en cada parte de esta
investigacién, que nos muestra de una manera mas clara y precisa los
pasos a realizarse en la investigacion. El proceso continuo del trabajo de
investigacién se inicia con nuestro problema, el método que utilizamos es
el método no experimental, para nuestro marco teérico se utilizo diversas
fuentes ya que nos servira para nuestra discusion. De igual manera para

nuestra recopilacion de data se realizé con el apoyo de nuestra
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herramienta (encuesta), que después de hacer el procedimiento de esta
informacion, se pudo contrarrestar nuestros resultados y hacer nuestra
discusion teniendo como referencia a nuestro marco teorico, teniendo como
punto final de nuestra investigacion realizar nuestras conclusiones de
despues de nuestros hallazgos, y finalmente nuestra recomendaciones.

3.6 Métodos de analisis de datos

Para el respectivo andlisis de data de nuestro estudio de investigacion es
utilizo el software Spss, la organizacion de la informacion obtenida se
realiz6 a través de tablas estadisticas para cada variable y sus
dimensiones, asi mismo se realizd la contratacion de la hipétesis
mediante el coeficiente de correlacion de Spearman que nos ayudara a
evaluar la relacion entrelas variables de estudio.

3.7 Aspectos éticos

La presentacion de este trabajo de investigacion no es copia de cualquier
trabajo que esté relacionado con el tema, los datos que seobtuvieron son
reales y confidenciales, todas las unidades de la muestra fueron
informadas del propésito de la investigacion. Se han respetado los
derechos de autor al citar cada una de las teorias e informacion como lo
establece las normas APA séptima edicion; ademas, se utilizé el software
Turniti y fue guiada por el reglamentode los trabajos de investigacion de

la Universidad Cesar Vallejo.

V. RESULTADOS

Tabla 3. Andlisis sociodemografico

Frecuenci  Porcentaj

a e
Edad 20 afios -40 afios 55  487%
41 afos - 60 afos 50 44.2%
61 afios - a mas 8 7.1%
Total 113 100%
Genero Femenino 46 46,0%
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Masculino 54 54,0%
Otro 0% 0%
Total 113 100%
Grado de Nivel secundario 8 7,1%
instruccion  Nivel técnico superior 47 42,6%
Nivel Universitario 58 51,3%
Total 113 100%
Condicién Contrato formato CAS 24 21,2%
laboral Contrato formato CAP 33 29,2%
Locacién 7 6,2%
Nombrado 49 43,4%
Total 113 100%
Area Tesoreria 1,8%
Contabilidad 1,8%
Recursos Humanos 2 1,8%
Otro 107 94,7%
Total 113 100%
Figura 1. Edad
EDAD
113
120 00%
100
80 s
8.7% 50 4, 50
€0 ge- 44.2% M Seriesl
40
20 - 8 7.1% M Series2
0 N
® Seriesl 55 50 8 113
\ B Series2 48.7 44.2 7.1 100

Interpretacion

En base a la figura 1, podemos observar que del 100% de encuestados de

los servidores publicos, el 48.7% tiene entre 20-40 afios de edad; el 44.2%

tiene entre 41-60 afios de edad y el 7.1% tiene entre 61- a mas afios de

edad.
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Figura 2. Género

GENERO

113
120 100.0%
100
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€0 52 46.0% 54%

40
20 0 0.0%
A

Femenino Masculino Otro Total

M Seriesl M Series2

Interpretacién

En base a la figura 2, podemos observar que del 100% de encuestados de
los servidores publicos, el 46% pertenece al género Femenino y el 54%
pertenece al género Masculino.

Figura 3. Grado de instruccion

GRADO DE INSTRUCCION

120
100
80
60
40
20

47  41.6%

8 7.1%

Nivel secundario  Nivel tecnico Nivel Total
superior Universitario

M Series1 M Series2

Interpretacion

En base a la figura 3, podemos observar que del 100% de encuestados de
los servidores publicos, el 7.1 % tiene el grado de Nivel secundario; el 41.6
% tiene el grado de Nivel técnico superior y el 51.3% tiene el grado de

Nivel universitario.

Figura 4.Condicién laboral
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CONDICION LABORAL

113

120 100.0%
100
80
60 49 43.4%
40 20 212% s 29:2%
-
o ay

Contrato Contrato Locacidn Nombrado Total

formato CAS formato CAP

B Seriesl M Series2

Interpretacién

En base a la figura 4, podemos observar que del 100% de encuestados de
los servidores publicos, el 21.2% estan bajo el contrato formato CAS; el
29.2% estan bajo el contrato formato CAP; el 6.2% estan bajo la condicion
laboral de locacion; y el 43.4% estan bajo la condicién laboral de

nombrados.

Figura 5. Area

Area
v’ pLE] 100.0%
120 94.7% %
100
80
60
40
20 2 1.8% 2 1.8% 2 1.8%
0 T A T ST A
Tesoreria Contabilidad Recursos Otro Total
Humanos

M Series1 M Series2

Interpretacion
En base a la 5, podemos observar que del 100% de encuestados de los
servidores publicos, el 1.8 % se encuentra laborando en el area de

Tesoreria; el 1.8 en el area de Contabilidad ; el 1.8 en el area de Recursos
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Humanos y el 94.7% se encuentra laborando en otras &areas que se

encuentran en la Municipalidad.

Tabla 4.Anédlisis de Fiabilidad de Alfa de Cronbach de Calidad de vida
laboral y Engagement.

Alfa de
Variable 1 Dimensiones Cronbach items
Calidad de
Vida Laboral Carga de trabajo 0,730 7
0,825 (21 Motivaciones
items) Intrinsecas 0,739 7
Apoyo directivo 0,740 7
Alfa de
Variable 2 Dimensiones Cronbach items
Componente
Engagement afectivo 0,730 7
0,763 (21 Componente de
items) continuidad 0,805 8
Componente
normativo 0.790 6

Interpretacion

Con lo que respecta a los resultados sobre la confiabilidad, la tabla 2 nos
refleja que los instrumentos si son aplicables para la recopilacion de datos,
este analisis fue dado en base al modelo de alfa de cronbach, que en tanto
la variable Calidad de Vida Laboral, obtuvo un valor igual a 0,825; para la
otra variable que es el Engagement se obtuvo un valor igual a 0,763; por
tanto ya que las mediciones de las variables tanto independiente como
dependiente pasan el 0,7 como lo plantea el autor, entonces los
instrumentos son confiables y aplicables porque los valores que se obtuvo
son mayores a 0,7 y esto hace referencia a un alto nivel de confiabilidad

como lo menciona (Hernandez, 2014).
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Tabla 5.Anélisis descriptivo de Calidad De Vida Laboral de la Municipalidad distrital

Variable/Dimensiones Nivel Frecuencia Porcentaje
CALIDAD DE VIDA Totalmente en
LABORAL desacuerdo 1 0.9%
En desacuerdo 5 4.4%
Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo 40 61.9%
De acuerdo 35 31.0%
Totalmente de
acuerdo 2 1.8%
Total 113 100.0%
Totalmente en
Carga de trabajo desacuerdo 1 0.9%
En desacuerdo 42 37.2%
Ni en acuerdo, ni
en de desacuerdo 47 41.6%
De acuerdo 21 18.6%
Totalmente de
acuerdo 2 1.8%
Total 113 100.0%
Motivaciones Totalmente en
intrinsecas desacuerdo 2 1.8%
En desacuerdo 5 5.3%
Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo 11 14.1%
De acuerdo 93 77.0%
Totalmente de
acuerdo 2 1.8%
Total 113 100.0%
Totalmente en
Apoyo directivo desacuerdo 1 0.9%
En desacuerdo 5 4.4%
Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo 50 44.2%
De acuerdo 55 48.7%

27



Totalmente de
acuerdo 2 1.8%
Total 113 100%

Interpretacion
Con lo que respecta a nuestro Analisis descriptivo de nuestra variable

independiente la tabla 5 nos expone de esta manera el sentir de los
servidores publicos, dando asi que el 61.9% del total de la poblacion
estudiada nos dice que no esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo con la
Calidad de Vida Laboral que se presenta y perciben en la Municipalidad,;
el 31% esta de acuerdo, el 4.4% est& en desacuerdo, el 1.8 esta totalmente
de acuerdo y el menor porcentaje de 0.9% esta totalmente en desacuerdo
con la calidad de vida laboral.

Siguiendo con el analisis mostraremos la dimension 1 que es carga de
trabajo donde los servidores publicos nos dicen que, el 41.6% de
encuestados no esta ni en acuerdo ni en desacuerdo con la carga de trabajo
gue tienen como colaboradores en sus respectivas éareas de la
Municipalidad, el 37. % esta en desacuerdo, el 18.6% esta de acuerdo, el
1.8% esta totalmente de acuerdo, cOmo menor porcentaje obtenido nos da
el 0.9% que esta totalmente en desacuerdo. Dado esta podriamos deducir
por qué los colaboradores estan confusos con respecto a la calidad de vida

laboral que se le esta brindando.

Para la siguiente dimension que son las Motivaciones Intrinsecas tenemos
expuestos los resultados que, 77.0% esta de acuerdo, el 14.1% no esta ni
de acuerdo, ni en desacuerdo, el 5.3% esta en desacuerdo, el 1.8% esta
totalmente de acuerdo con el mismo porcentaje de 1.8% también estan
totalmente en desacuerdo con las motivaciones intrinsecas que perciben

los colaboradores.

Para nuestra ultima dimensién tenemos al Apoyo Directivo donde, el 48.7%
esta de acuerdo con el apoyo que recibe de los altos mandos por lo cual
ellos perciben esta manera esta dimension, el 44.2% no esta ni de acuerdo,
ni en desacuerdo con el apoyo que se les brinda, el 1.8% estéa totalmente

de acuerdo y el 0.9% esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla 6.Analisis descriptivo del Engagement de la Municipalidad distrital

de José Crespo y Castillo-Aucayacu 2022.

Variable/Dimensio Frecuen Porcenta
nes Nivel cia je
Ni en acuerdo, ni
Engagement en desacuerdo 89 78.8%
De acuerdo 23 20.3%
Totalmente de
acuerdo 1 0.9%
Total 113 100.0%
Componente Ni en acuerdo, ni
afectivo en desacuerdo 82 72.6%
De acuerdo 30 26.5%
Totalmente de
acuerdo 1 0.9%
Total 113 100.0%
Componente de
Continuidad En desacuerdo 54 47.8%
Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo 36 31.9%
De acuerdo 22 19.5%
Totalmente de
acuerdo 1 0.9%
Total 113 100.0%
Componente
Normativo En desacuerdo 2 1.8%
Ni en acuerdo, ni
en desacuerdo 22 19.5%
De acuerdo 84 74.3%
Totalmente de
acuerdo 5 4.4%
Total 113 100%

Interpretacion
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Como observamos en la tabla numero 6 el andlisis descriptivo de nuestra
segunda variable que es el Engagement, la cual obtuvimos como resultado
que, el 78.8% no esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo con el Engagement
gue se percibe en los colaboradores de la Municipalidad, el cual quiere decir
gue no se sienten confundido respecto a esta variable la cual hace que
reflejen sus resultados en sus labores, por otro lado el 20.3% esta de

acuerdo, el 0.9% esta totalmente de acuerdo.

Después de ello tenemos los analisis de nuestras dimensiones como
primera dimension tenemos al Componente Afectivo, donde el 72.6% no
esta ni de acuerdo ni desacuerdo con el componente afectivo, el 26.5%
esta de acuerdo y el inferior que es 0.9% esté totalmente de acuerdo.

Asimismo tenemos a la segunda dimension que es el Componente de
Continuidad donde, el 47.8% esta en desacuerdo, el 31,9% no esta ni en
acuerdo, ni en desacuerdo, el 19.5% estd en acuerdo, y el inferior
porcentaje del total de los encuestados es el 0.9% que esta totalmente de

acuerdo al componente de continuidad.

Para finalizar tenemos a la tercera dimension que es Componente
Normativo donde, el 74.3% esta de acuerdo con esta dimension, el 19.5%
no esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 4.4% esta totalmente de
acuerdo, el 1.8% estd en desacuerdo, o que nos dice es que en esta
dimension la mayoria si esta de acuerdo con los componentes normativos
de plantea la Municipalidad.

Tabla 7.Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnova para una
muestra

Variables/Dimensiones Estadistico N Sig.
Calidad de Vida Laboral ,349 113 ,000
Carga de Trabajo 231 113 ,000
Motivaciones Intrinsecas ,450 113 ,000
Apoyo Directivo ,299 113 ,000
Engagement ,481 113 ,000
Componente Afectivo 451 113 ,000

Componente de
Continuidad ,298 113 ,000
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Componente Normativo 425 113 ,000

Interpretacion

En la tabla 7, podemos observar la prueba de normalidad, que fue medida
mediante el método de Kolmogorov — Smirnova, porque la poblacién
estudiada es mayor que a 50, para mas exactitud tuvimos una poblacion
de 113 colaboradores, donde catalogamos a la dimension de la prueba
como prueba no paramétrica, porque el valor que nos da la significancia es
menor a 0.005, con lo que nos lleva a decir que segun lo estipulado por
(Hernandez & Baptista, 2014) se va a utilizar el estadistico Rho de

Spearman, para el respectivo andlisis de la correlacion de las variables .

Prueba de hipotesis

Hi: existe relacion significativa de calidad de vida laboral y el Engagement
en la Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo-Aucayacu, 2022.
Ho: No existe una relacion significativa de calidad de vida laboral en el
Engagement en la Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo-
Aucayacu, 2022.

Regla de decision

Si el p valor es > 0.05 se acepta la hipétesis nula (Ho).

Si el p valor es < 0.05 se rechaza la hipotesis nula, por lo tanto se acepta
la hipotesis alterna (Hi).

Hipotesis especificas

H1. Existe relacion significativa entre calidad de vida laboral y el componente
afectivo en la municipalidad distrital de José crespo y Castillo-Aucayacu,
2022.

H2. Existe una relacion significativa de calidad de vida laboral y el componente
de continuidad en la municipalidad distrital de José crespo y Castillo-
Aucayacu, 2022.

H3. Existe una relacién significativa de calidad de vida laboral y el componente
normativo en la municipalidad distrital de José crespo y Castillo-Aucayacu,
2022.
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Tabla 8.Analisis de correlacion entre calidad de vida laboral y Engagement
en la Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo-Aucayacu, 2022.

Engagement
Calidad de vida Rho p-
laboral Spearman valor N
0.115 0.226 113

Interpretacion

Como podemos observar en esta tabla, se muestra la relacion entre Calidad
de vida laboral y el Engagement de los servidores publicos de la
municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo-Aucayacu, 2022.
Acogiendo el analisis estadistico Rho spearman se obtuvo el coeficiente de
0,115 correlacion positiva débil segun los autores (Hernandez, fernandez y
Baptista 2014)y un p valor = 0.226 (p-valor > 0.05), de esta manera, se
rechaza la hipotesis alterna y se acepta la hipotesis nula, es decir, Calidad
de vida laboral se relaciona con un (nivel de correlacion positiva débil) con
el Engagement de la Municipalidad distrital de José Crespo y Castillo-
Aucayacu, 2022, lo que nos lleva a decir que cuanto menor sea la calidad
de vida laboral tendremos menos Engagement en los colaboradores y se
perdera esa relacion con la misma institucion entre si, por tanto estos
resultados reflejan el nivel de compromiso que tienen con la institucion
dejando en claro las condiciones de trabajo no son la adecuadas y no les

permite rendir de una manera 6ptima quitandoles el Engagement.

Tabla 9.Analisis de correlacion entre calidad de vida laboral y componente
afectivo, en la Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo-Aucayacu,
2022.

Componente afectivo

Calidad de vida Rho p-
laboral Spearman valor N
, 152 , 108 113

Interpretacion
Como podemos observar en la tabla, se presenta la relacion entre la

variable Calidad de vida laboral y la dimensién componente afectivo de los
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servidores publicos de la municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo-
Aucayacu, 2022. A traves del analisis estadistico Rho spearman se obtuvo
el coeficiente de 0,152 (correlacién positiva débil segun los autores
Hernandez, fernandez y Baptista 2014) y un p valor = 0.108 (p-valor > 0.05),
asi de esta manera, se rechaza la hipotesis alterna y se acepta la hipétesis
nula, es decir, Calidad de vida laboral se relaciona con un (nivel de
correlacion positiva débil) con el componente afectivo de la Municipalidad
Distrital de José Crespo y Castillo-Aucayacu, 2022, lo que quiere decir que
cuanto menos calidad de vida laboral hay, menos componente afectivo
tendra de parte de los servidores publicos, lo que permitiria a la
Municipalidad poner mas ente en los factores de calidad de vida laboral
gue debilitan la relacién entre esta y el componente afectivo para que los
servidores publicos sientan mas afecto, dedicacion y de esta manera

compenetrar para aumentar este componente.

Tabla 10.Andlisis de correlacion entre calidad de vida laboral y
Componente de continuidad, en la Municipalidad Distrital de José Crespo
y Castillo- Aucayacu, 2022.

Componente de continuidad

Calidad de
: Rho p-
vida Spearman valor N
laboral D
-,105 ,269 113

Interpretacion

Como podemos observar en la tabla, se presenta la relacion entre la
variable Calidad de vida laboral y la dimension componente de continuidad
de los servidores publicos de la municipalidad Distrital de José Crespo y
Castillo-Aucayacu, 2022. Por el analisis estadistico Rho spearman se
obtuvo el coeficiente de -0,105 (correlacién inversa débil segun los autores
Hernandez, fernandez y Baptista 2014) y un p valor = 0.269 (p-valor > 0.05),
por lo tanto, se rechazd la hipotesis alterna y se acepto la hipétesis nula, es
decir, Calidad de vida laboral se relaciona con un (nivel de correlacion
inversa débil) con el componente de continuidad de la Municipalidad

Distrital de José Crespo y Castillo-Aucayacu, 2022, esto afirma de que
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existe una relacion inversa débil entre calidad de vida laboral y
Componentede continuidad , lo que determina que su relacién no
es significativa es porello cuanto menor calidad de vida laboral,
menor componente de continuidad habra, teniendo como
resultado estos datos que nuestra variable y dimension no se
compenetran por el nivel de calidad que se les brinda y hace que
los colaboradores no se sientan fidelizados con el componente
de continuidad por eso la relacién es baja.

Tabla 11.Andlisis de correlacion entre calidad de vida laboral

y

Componente normativo, en la Municipalidad Distrital de José Crespo y

Castillo- Aucayacu, 2022.

Componente normativo

Calidad de vida Rho p-
laboral Spearman valor
-163 ,085 113

Interpretacion

Como podemos observar en esta tabla, de esta manera se
presenta la relacion entre la variable Calidad de vida laboral y la
dimension componente normativo de los trabajadores de la
municipalidad Distrital de José Crespoy Castillo-Aucayacu, 2022.
Por el cual se obtuvo el coeficiente 0,163 en el estadistico Rho
spearman la cual decimos que, es una (correlacion inversadébil
segun los autores Hernandez, fernandez y Baptista 2014) y un p
valor

= 0.085 (p-valor > 0.05), por lo tanto, se rechazo6 la hipotesis
alterna y se acepto la hipotesis nula, lo que quiere decir es que,
Calidad de vida laboral se relaciona con un (nivel de correlacién
inversa débil) con el componente normativo de la Municipalidad
Distrital de José Crespo y Castillo-Aucayacu,2022, esto afirma de
gue existe una relacion inversa no significativa entre calidad de
vida laboral y Componente de Normativo lo que determina que la

institucion no esta brindandoles a los colaboradores un estandar
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de calidad de vida por

comprometidos con su

ello no se sienten

intimamente
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institucion quitadndoles el deber que se da entre ellos de esta manera

teniendo estos resultados para el componente normativo .

V. DISCUSION

En este aspecto de la investigacion se ha desarrollado a la discusion de
nuestros respectivos resultados que hemos obtenido en el transcurso del
desarrollo de nuestro trabajo con los antecedentes que hemos tenido del
proyecto, la cual lleva como titulo de investigacion calidad de vida laboral y
su incidencia en el engagement en la Municipalidad distrital de José crespo
y castillo-Aucayacu, lo cual se analizo el nivel de relacion que tienen entre
si en los servidores publicos de dicho lugar, lo cual nuestra poblacién fue
de 113 servidores publicos, con la Unica intencion de conocer el
engagement a traves de la calidad de vida laboral de los colaboradores.
De esta manera se realizo los andlisis estadisticos descriptivos: por la
primera variable tenemos a calidad de vida laboral, donde el 61.9% del
total de la poblacion estudiada nos dice que no esta ni de acuerdo, ni en
desacuerdo por lo que nos lleva a decir que mas de la mitad de los
trabajadores no se sienten muy bien las condiciones en la cual estan
laborando, que se encuentran confundidos respecto a ese punto. Por parte
de las dimensiones tenemos 3 y son las siguientes: carga de trabajo,
donde los servidores publicos nos dicen que, el 41.6% de encuestados no
esta ni en acuerdo ni en desacuerdo con la carga de trabajo que tienen
como colaboradores en sus respectivas areas de la Municipalidad, Dado
esta hemos podido decir por qué los colaboradores estan confusos con
respecto a la carga de trabajo que tienen en sus respectivas areas; la
segunda dimension es Motivaciones Intrinsecas tenemos expuestos los
resultados que, 77.0% esta de acuerdo, lo que este resultado refleja que
los colaboradores si tienen la motivacion intrinseca, porque mas de la
mitad sienten de manera positiva el afecto interno en el dicho lugar. Para
nuestra Ultima dimension tenemos al Apoyo Directivo donde, el 48.7% esta
de acuerdo con el apoyo que recibe de los altos mandos por lo cual ellos

perciben esta manera esta dimensién, lo que quiere decir basicamente
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gue los directivos u altos mandos si estan en seguimiento y respaldando
a los trabajadores y ellos lo estan sintiendo siendo que autores como
(Alexander Romero, 2019) nos hacen referencia “a la voluntad que los
directivos u altos mandos den respaldo a los individuos a su cargo para

la realizacion de trabajo” .

Para nuestra segunda variable que es el Engagement; el 78.8% no esta
ni de acuerdo, ni en desacuerdo con el Engagement que se percibe enlos
colaboradores de la Municipalidad, el cual quiere decir que no se sienten
confundido respecto a esta variable la cual hace que reflejen sus
resultados en sus labores, después de ello ahi mismo tenemos el analisis
de nuestras dimensiones la cual son 3 y son las siguientes: como primera
dimension tenemos al Componente Afectivo, donde el 72.6% no esta ni
de acuerdo ni desacuerdo con el componente afectivo, la cual lleva a
decir que no estan involucrados sentimentalmente los colaboradores con
la institucion, la segunda dimension que es el Componente de Continuidad
donde, el 47.8% esta en desacuerdo, con este factor ya que por algunos
motivos aun siguen permaneciendo en la institucion, para finalizar
tenemos a la tercera dimension que es Componente Normativo donde, el
74.3% esta de acuerdo con esta dimension, o que nos dice es que en
esta dimension la mayoria si estd de acuerdo con los componentes
normativos que plantea la Municipalidad y les genera lealtad de una u otra

forma.

Asi mismo tenemos al analisis descriptivo de (Zenozain Espiritu, 2019) en
su tesis titulada “Engagement y calidad de vida en los trabajadores
tercerizados de un hospital del distrito de los olivos, 2019”la cual tuvo
como objetivo de investigacion determinar la relacion entre sus dos
variables, la poblacion para este estudio fue de 171 trabajadores el
analisis se dio de la siguiente manera para la primera variable el nivel de
engagement se sujeté a del 100% de personas encuestadas el 28.7% dijo
gue tienen un nivel promedio lo que quiere decir que no se sienten muy
decidido y no sienten de muy buena manera el engagement, siguiendo
esta variable tiene 3 dimensiones que son: el primero es el vigor, el 32.2%

dice que el nivel de vigor esta en un nivel promedio, la segunda es

37



dedicacion donde el 29.2% también nos dice que el nivel esta en promedio
y el tercero absorcion que dio 30.4% también nos dice que el nivel donde
se encuentra estad en promedio lo que nos dice que el problema del
hospital no es tanto de preocupacion pero si se podria mejorar con
algunas correcciones para mitigar los factores que estan afectando al
engagement.

Para la segunda variable que es calidad de vida laboral donde indica que
40.4% presentan un nivel adecuado de manera significativa en el nivel
medio en la muestra de estudio, por tanto se tiene a las dimensiones que
son 3 donde el primero es el dominio fisico donde el 42.7% dice que esta
dimension califica en un nivel medio, el segundo es el dominio psicoldgico
donde nos da como resultado que el 41.5% doce que se encuentra en un
nivel medio de la evaluacién, y le tercero domino de relaciones sociales
donde tenemos que el 38.0% nos dice también esta dimension esta en
nivel medio, donde tenemos que mitigar varios factores para poder
encontrar un equilibrio entre la percepcion buena de los colaboradores

para subir su engagement dando mejores estandar de calidad de vida.

Después de hacer una comparacion exhaustiva con el estudio de
investigacion de (Echevarri, 2019) con el titulo de investigacion “relacion
entre calidad de vida laboral y engagement en docentes universitarios del
sector privado en la ciudad de armenia”, lo cual tuvo como objetivo de la
investigacion establecer la relacion entre la calidad de vida laboral y el
Engagement de los profesores del lugar de estudio que es una universidad
privada de la ciudad armenia, donde la poblacién para ese estudio fue de
todos los docentes que tienen contrato activo con la universidad. El
analisis descriptivo de la variable Engagement que pertenecen a la
investigacion fue que 17 docentes encuestados dicen que el nivel de esta
es “alto”, el otro 16 docentes se acogen al rango de “muy alto” el nivel de
engagement, y por ultimo los 8 finales catalogan que est4 en un nivel
‘promedio”, lo cual esto quiere decir que los docentes universitarios de
dicha institucién mencionada posee un nivel de engagement positivos que

hacen que los trabajos que realizan son eficaces. Por parte de las
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dimensiones la primera es vigor, donde 41 docentes sienten un alto nivel
de vigor, los 13 catalogan en un nivel muy alto, los 8 lo califican como un
nivel promedio y 2 como un nivel bajo, lo que dice que la mayoria de los
docentes sienten un nivel de engagement en relacion a esta dimension
basta alta; en la segunda dimension que es de dedicacion 26 docentes de
la universidad catalogan este nivel como muy alto, los 11 docentes como
alto, y 4 docentes como promedio lo que dice que este resultado es
positivo porque se los docentes estan comprometidos con la universidad,
y como ultima dimensién tenemos a la absorcion lo que dice que 16
docentes ubican a esta dimension en un nivel muy alto, 14 en el nivel alto
y 1 en el nivel bajo lo que esta correcto o casi correcto el engagement que

tienen.

En el caso de la variable calidad de vida laboral del total de encuestados
41 docentes sienten un alto nivel de satisfaccion con alineacion a la
variable y los 18 restantes catalogan en un nivel medio enlos que respecta
también a la variable lo que se analiza y se dice que los docentes gozan
de indices positivos de calidad de vida laboral y que sienten un respeto y
estima por su capital humano, por parte de las dimensiones tenemos a la
primera que es soporte institucional para el trabajo donde 25 docentes
catalogan que esta dimension estd en un nivel alto que los llena de
satisfaccion en sus trabajo, 11 docentes dicen que se encuentra en un
nivel medio y 5 en un nivel bajo lo que quiere decir que todos los procesos
de mejora que se estan haciendo como la supervision, estan siendo
buenos evidenciando en este resultados, la segunda dimensién es nivel
de seguridad en el trabajo donde, 23 docentes dicen que el nivel de esta
dimension es medio, 11 docentes catalogan en un nivel alto y 7 en nivel
bajo, lo que quiere decir que los trabajadores se sienten medianamente
satisfechos con las condiciones en los procedimientos de sus trabajo,
desarrollo personal del trabajador donde 30 docentes catalogaron como
en un nivel alto a la dimension, 9 estan en el nivel medio y 2 en un nivel
bajo, lo dice es que la mayoria a logrado su desarrollo personal teniendo
satisfaccion en su centro de labor, creando una buena calidad de vida

laboral.
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Después de ese analisis tenemos el analisis estadistico de Rho Spearman
gue utilizamos para la constatacion de nuestras hipotesis que por parte de
la hipdtesis general se obtuvo el coeficiente de 0,115 correlacidn positiva
débil segun los autores (Hernandez, fernandez y Baptista 2014) y un p
valor = 0.226 (p-valor > 0.05) rechazando asi la hipotesis alterna y
aceptando la hipétesis nula, es decir, Calidad de vida laboral se relaciona
con un (nivel de correlacion positiva débil) con el Engagement en la
Municipalidad distrital de José Crespo y Castillo-Aucayacu, 2022; la cual
este resultado no guarda relacion alguna con los hallazgos de (Zenozain
Espiritu, 2019) en su tesis titulada “Engagement y calidad de vida en los
trabajadores tercerizados de un hospital del distrito de los olivos, 2019” ya
gue el autor tuvo un coeficiente de Rho Spearman de (0,780), y un (p-
valor = 0.5) donde el autor concluyo que si existe una relacion directa y
significativa entre los dos variables; de esta manera rechazan la hipotesis
nula y aceptan la hipétesis alterna al igual que el autor (Echevarri, 2019)
con el titulo de investigacion “relacion entre calidad de vida laboral y
engagement en docentes universitarios del sector privado en la ciudad de
armenia”, ya que el autor tuvo un coeficiente de Rho Spearman de
(0,194), y un (p-valor = 0.001) en la cual concluyeron que larelacion que
tienen entre si es alta , lo que quiere decir que cuanto mejor es la calidad
de vida laboral, mayor es la participacion u engagement del empleado; de
esta manera también lo dice (Montero Vizcaino et al., 2020) donde enfoca
sus teorias a la relacion que puede haber entre estas, ya que todos estan
vinculados al engagement a través de las percepciones de calidad de
vida laboral que puedan sentir en el transcurso de la estadia en el espacio

donde laboran.

Podemos discutir que es bastante la diferencia en nuestro trabajo de
investigacion con la de (Zenozain Espiritu, 2019) y (Echevarri, 2019)
porque si bien los tres trabajos tienen relacion entre sus variables, pero
no tienen la misma significancia, entonces de esta manera podemos
tomar y acoger situaciones que les favorecen a las instituciones para
poder mitigar los factores negativos que afectan al engagement y a la

calidad de vida laboral, ya que segun los analisis y datos establecidos dice
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gue cuanto mejor calidad de vida laboral, mayor engagement.

VL. CONCLUSIONES

6.1. En relacién a nuestro objetivo general calidad de vida laboral tiene
un nivel de relacion débil con el Engagement, en la Municipalidad distrital
de José crespo y castillo-Aucayacu, 2022; donde obtuvimos una
significancia de 0.226, (p-valor > 0.05), es decir, Calidad de vida laboral se
relaciona con un (nivel de correlacion positiva débil) con el Engagement, lo
gue deducimos que no se estan brinda estandares de calidad en el trabajo
incurriendo asi en el engagement de los trabajadores de manera que

causan insatisfaccion.

6.2. Siguiendo con nuestros objetivos especificos tenemos 1, calidad de
vida laboral y su relacion con la dimension componente afectivo, teniendo
una relacion positiva débil entre ellas, con un p valor = 0.108 (p-valor >
0.05), es decir, lo que deducimos que cuanto menos calidad de vida laboral
hay, menos componente afectivo tendra de parte de los servidores publicos

gue es parte del engagement.

6.3. Nuestro objetivo especifico siguiente tenemos 2, calidad de vida
laboral y su relacion con la dimensién componente de continuidad, teniendo
una relacion negativa inversa con un p valor = 0.269 (p-valor > 0.05), lo que
determina que cuanto menor calidad de vida laboral, menor componente
de continuidad habra, haciendo ente en que los trabajadores no sientan un
compromiso con la institucibn y puedan abandonar sin importar lo

importante que puede llegar a ser para la institucion mencionada su trabajo.

6.4. Nuestro objetivo especifico siguiente tenemos 3, calidad de vida
laboral y su relacién con la dimensién componente normativo teniendo una
correlacién inversa débil con un p valor = 0.085 (p-valor > 0.05), lo que
deducimos que a menor calidad de vida laboral. , menor componente
normativo lo que implica que los factores que abarcan este tema como la
lealtad, el deber no percibiran los colaboradores lo que les permitird zafarse

sin ningun problema ni sentimiento de la institucion.
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VILI. RECOMENDACIONES

7.1. Se sugiere alos responsables del personal de la Municipalidad distrital
de José crespo y castillo-Aucayacu implementar un programa de bienestar
paralos trabajadores para de esta manera buscar mejorar las falencias que
conllevan a un bajo nivel de engagement, permitiéndoles subsanar esos
errores y mitigar los aspectos negativos tal como nos dice (Gonzales et al.,
2020) donde nos habla de este punto que es una herramienta muy eficaz
para aumentar el engagement, porque les permite conocer mas a sus
colaboradores.

7.2. Por otro lado se deberia realizar actividades fuera del horario
establecido para que de esta manera crear una mejor calidad de vida
laboral, permitiéndoles a los colaboradores crear y tener una buena relacion
con sus comparieros de trabajo creando resultados buenos y aumentado
su sentimiento y valor de trabajar en dicha institucion mencionada haciendo
de esta manera que la posibilidad de que el colaborador se quede sean
muy efectivas.

7.3. Siguiendo con las recomendaciones, se sugiere que pongan mas
ente en los aspectos de las condiciones de trabajo, donde los
colaboradores permanecen su tiempo cumpliendo las tareas laborales,
tales como la implementacion de, escritorios adecuados, sillas adecuadas,
iluminacion entre otros, para que de esta manera no exista ningun tipo de
guejas respecto al lugar donde cumplen sus funciones aumentando asi su
componente de continuidad.

7.4. Se sugiere al personal de RR.HH como encargado del personal de la
MDJCC-A que acoja estrategias para aumentar el componente normativo
de los servidores publicos de la institucion, y potenciar mediantes estas
para obtener buenos resultados teniendo un colaborar que cumpla y se
sienta satisfecho con su trabajo, porque cuanto mas calidad de vida laboral,

mas componente normativo habra.
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Anexo N°01: Matriz de Operacionalizacion de la variable calidad de vida laboral

Definicién
Variable Definicion conceptual operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicién
La calidad de vida laboral pues Responsabilidad
basicamente hace referencia a Carga de trabajo
» ) Autonomia
todos los aportes de una| se medira a través de la
organizacion que apuntan al | aplicacion de un Posibilidades de
bienestar del empleador u | cyestionario adaptado a ascender
colaborador y a la mejora de | |as tres dimensiones para Seguridad
efectividad de la organizacion, i N
aac g la obtencion de la data | potivaciones Apoyo moral
Calidad de esto implica generar y| necesaria  para la| intrinsecas = raba Ordinal
. L . rato en el trabajo
. desarrollar ~ empleos Y | estimacion de lavariable. J
vida laboral

condiciones de trabajo que

tengan altos estandares para
la percepcién humana, y todo
esto hard referencia al
compromiso y participacion de
una experiencia individual con
respecto a su linea en el

trabajo.(CCollatupa

Apoyo directivo

Empatia

Reconocimiento

Repercusiones
en la salud




Pumasupa, 2021).

Engagement

El engagement es de indole
deseable que tiene un

objetivo primordial que es el

comportamiento en la
organizacion, es e
compromiso, entusiasmo,

esfuerzo y energia que el

individuo da en el centro de

labor.(Flores Jiménez et al.,
2015)

Componente afectivo Afecto
Se medira a travées de Ig Dedicacion
aplicacion de un
_ _ Valores
cuestionario adaptado a
: : Necesidad
las tres dimensiones para Componente de .
la obtencién de la datg continuidad Comodidad
necesaria para | —
o . Obligacion
estimacion de lavariable
Deber

Componente normativo

Ordinal

Fuente: Elaboracién propia




Anexo 2: Matriz de consistencia del Engagement

Tipo/Disefio
de
investigacion

Titulo Formulacion del Objetivos hipoétesis
problema

Conceptos




Calidad de
vida laboral y
su incidencia

en el
engagement,
enla
municipalidad
distrital de
José crespo
y castillo-
Aucayacu,
20227

Problema general:

cDe qué manera
calidad de vida laboral
incide en el
engagement, en |a

Municipalidad distrita
de José Crespo Y

Castillo- Aucayacu,
20227
especificos:

cDe qué manera
calidad de vida laboral
incide en el
componente afectivo,

en la Municipalidad
distrital de  José
Crespo y Castillo-
Aucayacu, 20227
cDe qué manera
calidad de vida laboral
incide en el
componente de
continuidad, en la

Municipalidad distrital
de José Crespo vy
Castillo-Aucayacu,
20227

cDe qué manera
calidad de vida laboral
incide en el

Problemas|

Objetivo general:

Determinar la incidencig
de calidad de vida labora
en el engagement, en la
municipalidad distrital de
José crespo y Castillo-
Aucayacu, 2022.

Objetivos
especificos:

Determinar la incidencia
de calidad de vida aboral
en el  componente
afectivo, en la
municipalidad distrital de
José Crespo y Castillo-
Aucayacu, 2022.

Determinar la incidencia

de calidad de vida
laboral en el
componente de

continuidad, en la
Municipalidad distrital de
José Crespo y Castillo-
Aucayacu, 2022.

Determinar la incidencia
de calidad de vida
laboral en el
componente normativo,
en la Municipalidad
distrital de José Crespo
y Castillo- Aucayacu,
2022.

Hipotesis general:

Calidad de vida laboral
incide
significativamente en el
engagement, en la
municipalidad distrital
de José crespo y
Castillo-Aucayacu, 2022

Hipotesis especificas:

Calidad de vida
laboral incide
significativamente en
el componente
afectivo, en la
municipalidad

distrital de José

crespo y Castillo-
Aucayacu, 20227

Calidad de vida
laboral incide
significativamente en
el componente de

continuidad, en la
Municipalidad
distrital de José

Crespo y Castillo-
Aucayacu, 2022.

Calidad de vida
laboral incide
significativamente en

Tipo:

Aplicada

Alcance:

Correlacional

Disefio:

No
experimental
de corte
transversal.

Calidad de vida

laboral

La calidad de vida
laboral pues
basicamente hace

referencia a todos los
aportes de una
organizacion que
apuntan al bienestar
del empleador u
colaborador y a la
mejora de efectividad
de la organizacion,
esto implica generar y
desarrollar empleos y
condiciones de
trabajo que tengan
altos estandares para
la percepcion
humana, y todo esto
hara referencia al
compromiso y
participacién de una
experiencia individual
con respecto a su
linea en el
trabajo.(CCollatupa
Pumasupa, 2021).

Engagement
El engagement es de
indole deseable que
tiene un objetivo
primordial que es el
comportamiento en




componente
normativo, en la
Municipalidad distrital
de José Crespo vy
Castillo-Aucayacu,
20227

el componente
normativo, en la
Municipalidad
distrital de  José
Crespo y Castillo-
Aucayacu, 2022.

la organizacion, es el
compromiso,
entusiasmo, esfuerzo
y energia que el
individuo da en el
centro de|
labor.(Flores
Jiménez et al., 2015)

Fuente: elaboracién propia



ANEXO N°03: Constancia de aceptacion para realizar el trabajo de
investigacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales

Nombre de @& Crganizackon. I RUC: 20972361130
Municipaliktad distrital de José Craspo y Castilio

Nomibre del Thular o Representanie legat
Madealem Sivia Cioud Tapia

Nombres y Apellidos DNI: 22400708
Magelem Siivia Coud Tapia

Consentmiento:

De confosmicad con lo establecido en el arffoulo 7%, eral ‘T det Codigo de Etica en
westigacion de @ Uneversidag César Valiejo M autorizo [x1 moaworizo | 1 pubbcar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, &n |2 cual se lieva a cabo la iInvestigacion:

Nombre dei Trabajo de invesligacion

“La cafidad de vida aboral y su Incidendia en of engagement, en la municipaidad (strital
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Anexo 4: cuestionario adaptado

CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL Y EL ENGAGEMENT
EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JOSE CRESPO Y CASTILLO -
AUCAYACU

Estimado(a) Sr(a): El presente instrumento tiene por finalidad recabar
informacion sobre la calidad de vida laboral y el engagement (compromiso) de
esta municipalidad, por lo cual se establecié preguntas que permitan obtener
la informacion necesaria para el presente estudio. Recordando que la
informacion suministrada por usted es de caracter confidencial y inicamente
con fines investigativos.

¢Esta usted de acuerdo en apoyar con el consentimiento de llenar este
cuestionario?

Si..... No .....

DATOS GENERALES:

Edad:

a) 20-40 b). 41-60 c). 61 a mas.
GENERO:

a). Femenino

b). Masculino

c). Otros

GRADO DE INSTRUCCION
a). Nivel secundario

b). Nivel técnico superior

). Nivel universitario

CONDICION LABORAL AREA

a). Contrato formato CAS a). Tesoreria

b). Contrato formato CAP b). Contabilidad

¢). Locacién ¢). Recursos Humanos

d). Nombrado d)



.,

INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada uno de
los enunciados propuestos, segun la siguiente escala.

ESCALA VALORATIVA

Totalmente Ni en acuerdo, De
CATEGORI | en En ni en | acuerd Totalmente
A desacuerdo desacuerdo desacuerdo o] de acuerdo
cODIGO 1 2 3 4 5

VARIABLE INDEPENDIENTE: Calidad de vida laboral

Dimension | (1) | ()] (3) | @] )]

Carga de trabajo 1) 2| 3| 4| 5

1. ¢ Considero adecuado la cantidad de trabajo que realizo en el
area en el que represento?

2. ¢ Siento prisa y agobio por falta de tiempo para hacer mi
Trabajo en el area que ocupo en la Municipalidad Distrital de José
Crespo y Castillo - Aucayacu?

3. ¢ Considero como servidor publico que la presion del trabajo
me permite mantener una calidad laboral en el area que
represento?

4. ¢Cree usted que suscitan conflictos con otros colegas de Ia
Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo - Aucayacu que
repercutan en el trabajo?

5. ¢ Considero que las funciones que realizo en el trabajo me traen
cargas hegativas como servidor publico de la Municipalidad
Distrital de José Crespo y Castillo - Aucayacu?

6. ¢ Considero que desempefio funciones y actividades ajenas al
area que represento?

7. ¢Estoy de acuerdo con el horario establecido para realizar
todas las tareas asignadas del area que represento en la
Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo - Aucayacu?

Motivaciones intrinsecas 1 2 3| 4| 5

8. ¢ Me siento satisfecho con la labor de trabajo que realizo en la
Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo - Aucayacu?

9. ¢ Considero que tengo la capacidad necesaria para cumplir mis
funciones en el area que represento en la Municipalidad Distrital
de José Crespo y Castillo - Aucayacu?

10. ¢considero que motivan mi creatividad en el area en que
trabajo en la Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo-
Aucayacu?

11. ¢ Considero que recibo apoyo de mi familia para el trabajo que
ocupo en la Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo -
Aucayacu?

12. ¢ Considero estar capacitado para cumplir las funciones de mi
trabajo actual en el area que ocupo en la Municipalidad Distrital
de José Crespo y Castillo - Aucayacu?

13. ¢ considero sentirme orgulloso de trabajar en la Municipalidad
Distrital de José Crespo y Castillo - Aucayacu?

14. ¢ considero que recibié apoyo de mis compafieros de trabajo
en la Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo -




Aucayacu?

Apoyo directivo

15. ¢Considero posible expresar lo que pienso y necesito en la
Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo - Aucayacu?

16. ¢considero estar de acuerdo con la remuneracion que recibg
en la Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo
Aucayacu?

17. ¢considero sentirme satisfecho por el reconocimiento de mi
jefe por los logros en el &rea que represento?

18. ¢ Considero que existe la posibilidad de promocion de mi
trabajo en la Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo -
Aucayacu?

19. ¢considero sentirme satisfecho con la calidad de vida en mi
trabajo?

20. ¢ Considero recibir informacion de los resultados de mi trabajo
en el area que ocupo en la Municipalidad Distrital de José Crespo
y Castillo - Aucayacu?

21. ¢ considero sentirme con autonomia y libertad de decisién en
el area que desempefio mis labores?




VARIABLE DEPENDIENTE: Engagement (Compromiso)

Dimension | (1) | ()] 3) | @] 5) |

Componente afectivo

1. ¢La Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo -
Aucayacu, tiene un significado personal muy grande para mi?

2. ¢ Considero que los problemas de la Municipalidad Distrital
de José Crespo y Castillo - Aucayacu también me afecta como
servidor publico de la entidad?

3. ¢cTengo un fuerte sentido de pertenencia con la
Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo - Aucayacu?

4. ¢Como servidor pdblico me siento comprometido con la
Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo - Aucayacu?

5. ¢Considero a la Municipalidad Distrital de José Crespo y
Castillo - Aucayacu como un segundo hogar para mi?

6. ¢ Estaria feliz si dedicara el resto de mi carrera a la
Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo - Aucayacu?

7. ¢ Considero que mis valores y los de la  Municipalidad
Distrital de José Crespo y Castillo - Aucayacu estan relacionadas?

Componente de continuidad

8. ¢Considero que si decidiera dejar de trabajar en la
Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo - Aucayacu
ahora, mi vida se quedaria bastante desorientada?

9. ¢ Considero tener afan de permanecer en la Municipalidad
Distrital de José Crespo y Castillo - Aucayacu?

10. ¢Considero que tendria pocas alternativas si dejaria de
trabajar en la Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo -
Aucayacu ahora?

11. ¢Considero actualmente muy dificil dejar de trabajar en la
Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo - Aucayacu?

12. ¢Las consecuencias negativas de dejar de trabajar en la
Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo - Aucayacu seria
la escasez de ofertas laborales?

13. ¢En mi situacion actual quedarse en la Municipalidad
Distrital de José Crespo y Castillo - Aucayacu, es tanto una
necesidad como un deseo?

14. ¢ Aceptaria cualquier cargo para seguir laborando en la
Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo - Aucayacu?

15.  ¢Para mi, trabajar en la Municipalidad Distrital de Jose
Crespo y Castillo - Aucayacu es la mejor de todas las posibles
opciones?

Componente normativo

16. ¢considero cumplir con las normativas de la Municipalidad
Distrital de José Crespo y Castillo - Aucayacu?

17. ¢La funcion que desempefio esta claramente definido en el
manual de organizacion y funciones en la Municipalidad Distrital
de José Crespo y Castillo - Aucayacu ahora?

18. ¢(Estoy de acuerdo con las normas emitidas por Ila
Mhunicipalidad Distrital de José Crespo y Castillo - Aucayacu
ahora?

19. ¢Los reglamentos en el trabajo presenta cierta flexibilidad
para los labores que desempefio en la Municipalidad Distrital de
José Crespo y Castillo - Aucayacu?

20. ¢Las normas de conducta laboral son cumplidas
estrictamente por el personal de la Municipalidad Distrital de José
Crespo y Castillo - Aucayacu?

21. ¢considero estar de acuerdo con las reglas de
reconocimiento y sanciones laborales en la Municipalidad Distrital
de José Crespo y Castillo - Aucayacu?




Anexo 5: validacion de cuestionario
INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: DIAZ SAAVEDRA ROBIN
ALEXANDERInstitucion donde labora : UNIVERSIDAD CESAR

VALLEJO
Especialidad : MARKETING Y NEGOCIOS INTERNACIONALES
Instrumento de evaluacién : CUESTIONARIO CALIDAD DE VIDA LABORAL

Autor (s) del instrumento (s): ALEGRIA PAREDES, NEYRELINDA, CERVANTES
RUIZ,DIANA VANESSA

II. ASPECTOS DE EVALUACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE
(5)

CRITERIOS INDICADORES 1] 2| 3

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de

CLARIDAD ambiguedades acorde con los sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
OBJETIVIDAD recoger la informacién objetiva sobre la variable: Calidad de

vida laboral en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacién y legal
inherente a la variable: Calidad de vidalaboral

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la
ORGANIZACION definicion operamonal_ y conceptyal respecto a la v_a}rlable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Lo§ items del instrumento son s_uf|C|er_1tes en (_:an_tldad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.

La informacién que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA instrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: Calidad de
vida laboral

) La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propdsito de la investigacién, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
PERTINENCIA del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo
de 41 “Excelente”;sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento
no valido ni aplicable)



[1l. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION:
Tarapoto, 10 de Noviembre de 2021

Sello personal firma
INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
Il. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: DIAZ SAAVEDRA ROBIN
ALEXANDERInstituciéon donde labora : UNIVERSIDAD

CESAR VALLEJO
Especialidad : MARKETING Y NEGOCIOS INTERNACIONALES
Instrumento de evaluacién : CUESTIONARIO ENGAGEMENT

Autor (s) del instrumento (s): ALEGRIA PAREDES, NEYRELINDA, CERVANTES
RUIZ,DIANA VANESSA
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE
)

CRITERIOS INDICADORES 1] 2| 3

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
CLARIDAD o X
ambiguedades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
OBJETIVIDAD recoger la informacion c_)bjetlvg sobre_ Ig variable:
Engagement en todas sus dimensiones en indicadores
Conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Engagement

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
ORGANIZACION definicion operamonal_ y conceptgal respecto a la v_a}rlable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.

La informacion que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los

COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: Engagement

) La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propdsito de la investigacién, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
PERTINENCIA del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo



de 41 “Excelente”;sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento
no valido ni aplicable)

IV.  OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION:
Tarapoto, 10 de Noviembre de 2021

Sello personal y firma



INFORME DE QPN BOBRE INSTRUMENTD DE INVESTIGACION CIENTIFICA
LFATOS GEMERALEER

Apabdis y nombies dil expena Campos Ponoe, Envgue Lus

Institicedn dinde labor

Espicmbdiad

UirfwirSeiad Cosar Walkeps Filkal Toarasmo
Sk O ST

Insirumenne o evaluacidn | coislionane di calbdad o vala laborl
Aanor (8] 8 instrumento (5] Alegria Paredes Meyrelnda; Corvanies Rul Diana Vanessa
il. ABPECTOS DE WALIDACION

MUY DEFICIEMTE (1 DERCIENTE (2] ACEFTABLE {1 BUENA (£

EXCELENTE (5]

CLARIDAD

MG ADDEES
Lisk Miaresh il ritiactiadhivh 2o ngui apropaicy y ibie
arni e i et Cn o Sl rius i k.

2

=1

lah rohelrssm p O Bans dd mebunmnls ik
Mo irformistn chjetva sobie | varib cabdad da
il lalinal e kelan s deiRrTEAHG e reEdres
i s b o e

El wolumanin Sumasia  sgenos  Goroe oo @l
conodmianls  cGentlfion, lcfolges, nnovacn y  legal
nifwai i i Caldsd de wids sborsl

Lozt Mharvee 6 Fralrurmanis R CPouricaad oo Wil I
daliricin cpatedonal y conouplual Iepects @ la v
S mane Gua parmden B sfeteoes e funsdn @ i
P, probbari v ol eon e l nvicigacin.

EURCENCA

Lok Mafs dul rodnsende son sollounles en canlded y
culuba icorde oon |i v dser i @ idiidon

INTEM GG ALIDET

Lich dimio ded robomaio sen fsrades oo o o de

fieisligasdn § rcpondan i i objeliaes, Mgdlss y wariable
Ha sl

L miomeactn oue s Moop @ Fives & ko e o
nrElu i, pereria Eah i dscnde p aaplear b resdatad
reiles A i Dl

COHERERCLA

Lick  Basrs o amdusenls aoycan deen oen ks
Wl it i b e et i L v, Cabked de vl

METODOLOGLA

aliszal
La tedimsdn amibe la bece § o mebuinmnio peopasks
mepondan W prophsle de b ieslgacstn  desrole

FERTIMERCLA

M‘m“m s waksialnea

Sl o e s

[Fids Temsr mn cosnis gum o Fekemanin e vl cusredo 55 e on puskes minime de 41 Excslanis™,

N Embargn, un FuniEle manor &l Enieree e conscers 8 sinersnls oo wids moapicable |

L OPIKECM DE APLICABILIDAD

SUSCUplDN & Mejoras de acuerds & la cakdad oo vida laboral Bajo el contaxio ectual
PROMEDIO DE VALORACION:

-

e B
LS. K- Bl

Sl personal yima

a7 Tampois, 21 de abil de 2022




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.  DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Campos Ponce Enrigue Luls

Institucién donde labora  © Universidad Cesar Vallejo - Filial Tarapato

Especiaiidad : Gerencla de Operaciones

Instrumento de evaluacion  : Cuestionand de engagement

Autor (3) del Instrumento (s)- Alegria Paredes Neyralinda, Cervantes Rulz Diana Vanessa.
II. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE {1} DEFICENTE (2) ACEPTAELE (3] BUEMA(4) ENCELENTE(S}

CRITERIOS INDICADORES AEEED

CLARIDAD Los Rems esiin redeclados con leguage apopado y lbre de
ambigledades aoorde oon los sujeioes mussinbks,

Lt inshucoiones y s Gems del insiumenlo permien recopsr
DEETMIDAD | informacién chiedva scbre la variabie: angagemsnt (Compromiso) en
fodas sus dmensionss en indicadcees corcepiuales v opEadmas.

Bl irsrumenin demiesia vigenda acomde con ¢l corodméenio cientifico, X
ACTUALIDAD fecnoidgico, innowaddn y ledal inhemnie o |2 warable ongagement
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v ESigon.
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

.  DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Julio Alberto Escalante

Torres Institucién donde labora

Vallejo- Filial TarapotoEspecialidad

humanos

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s): Alegria Paredes Neyrelinda; Cervantes Ruiz Diana Vanessa

: Universidad Cesar

. Recursos

: cuestionario de calidad de vida laboral

ll. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 1| 2| 3
Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
CLARIDAD - )
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable calidad de
OBJETIVIDAD vida laboral en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Calidad de vida laboral
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
ORGANIZACION definicion operamona! y concept_ual respecto a la _yarlable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y

calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hip6tesis y variable
de estudio.

La informacién que se recoja a través de los items del

CONSISTENCIA instrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable. Calidad de vida
laboral
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.
PERTINENCIA La r_edaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.
PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sinembargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable)

ll. OPINION DE APLICABILIDAD
el instrumento presenta consistencia con las dimensiones, por lo tanto esta apto

asuaplicacién

PROMEDIO DE VALORACION:

>




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Julio Alberto Escalante

Torres Institucion donde labora  : Universidad Cesar

Vallejo - Filial TarapotoEspecialidad  : Recursos

humanos

Instrumento de evaluacion : Cuestionario de engagement

Autor (s) del instrumento (s): Alegria Paredes Neyrelinda, Cervantes Ruiz Diana Vanessa.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de

CLARIDAD ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacién objetiva sobre la variable: engagement (Compromiso) en
todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento cientifico,
ACTUALIDAD tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable engagement
(Compromiso)

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la definicién
operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las hipétesis,
problema y objetivos de la investigacion.

ORGANIZACION

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con

SUFICIENCIA lavariable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion y

INTENCIONALIDAD responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio.

La informacién que se recoja a través de los items del instrumento,
CONSISTENCIA permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de cada

COHERENCIA dimensién de la variable: engagement (Compromiso)

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden al

METODOLOGIA propésito de la investigacioén, desarrollo tecnolégico e innovacion.

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del

PERTINENCIA instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sinembargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni
aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

el instrumento presenta consistencia con las dimensiones, por lo tanto, esta apto
asuaplicacion.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 22 de abril de 2022

Mg. Julio Alberto Escalante Torres Coordinador de la

Escuela Profesional de Administraciéon



UCV TARAPOTO



Anexo 6

Ficha técnica Instrumento de evaluacion

CALIDAD DE VIDA LABORAL

Titulo: “calidad de vida laboral y desempefio laboral del personal de
enfermeria del centro médico municipal de Jesus maria-cuarto
trimestre 2020
LINK:http://repositorio.autonomadeica.edu.pe/bitstream/autonomadeica
/1000/1/Samantha%?20Brighit%20Traveza%C3%B10%20Aquilar.pdf
AUTOR:_Samantha Brighit Travezafio Aguilar (2020) adaptado de
Tatiana celeste

rios depaz (2016).

APLICACION: individual o colectiva

TIEMPO DE DURACION:30 minutos

DIMENSIONES

+  Carga de trabajo
+ Motivaciones intrinsecas
+  Apoyo directivo

ESCALA DE MEDICION
(1) Nunca
(2) Casi Nunca
(3) A veces
(4) Casi siempre
(5) Siempre
NUMERO DE ITEMS (16) escala de Likert
VALIDEZ DE CONTENIDO Se realizé mediante el juicio de expertos, a

Continuacioén, se muestra detalle:

N° Nombre del Apreciacion

experto Apreciaciéon

01 Dr. Angel Salvatierra Melgar
Aplicable

02 Dr. Felipe Guizado Osco Aplicable

03 Dr. William Flores Sotelo Aplicable

04 Dr. Yolvi Ocafia Fernandez Aplicable

05 Dr. Edwin Martinez Lopez Aplicable

FIABILIDAD: (alfa de cronbach) El resultado del Alfa de Cronbach fue


http://repositorio.autonomadeica.edu.pe/bitstream/autonomadeica

0,835, demostrando con el resultado que el instrumento tiene una fuerte

fiabilidad, por consiguiente, es confiable para la aplicacion.

Ficha técnica Instrumento de evaluacion

ENGAGEMENT

Titulo: Influencia de la calidad de vida laboral en el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Empresa Ferronor -
Chiclayo

LINK: https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/517
19/S%C3%Alnchez_VKME-SD.pdf?sequence=1

AUTOR: Br. Sanchez Vasquez, Krisbell Mariella Esther 2020.
APLICACION: individual

TIEMPO DE DURACION: 30 minutos

DIMENSIONES

+ Componente afectivo
+ Componente de continuidad
+  Componente normativo

ESCALA DE MEDICION
(1) totalmente en desacuerdo
(2) en desacuerdo
(3) levemente en desacuerdo
(4) ni de acuerdo ni en desacuerdo
(5) levemente de acuerdo
(6) de acuerdo
(7) totalmente de acuerdo
NUMERO DE ITEMS (18) escala de Likert
VALIDEZ DE CONTENIDO Se realizé mediante el juicio de expertos, a

Continuacion, se muestra detalle:

N° Nombre del Apreciacion

experto Apreciaciéon

01 Mg. Teresita Aldave Herrera

02 Mg. Katya Vega Mendoza

FIABILIDAD: (alfa de cronbach) El resultado del Alfa de Cronbach fue 0,925

demostrando con el resultado que el instrumento tiene una fuerte fiabilidad, por
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