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Resumen

Esta tesis tiene como objetivo delimitar la relacion del engagement y estrés
laboral en aquellas personas operativos de seguridad ciudadana en la Regidén San
Martin. Se aplicé un enfoque cuantitativo, de tipo basico y un disefio no
experimental. Ademas, como instrumento se emplearon cuestionarios a una
poblacion de 117 colaboradores con una muestra de 90 colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Mariscal Caceres, 15 preguntas fue destinado para la
primera variable y 15 preguntas con 5 dimensiones para la segunda variable, las
respuestas fueron medidas de acuerdo a la escala Likert. Como conclusién, si
existe relacién entre ambas variables, el 62.2% infiri6 tener un nivel bajo de
engagement y el 72.2% present6 un nivel medio de estrés laboral donde laboran.
Asimismo, mediante el coeficiente de correlacidén que es -,593**, implica tener una
relacion inversa alta significativa, mientras una variable aumenta la otra variable

disminuye.

Palabras clave: Absorcion, ambiente, dedicacion, clima, engagement.



Abstract

This thesis aims to delimit the relationship between work engagement and
stress in those people operating citizen security in the San Martin Region. A
quantitative, basic type approach and a non-experimental design were applied. In
addition, as an instrument, questionnaires were used for a population of 117
employees with a sample of 90 employees from the Provincial Municipality of
Mariscal C4ceres, 15 questions were assigned to the first variable and 15 questions
with 5 dimensions for the second variable, the responses were measured. according
to the Likert scale. In conclusion, if there is a relationship between both variables,
62.2% inferred having a low level of engagement and 72.2% presented a medium
level of work stress where they work. Likewise, through the correlation coefficient
that is -.593**, it implies having a significant high inverse relationship, while one

variable increases the other variable decreases.

Keywords: Absorption, environment, dedication, climate, engagement.



I. INTRODUCCION

Actualmente, cuando de trabajo se trata, ocurre una variedad de situaciones,
momentos y acciones. Ante ello, se suma la responsabilidad que uno presenta en
el area encargado que ocupa, responsabilidad laboral, personal, familiar, social y
emocional, que en muchas ocasiones uno o dos factores puede ser vulnerado ante
eventos situacionales en la institucion, calle o en el hogar, trayendo consigo el
estrés laboral y donde este afecta de manera notoria la produccion y desempefio.
En América Latina, a través de un estudio realizado se sefiala que el 12% y 15%
de los colaboradores son los que sefialan tener estrés con las actividades laborales
y que este es generado en su mayoria por los requerimientos laborales

(Organizacioén internacional del trabajo, 2016).

En este contexto, diversas instituciones publicas y privadas del universo decidieron
realizar procesos de reforzamiento y asi poder promover el engagement en sus
colaboradores, pues la necesidad de empoderamiento, y productividad es
indispensable en el trabajo, a su vez, esto continda siendo un problema para mas
del 92% responsables del capital humano en 130 paises del mundo, ya que, dicha

exigencia va de la mano con el estrés laboral.

Acosta et al., (2013), sefialan que los servidores que tienen animos y buena actitud
para el trabajo tendran mejores potencias de desafios y asi afrontan mejor los
problemas, incrementando a un nivel alto de engagement y disminuyendo el estrés
laboral porque se siente un ambiente laboral calido, donde la participacion es libre,
existe la presencia del jefe directo quien serd encargado de retroalimentar y
acompafar al personal que tiene cargo, es por ello que se presentan mas

situaciones exitosas en el trabajo, en beneficio para ambos.

Por un lado, los reportes respecto al nivel de engagament del personal en seguridad
ciudadana, no son uniformes, Tripana y Lorens (2021) reportan que la mayoria de
los servidores del ayuntamiento en Espafia presentan niveles adecuados de
engagament y esto fomenta una participacion activa laboral, resultando beneficioso
para el cumplimiento de objetivos de la empresa y permitiendo crecer

profesionalmente al personal.



Por otro lado, Velasquez (2020) encontr6 que los servidores en seguridad
ciudadana en Colombia, presentaban niveles bajos de engagament y que van de la
mano con el estrés laboral. Pues a esto lo conlleva por la existencia de problemas
laborales, sociales y/o familiares, disminuyendo su rendimiento y productividad
laboral, lo que conlleva a no poder afrontar de manera correcta las situaciones

problematicas en el trabajo o seguir el ritmo laboral.

En América del Sur, el problema que aun es del dia a dia, es que las empresas no
estan comprometidas con el reconocimiento del personal y/o el horario laboral, no
se llega a certificar el desarrollo del talento humano y se sobre exige sin

reconocimiento adicional, trayendo consigo estrés y mal ambiente laboral.

En las municipalidades, por ejemplo, en las subgerencias de recursos humanos,
hay presion para seleccionar al personal de seguridad ciudadana, pues en su
mayoria no cuentan con mucha experiencia en seguridad de los propios
trabajadores, y estos deben ser derivados a charlas de capacitacion, contar con la

presencia de un lider y poder guiarlos en beneficio hacia la poblacion.

Dada las condiciones de inseguridad ciudadana que se viene viviendo, y la gran
demanda de personal para atender los requerimientos de los ciudadanos, se
contrata personal sin considerar todas las fases para convocatoria y seleccién, no
se evalla adecuadamente, ademas contratos son de corto tiempo, no permite que
el personal desarrolle niveles de engagament, siendo poco favorable la situacion

laboral, de capacitacion y evaluacion.

Para entender esta problematica, en la investigacion se analizaran las condiciones
laborales respecto a la relacion del engagement y estrés laboral en el personal

operativo de seguridad ciudadana.

En ese contexto, se plantea como problema principal: ¢ Qué relacion existe entre el
engagement y estrés laboral del personal operativo de seguridad ciudadana en la
Region San Martin? Para establecer los problemas especificos, se plantea: ¢ Qué
relacion existe entre el vigor y el estrés laboral del personal operativo de seguridad
ciudadana en la Region San Martin?, ¢ Qué relacion existe entre la dedicacion y el
estrés laboral del personal operativo de seguridad ciudadana en la Region San

Martin?, ¢Qué relacién existe entre el ambiente laboral y el estrés laboral del



personal operativo de seguridad ciudadana en la Region San Martin?, ¢Qué
relacion existe entre la participacion del lider y el estrés laboral del personal

operativo de seguridad ciudadana en la Region San Martin?.

La presente tesis, busca resolver las brechas de conocimiento cerca de la relacion
entre el compromiso y el trabajo con el personal de seguridad del ciudadano. Va a
constituir un aporte especulativo, dado que permitira identificar el engagement y
estrés laboral se relaciona significativamente en el personal operativo de seguridad
ciudadana. Es importante porque aun no existe informacion tedrica que pueda
determinar la relacion del engagement y estrés laboral en el personal operativo de

seguridad ciudadana.

No obstante, la justificacibn de la presente tesis permite tomar decisiones
informadas de la institucién que estimulen engagement a los servidores. Ya que, es
el personal que labora quienes brindan beneficio a la empresa y/o institucion
mediante su talento humano, pero si de lo contrario no es valorado, es interferido
el avance y éxito de la empresa, como también el riesgo de estrés en el trabajo
aumenta al no contar con los recursos necesarios, afectando notoriamente la salud
mental de los colaboradores de seguridad ciudadana en la Regién San Martin, esto
permitird que la institucién tome decisiones acertadas, que sirvan para el logro de
la institucién con actitud eficiente. A su vez, se justifica metodolégicamente, ya que,
se emplearan instrumentos validos y confiables, y que esto servira para

investigaciones posteriores.

Ante ello, el objetivo principal de la presente tesis es delimitar la relacion del
engagement y estrés laboral en el personal operativo de seguridad ciudadana en la
Regién San Martin. Por otro lado, como objetivos especificos son: Delimitar la
relacion que existe entre el vigor y el estrés laboral del personal operativo de
seguridad ciudadana en la Region San Martin. Delimitar la relacion que existe entre
la dedicacién y el estrés laboral del personal operativo de seguridad ciudadana en
la Region San Martin. Delimitar la relacion que existe entre el ambiente laboral y el
estrés laboral del personal operativo de seguridad ciudadana en la Region San
Martin y delimitar qué relacion existe entre la participacion del lider y el estrés

laboral del personal operativo de seguridad ciudadana en la Regién San Martin.



Se plantea como hipotesis general: EI engagement y estrés laboral se relaciona
significativamente en el personal operativo de seguridad ciudadana en la Region
San Martin. Siendo las hipotesis especificas: El vigor y el estrés laboral se relaciona
significativamente en el personal operativo de seguridad ciudadana en la Region
San Martin; La dedicacion y el estrés laboral se relaciona significativamente en el
personal operativo de seguridad ciudadana en la Regién San Martin; y La absorcion
y el estrés laboral se relaciona significativamente en el personal operativo de

seguridad ciudadana en la Region San Martin.



Il. MARCO TEORICO

Considerando que para toda andlisis se requiere de estudios previos, de estudios,
articulos, revistas, libros, de manera de verificar situaciones similares de estrés
laboral y que el engagement ocupa un rol importante en lo laboral, es por ello, que
a continuacién se dara a conocer puntos importantes de diferentes autores y que,
aportaran significativamente a la presente tesis, con el fin de obtener una gama de
informacion y lluvia de ideas en cuanto a la redaccion de la presente tesis, segun

el personal operativo de seguridad ciudadana.

Como antecedentes nacionales, Davey (2018), en su articulo determina que, hay
similitud entre la felicidad y el engagement en las personas, pues, se realizé una
evaluacion con 338 estudiantes, con factores de ausencia de realizacion con la
vida, sufrimiento profundo, felicidad de vivir, realizacién personal, en el aspecto de
felicidad. Por otro lado, en el cuestionario se considerd el vigor, dedicacion y
absorcion, donde 203 estudiantes obtuvieron un nivel alto de Engagement y 129
personas cuentan con un nivel medio en Felicidad, esto implica que el trabajo, la
estabilidad y compromiso laboral va mas alla de la satisfaccion que uno pueda
sentir en una entidad laboral, institucion o empresa, la manera en que aporta en mi
investigacion es por como interfiere el engagement, siendo consecuente el estrés

laboral y por ende, nula felicidad.

Panana (2021) buscé la similitud entre el engagement y el estrés laboral del
personal de neonatologia en Huaraz, aplicando cuestionario para 60 profesionales,
donde el 56.7% sefiala tener un nivel bajo de engagement y el 65% percibe un nivel
alto de estrés laboral. Se aplicaron analisis con la prueba de hip6tesis Rho de
Spearman, concluyendo asi se vinculan ambas variables, considerado inversa y

fuerte, cuando el engagement es alto, el estrés laboral sera bajo.

Moreno-Jiménez (2018) examino a un grupo de colaboradores, para determinar la
conexién entre el agotamiento y vigor del engagement en Espafia y Perld. Donde
se pudo observar que la minoria estan sujetas a nivel alto de estrés en el trabajo,
sino que, algunos profesionales muestran agotamiento y otras presentan

entusiasmo y buena relacion con su trabajo, incluso cuando se enfrentan en



situaciones estresantes. Esta conclusion esta asociada con el concepto de
engagement, que se entiende como un estado de motivacion positivo asociado con
las actividades laborales y caracterizado por un sentido de satisfaccion personal.

Acosta, Torrente, Llorens & Salanova (2017), en su investigacion buscan influenciar
las practicas organizacionales en el aumento de entusiasmo con la actividad laboral
a través del modelo HERO, practicando el desarrollo de habilidades se logra
incrementar el engagement, lo que aplicando con mi investigacion seria una posible

solucién de disminuir el grado de estrés laboral.

Flores (2017) en su articulo buscan analizar la validez de la Utrecht Work
Engagement Scale (UWES) en docentes con respecto al entusiasmo laboral, donde
el vigor y la dedicacion tienen un alto porcentaje, pues en su mayoria trabaja en lo
gue realmente le gusta, afirman que volverian a estudiar dicha carrera,
investigacion que aporta de manera positiva en proponer soluciones de disminuir el

estrés laboral en seguridad ciudadana.

Hobfoll (2001) describe como es que la persona puede disminuir el estrés mediante
los recursos que brinde una empresa, pues, de esa manera pueden explotar su
creatividad y aplicar de mejor manera el talento humano, haciendo que estos se
sientan motivados. Es importante que la empresa proporcione los recursos
necesarios para el desenvolvimiento 6ptimo del personal en cuanto a avances que
van a proporcionar por las diversas areas de una institucion hacia su jefe, es
referido a tener computadoras o laptops con mantenimiento cada 6 meses, contar
con rapidez de solucion si la calidad del internet es alterado, quiere decir que se
debe contar con profesionales en dicha area como serian ingenieros en
telecomunicaciones, informatica o técnicos, proporcionar areas adecuadas al
personal y estos puedan sentirse comodos, incentivar al personal en participar de
charlas activas, de manera que descansen un poco de la monotonia laboral y de

esa manera prevenir el estrés en el trabajo.

Del mismo modo, Sacks (2006) infiere que los colaboradores presentan entusiasmo
laboral, a través de los recursos que tienen en una empresa y/o institucion donde
trabajan, por ello, sienten por impulso propio el brindar resultados exitosos para con

la organizacién y, por ende, nivel alto de engagement. Y es que, si existe



participacion atenta de las instituciones proporciona buenos cambios en las

actitudes del personal, presentando resultados beneficiosos.

Ademas, la teoria de Demerouti et al (2006) demuestra la importancia de los
recursos que otorga una empresa hacia sus colaboradores, donde brindan mayor
motivacion resultando muy positivo para beneficio de la institucion. Quiere decir que
si no se proporcionan buenos recursos, el personal se sentira limitado con sus
quehaceres laborales, trayendo consigo el estrés laboral, lo cual no es 6éptimo para

el crecimiento de la empresa y a su vez de sacar a flote el talento humano.

Sanchez & Padilla (2020) en su tesis determinaron la relacion que hay entre el
engagement y el estrés laboral en colaboradores en una empresa, se realizdé una
encuesta a 280 trabajadores, aplicando metodologia descriptiva, el cual se culmina
sefialando hay relacién fuerte y significativa entre ambas variables, pues, se
considera que el personal son colaboradores fijos y que al no ser el puesto rotativo
o dispuesto a cambio disminuye la vulnerabilidad hacia el burnout y a su vez

disminuye el agotamiento emocional.

Por otro lado, como antecedentes internacionales, (Martinez et al., 2022), cuyo fin
de la investigacién consta de analizar la influencia del clima y estrés en las
personas, al ser un disefio cuantitativo se realizaron cuestionarios para analizar la
relevancia de dichos factores en 48.84% mujeres y 51.16% hombres, y es que, en
las organizaciones los que tienen mayor peso en cargo laboral y/o jefes, deben
tener mayor consideraciéon en cuanto al clima laboral, realizar capacitaciones y
fomentar las buenas acciones en el trabajo de manera que no afecte la

productividad laboral y de por si el bienestar.

(Ahumada et al., 2022) en su investigacién buscan identificar la conexidn del estrés
en el trabajo, las posiciones laborales y las variables sociodemograficas en una
empresa de transporte publico, al ser método de inverstigacion descriptiva
correlacional, mediante cuestionarios para medir variables sociodemograficas y
laboral y evaluacién de estrés, cuyo resultado es variado en cuanto a diversos
factores, ya sea personal, social, familiar psicoemocional, pues todo afecta en el
trabajo y consigo la presiéon de no afectar la productividad que requiera una

organizacion.



Aristizabal et al., 2018 en su estudio buscaron analizar la vinculacion entre estrés
laboral y el engagement en trabajadores de una empresa de manufactura, con un
andlisis descriptivo e inferencial, realizaron cuestionarios con 238 colaboradores,
por lo cual se infiere que a un nivel alto de estrés laboral, en su mayoria mujeres,
al tener mayor carga familiar, personal y social, hay menor engagement. Sin
embargo, este factor es al contar con un contrato indefinido, pero, al ser
trabajadores por obra o labor hay mejor engagement. Los presentes autores
enfocan la realidad laboral cuando las personas fuera de lo laboral, tienen una vida
personal y familiar que puede absorber segun los problemas que este conlleva,

disminuyendo asi la productividad laboral.

Decuypere y Schaufeli (2019) en su articulo buscan identificar mecanismos
subyacentes o conjuntos de los estilos de liderazgo y engagement con un posible
efecto en el compromiso laboral de los empleados, con un enfoque tedrico
deductivo, se analizé a través de tres vias: contagio emocional, intercambio social
y modelado de roles, con el fin de determinar los procesos de los jefes y que
asimismo estimulen el compromiso laboral del personal a través de politicas y
practicas laborales, a su vez se proponen alternativas de solucion, en cuanto a
comunicacién laboral y trabajo en equipo, de esa manera la produccion sera de la

manera correcta y el estrés disminuira.

Treettipbut y Aloni (2018) en su investigacion se identifico el estado psicolégico y
conductual del personal con respecto al compromiso en el trabajo, de metodologia
cualitativa para descubrir el motivo y deseo subyacentes a través de una entrevista
y el enfoque cuantitativo para formar un patrén generalizado que podria representar
una perspectiva del grupo. Si todas las variables del compromiso mejoran y
satisfacen, los empleados pueden estar mas dedicados en aspecto laboral. Este
estudio complementa el conocimiento mediante la investigacion — accion, con el fin
de visualizar cambios de comportamiento y compromiso de los colaboradores a
través de la implementacion de la participacion, pues asi, una empresa puede
mejorar la productividad, la innovacion y adquirir la capacidad de resolver conflictos

internos y lograr objetivos.



Como primera variable que es el Engagement, Salanova y Llorens (2008), lo
seflalan como una vinculacion psicolégica con el trabajo. Por otro lado, Bakker et.,
al 2008 lo definen como: "Condiciones psicolégicas positivas asociadas con el
trabajo y estdn marcadas por la fuerza, la dedicacion y la absorcién que se aplica
en el ambito laboral” pp-191. Quiere decir, que aquellas personas que tienen un
nivel alto de engagement perciben energia y eficacia junto a sus quehaceres
laborales, con la capacidad de mejorar en sus puestos de trabajo antes las
demandas que se adquiere.

Acosta et al., 2015 entendieron la participacion de los equipos un actuar que esta
vinculado con el trabajo que se distingue por el entusiasmo y la entrega en los
comandos de trabajo, lo que le permite dar a luz a la interaccion y la experiencia en
comun con los miembros de trabajo. El equipo fuerte se caracteriza por contar con
bastante energia y resistencia mental, trabajando, a pesar de las dificultades que
surgen y son influyentes en motivar a los demas trabajadores con sus habilidades
para lograr los objetivos de la escritura de equipos. Un equipo unido demuestra una
gran parte en el trabajo, presenta libre expresion de lo que piensa, trabaja en
conjunto, ayuda a sus compafieros y motiva a seguir creciendo personal y
profesionalmente. Ademas, demuestra inspiracién, orgullo y un desafio para el
trabajo. Finalmente, tenemos un equipo que esta absorbido, se manifiesta por una
concentracion muy fuerte en su area laboral, experimenta dosis muy intensas de
placer y concentracion, cuando estan completamente enfocados en la tarea
realizada por el equipo.

La variable engagement, se relaciona como un vinculo del colaborador en su centro
de labor, cuando siente estar en un trabajo sofiado y pueda representar su talento
humano. También es definido como un estado mental que permite al trabajador
enfocarse con la obtencion del beneficio hacia la empresa, de cumplir los objetivos
trazados (Bayona et al., 2020).

Bakker et al.,2008 pueden crear su propia informacion retro positiva, valorada y
exitosa, pues hay mayor compromiso con la organizacion. Cabe sefalar que la
evidencia empirica del entusiasmo en el trabajo y la percepcion de la justicia
organizacional es muy escasa.

Por otro lado, el engagement presentan algunos puntos psicolégicos como son el

grado de satisfaccion en el area laboral y a su vez la adiccion de si mismo, es decir,



el engagement se representa en entusiasmo, euforia y atencion, pero la satisfaccion
ve por completar la alegria, cumplimiento y seguridad (Rotta, 2019).

El engagement esta vinculado con la vision de aporte, solidaridad en el trabajo,
relaciones afectivas con el trabajo. A su vez, el engagement son determinados
hacia aquellas actividades laborales que implica brindar esfuerzo, la transmision
emocional obtenida del trabajo, las autopercepciones de la efectividad profesional
y logros que la misma persona obtiene al cumplir con la posicién y la funcion
asignada (Viveros y Fierro 2020). Ante esto, el engagement es favorable por sus
dimensiones, ya que proporciona concentracion, dedicacion y responsabilidad
laboral (Silva, 2020).

Salanova (2000) definen que el engagement es una buena actitud para el trabajo y
la organizacion, donde este se refleja bajo un grado de satisfaccion con el trabajo,
el compromiso con la institucion y el no buscar dejar el trabajo, es demostrado que
tienen mucha motivacién en adquirir mayor conocimiento y aprender mas temas o
cosas, el comportamiento que resalta es el de la iniciativa personal, pues asi es
como se logran resultados exitosos.

Es importante demostrar que el engagement se refiere a la extrapolacién emocional
positiva de la tarea y viceversa, que se refleja en la reconciliacién familiar y una
mejor vida laboral.

Después de lo ya mencionado, se trabajara con la definicion propuesta por Sanchez
& Padilla (2020) ya que, es el que mas se adecua al fin de la presente tesis, y es
que, el estrés laboral se ocasiona por muchos factores, entre ellos esta el &nimo,
familiar, personal, y que en muchas ocasiones se da trabajar por tener un ingreso
econdémico y poder subsistir con los gastos que uno requiera. Sin embargo, se deja
de lado la motivacién que uno pudo adquirir en el ambito universitario, trabajar en
lo que a uno le gusta y prevalecer el engagement en las instituciones publicas o

privadas.

Por otro lado, como segunda variable que es el Estrés Laboral, la teoria de Selye
(1956) indica que el estrés es representado cuando hay acciones y que se son
vistos por diversas conductas para hacer frente el equilibrio. Por otro lado, Galan y
Camacho (2013) lo describen como una reaccién de la persona ante un evento

gue rompe la comodidad y/o felicidad de una persona, y pone su salud en peligro,
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la respuesta del cuerpo al estrés se caracteriza por tres etapas: alarma, adaptacion
y agotamiento, el cuerpo se alarma cuando el cerebro libera adrenalina y hace que
esté a la defensiva listo para brindar respuestas fuertes y se prepare para lo peor;
se adapta, cuando hay una reaccion del organismo al estimulo; y se agota, cuando
el cuerpo se siente mas vulnerable, pues, se siente mas susceptible porque sus
defensas disminuyen.

Delgado (2018) demuestra que el estrés es una accion de alguien que busca
adaptarse a amenazas; la presion laboral surge cuando existen diferencias entre
los trabajadores y su entorno de trabajo, basicamente, ellos sienten que no tienen
suficientes recursos para estar frente a situaciones que tienen problemas y se
estresan, a fin de producir un mal ambiente de trabajo en el lugar donde se
desarrolla, como también, el recibir un trato inapropiado por los integrantes de la
empresa, que puede repercutir de forma negativa en el estado mental de un
colaborador.

El estrés laboral en muchas ocasiones es causado en el entorno laboral, pues, se

debe a la exigencia y el cargo que uno ocupa en su puesto laboral. También, se
incorpora el ambiente y clima organizacional. Ademas, los problemas que se pueda
tener ante la familia, sociedad, personal y/o econémico. Es decir, si el trabajo exige
mas 0 menos que los trabajadores y los recursos, repercute en cualquier escena
que presione a los trabajadores en sus actividades causando agotamiento y
disminuye la participacion enriqguecedora del personal para con la empresa.
Cierra et al. (2012) Mencionan que los sintomas del estrés laboral no ocurren
repentinamente, pero hay estadios hasta que pueden lograr una situacion mas
cronica que puede causar agotamiento. El énfasis en los eventos esta relacionado
con la presion de trabajo, la mala atmosfera de trabajo; El estrés es la principal
causa del deterioro fisico del empleado, problemas digestivos, problemas de salud
cardiovascular y emocional, asi como el deterioro psicoldgico y dafios graves como
la depresion que puede terminar afectando la vida de una persona. Trastornos
conductuales, como el consumo de drogas psicotropicas, drogas y alcohol,
situaciones que influyen en el desarrollo de su trabajo.

Karasek Control (1979) sefiala que bajo un alto nivel de estrés en la unidad es
ocasionado por altas demandas laborales y algunas irregularidades de los
empleados. Concluyo¢ el estrés laboral se refieren a la cantidad, la calidad y el ritmo
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del trabajo; el control esta vinculado con la forma en que funciona, tiene varios
componentes; la autonomia es la posibilidad de que los empleados deben controlar
sus labores y desarrollar habilidades personales para crecimiento personal y
profesional.

El estrés laboral se conoce como una condicion para los trabajadores que estan
expuestos a restricciones, necesidades y oportunidades con lo que desean, pero
los resultados perciben ser poco relevante (Matulessy 2021). Convirtiéndose asi en
una afectacién personal, mental y social (Concheiro et al, 2021). El estrés en el
trabajo también es presentado bajo eventos de exigencia dispuesto en el area
laboral (Muhamad 2020). Y este puede representarse en reacciones adversas de
colaboradores a 14 presiones excesivas (Diale, et al., 2020).

La presion laboral esta presente en ambientes altamente controlados donde los
rasgos personales son menos significativos, mientras que el contexto es incierto o
suspende la personalidad del empleado. El hecho de que cada trabajo requiera un
empleado y sus recursos es crucial, ya que cualquier circunstancia que ponga a los
empleados en desventaja puede generar estrés.

Ante ello, se trabajara con la definicion propuesta por Martinez, Guerrero & Pedraza
(2022) pues, es la mas adecuada para el objetivo de la tesis, ya que, en muchas
ocasiones el trabajo se considera como una fuente de ingreso, mas dejamos de
lado el compromiso con la carrera, se lleva la carga laboral a los hogares y eso
afecta a uno mismo y a la familia, el lado social al tener presion de los jefes y
terceros, el no estar en constante capacitacion, pues cada afio hay nuevas
actualizaciones, el lado econémico que no llega a solventar en la totalidad mientras
hay hijos de por medio y servicios basicos que pagar, la exigencia laboral y el poco
reconocimiento es la situacion que mas se vive en Latinoameérica, amerita que los
jefes de organizaciones implementen cambios en su actuar, ya que, la produccion,

estabilidad, disminuira.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacién

3.1.1. Tipo de investigacion

Es de tipo basico, bajo un enfoque cuantitativo, porque tiene como objetivo
aumentar el conocimiento sobre una determinada realidad (Alvarez, 2021) y
corresponde a la investigacion basica, porque su propdsito principal es recopilar y
generalizar informacion numérica entre grupos (Arteaga et al., 2020). La presente
tesis fue de nivel correlacional, ya que relacioné dos variables de manera que una
efectde un cambio o relacion con otra variable (Salgado y Lévano, 2018, p.15). El
fin de la tesis es analizar y relacionar el engagement con el estrés laboral.

Leyenda:

M: son los 90 empleados del area administrativa en la regiébn San Martin en el 2023.

Figura 1
Esquema de disefio correlacional

/ .
M
r
\ !
r: relacién de variables

Vi: Engagement

V2: Estrés laboral
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3.1.2. Disefio de investigacion

Se utiliza un disefio no experimental pues se realizard manipulacion del objeto a

estudiar para posteriormente poder analizarlo (Hernandez et al, 2016), y nivel

correlacional, pues se busca relacionar el engagement y estrés laboral (Moreno,
2018).

3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1. Variable 1: Engagement

Tipo de variable. La presente representa a una variable cuantitativa y ordinal,
pues, se fundamentara con mediciones numeéricas, es por ello, que se analizaran
los datos a través de resultados del instrumento (Hernandez y Mendoza, 2018).
Definicion conceptual. Es referido a un estado psicolégico beneficioso,
agradable y relacionado de actividades psicoldgicas de trabajo representadas
por tres dimensiones. Por eso, un colaborador que estd comprometido a
presentar energia (vigor); relacionado con su trabajo en una organizacion y/o
institucion (dedicacion) y, a menudo, realmente inmerso y feliz de ser cautivado

por el trabajo realizado en instituciones (absorcion) (Salanova y Schaufeli, 2004).

Definiciébn operacional. Para esta variable se determin0 mediante tres
dimensiones, dedicacion, vigor y absorcion, filtrado en un cuestionario de 15

preguntas, donde se opt6 agruparlo bajo una escala de tipo Likert.

Indicadores. La presente variable consta de tres dimensiones: vigor, dedicacion

y absorcion.

Vigor: Implica estar bajo un ambiente de trabajo lleno de energia y poder cumplir

las labores de manera lucida (Yang, 2020). Ademas, lo relacionan con el deseo de

otorgar esfuerzo en el area de trabajo y poder afrontar de la mejor manera los

problemas (Romero y Palacini, 2020).

Dedicacion: Consiste en el compromiso que uno brinda a su centro de labores y el

area de trabajo que fue destinado, experimentando emociones, desafios,

innovacion, responsabilidad y entuasiasmo (Romero y Palacini, 2020), sefialan que

la dedicacion es participar y adentrarse con lo que uno ejerce en el area de trabajo,
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pues, la dedicacion esta ampliamente relacionado con la responsabilidad, reto y

orgullo.

Absorcion: Indican que es la concentracion que uno otorga en su labor destinado
(Yang et al, 2020). Es cuando el colaborador esta involucrado en su totalidad con
las labores que le otorgan sus jefes directo y hay total compromiso y honestidad

cuando algo no va bien.

e Escala de medicion: Para la presente variable, se emple6 un nivel ordinal, ya

gue se expresa de manera ordenada.
3.2.2. Variable 2. Estrés laboral

e Tipo de variable. Es una variable cuantitativa y ordinal, pues, se fundamentara
con mediciones numeéricas, es por ello, que se analizaran los datos a través de

resultados del instrumento. (Hernandez y Mendoza, 2018).

e Definicion conceptual. El estrés es una accion provocada hacia el organismo
a un cierto estimulo que rompe la tranquilidad de un individuo y pone en peligro
su salud, lo que indica una disputa; Adaptacion, reaccién corporal al estimulo;
cansancio, el cuerpo se siente mas susceptible ya que la defensa disminuye
(Galan y Camacho 2012)

e Definicion operacional. La presente variable fue representado por medio del
ambiente laboral, tecnologia, respaldo del grupo, clima organizacional y
participacion de lider; filtrado en un cuestionario de 15 preguntas, donde se opt6

agruparlo bajo una escala de tipo Likert

e Indicadores. La presente variable consta de cinco dimensiones: ambiente

laboral, clima organizacional, tecnologia, participacion de lider y respaldo del

grupo.

Ambiente laboral: Por parte del trabajador, un ambiente laboral 6ptimo son

condiciones que ven por la satisfaccion en las actividades laborales y una

15



organizacion, presenta recursos que permitira que el personal se exija y

desenvuelva mejor. (Guzman, 2020).

Clima organizacional: Segun Chiavenato (2009), infiere que el clima
organizacional es el ambiente que se tiene entre todo el personal de una
organizacion o institucion. A su vez, este va de la mano con la motivacion para el
crecimiento personal y social de las personas, motivando asi a poner empefio en el
area de trabajo y, por tanto, brindando resultados exitosos para con la empresa. de

la empresa.

Tecnologia: Es referido a la proporcibn de recursos necesarios para los
trabajadores puedan ejercer sus actividades laborales, tales como una

computadora, laptop, impresora, internet, etc. (Suarez, 2013).

Participacion de lider: Esta dimension es importante, pues, permite transmitir
seguridad y solucionar problemas en el trabajo, brindando mayor vision y aporte al
personal para contribuir mejor los resultados exitosos de la empresa. (Sanchez et
al., 2014).

Respaldo del grupo: Para Suarez (2013), esta dimension es referido al soporte
qgue el grupo desarrolla mediante el estrés que pueda recibir otro colaborador. Y
que, este se sienta con el apoyo de sus demas comparfieros de manera que pueda

mejorar dicha situacion.

e Escala de medicion: Para la presente variable, se empled un nivel ordinal, ya

gue se expresa de manera ordenada.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo
3.3.1. Poblacion

Es referido a aquellos que coinciden en vivir en un lugar determinado, y
presentan dotes y peculiaridades (Hernandez et al., 2014). En esta presente tesis,
estuvo conformado por un grupo de 117 empleados del area administrativa en la

region San Martin en el 2023.
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Figura 2
Rango de edades de los colaboradores de seguridad ciudadana, 2023
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La figura 2 indica que hay 2 (2.22%) colaboradores en un rango de 21-25 afios de
edad que respondieron el cuestionario, hay 12 (13.33%) personas que estan en un
rango de 26-30 afios, 24 (26.67%) trabajadores representan al intervalo de 31-35
afos de edad, 10 (11.11%) empleados estan en el rango de 36-40 afios de edad.
Ademas, 16 (17.78%) personas sefialan estar dentro de los 41 a 45 afios y los
altimos 26 (28.89%) indican contar de 46 a 50 afios de edad.

Figura 3
Género de los colaboradores de seguridad ciudadana, 2023
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La figura 3 indica que el 71.11% (64) que respondieron el cuestionario son del sexo
masculino y el 28.89% (26) representan al sexo femenino, por lo que se analizara

el comportamiento de ambos bajo el tema a abordar.
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e Criterio de inclusién
Son los trabajadores que laboraron por un afio en diferentes areas de la
Municipalidad.

e Criterio de exclusion

Aquellos colaboradores que tienen mas de 50 afos.
3.3.2. Muestra

Esto esta de acuerdo con el subconjunto de la poblacion, por ello, es que las
personas presentan similitud de caracteristicas (Herndndez et al, 2014). Para la
presente tesis, la muestra fue de 90 empleados del area administrativa en la
Municipalidad de Mariscal Céceres (Ver anexo 6) y que en la proporcion
demografica estd limitado de 18 a 50 afios, como también se obtuvo una
recopilacion de informacion de 64 personas del sexo masculino y 26 personas

representan al sexo femenino.
3.3.3. Muestreo

Este es un método para crear una muestra que se estudiara (Hernandez vy
Mendoza, 2018). Es por ello, que, no sera probabilistico, pues, se llevara a cabo
una muestra censal, ya que, las personas encuestadas en la presente tesis también

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

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnica de recoleccion de datos
Permite cuantificar los resultados de una forma organizada de los datos que se
crearon a partir de la misma realidad problematica (Arias, 2016). La encuesta fue

determinada para recopilar la informacion.
3.4.2. Instrumento de recoleccion de datos

Para medir el engagement y estrés laboral se empleara el cuestionario de

Panana (2021) adaptado al objetivo de la presente tesis.

18



3.4.3. Validez y confiabilidad

e Validez del Engagement

Esto se refiere a un proceso que proporciona evidencia de la efectividad de los
dispositivos que deben ser apropiados para medir las variables deseadas
(Hernandez y Mendoza, 2018). La validez de ambos cuestionarios fue destinada
bajo revision, recomendacion y juicio de tres expertos, como resultado, consideran
a los instrumentos que si se pueden aplicar para su posterior analisis (Desplazarse

al anexo 2).

e Caracteristicas del instrumento

El cuestionario de Panana (2021), consta de 17 preguntas presentado por varias
opciones bajo una seleccion de respuesta. El instrumento se ajusté en el orden de
tres niveles bajo 15 preguntas. El propdsito es analizar el nivel del engagement en
los trabajadores, a través de 3 dimensiones, cada uno de ellos presentan 5
preguntas de forma entendible, aquellas preguntas fueron adaptados a la presente
tesis. Las respuestas fueron medidas de acuerdo a la escala Likert, Nunca =1, De
vez en cuando = 2, A veces=3, Bastante = 4, Casi siempre =5y Siempre =6. Y, por
altimo, en los niveles de rangos y dimensiones se determiné como Bajo, Medio o

Alto, segun las respuestas filtradas del cuestionario. (Anexo 2: Instrumentos).

e Confiabilidad del instrumento 1

Son datos obtenidos de los resultados de la encuesta como un grado de
confiabilidad por la prueba piloto (Hernandez y Mendoza, 2018). Ello fue aplicado
a 60 colaboradores, y el instrumento se implementdé mediante el Alfa de Cronbach,
arrojando un resultado de ,837 que en términos de rango es bueno, es decir,
presenta buena confiabilidad. Panana (2021)

Tabla 1
Fiabilidad de Engagement

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
837 17

En la figura mostrada representa a un 83.7% de confiabilidad para aplicar dicho

instrumento.
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e Validez del Estrés Laboral

e Caracteristicas del instrumento

El presente instrumento consta de 16 items presentado por varias opciones bajo
una seleccién de respuesta. El instrumento se ajusté en el orden de cinco niveles.
El propoésito es delimitar el nivel del estrés laboral en los empleados profesionales,
a través de 5 dimensiones, ambiente laboral, tecnologia, participaciéon de lider,
clima organizacional y respaldo del grupo, cada una de las dimensiones presentan
3 preguntas de forma entendible, aquellas preguntas fueron adaptados a la
presente tesis. Las respuestas fueron medidas de acuerdo a la escala Likert, Nunca
=1, De vez en cuando = 2, A veces=3, Bastante = 4, Casi siempre =5y Siempre =6.
Y, por ultimo, en los niveles de rangos y dimensiones se determind como Bajo,
Medio o Alto, segun las respuestas filtradas del cuestionario. (Anexo 2:

Instrumentos).

e Confiabilidad del instrumento 2
Dicho instrumento fue aplicado a 60 colaboradores, empleando un nivel de
fiabilidad a través del Alfa de Cronbach, arrojando un resultado de ,862 que en

términos de rango es bueno, es decir, presenta buena confiabilidad. Panana (2021)

Tabla 2
Fiabilidad de Estrés Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,862 16

En la figura mostrada representa a un 86.2% de confiabilidad para aplicar dicho

instrumento.

e Validez y confiabilidad del instrumento adaptado

Para la presente, adapté los instrumentos de Panana bajo mis objetivos planteados,
es por ello por lo que, se realizé una prueba piloto a 15 colaboradores, pues, son
aquellos resultados de una encuesta que demuestran un grado de confiabilidad
(Hernandez y Mendoza, 2018). Ademas, se implementdé mediante el alfa de
Cronbach un andlisis para ambas variables, las cuales brindaron un resultado de

0.947 y 0.824, lo que implica estar en un valor excelente y bueno respectivamente
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de fiabilidad. (Ver anexo 6: Confiablidad). Y se adaptaron cambios de preguntas,
15 preguntas fueron destinados a la primera variable con 5 preguntas para cada
dimension y 15 preguntas fueron adaptados para la segunda variable, con 3
preguntas para cada dimension.

3.5. Procedimientos

En la presente, se utilizé informacion del personal administrativo de la Municipalidad
de Mariscal C4ceres, con previa aprobacion de la institucion para acceder con ellos
y puedan participar en el cuestionario que previamente fue validado. Ademas, el
cuestionario fue realizado a través de Google Form y presentd un buen nivel de
fiabilidad, se exportaron todos los resultados en hojas de calculo Excel para luego
importarlos al programa SPSS e interpretar dicho andlisis con respecto a los

objetivos e hipoétesis planteadas a través del Rho de Spearman.

3.6. Método de analisis de datos

Para la presente tesis se empleara un analisis de regresion logistica ordinal, pues
las variables son de medicién ordinal, ya que, se pueden ordenar por rangos.
Ademas, se recolect6 informacién que es muy necesaria de una encuesta con
instrumentos que fueron revisados y aprobados previamente y con un nivel
aceptable de confiabilidad, esto fue con aporte de los colaboradores de la institucion
publica de Juanjui, con previa aprobacion de la institucién para acceder a los
colaboradores en participar de dicho cuestionario. Por dltimo, se uso el software
estadistico SPSS version 25, con un nivel de significacion de .05, mediante la regla

de decisién: sip > a, se acepta la hip6tesis alterna, sip < a se rechaza la hipétesis.

3.7. Aspectos éticos

Se aplicara principios éticos para que Sse usen convenientemente y
adecuadamente, sera una investigacion netamente académica, de modo que se
conozca la relacion del engagement con el estrés laboral. Ademas, la informacion
brindada por los empleados se guardé cuidadosamente, estas encuestas también
fueron respetadas de forma anénima y a su vez la privacidad del empleador. Por
otro lado, se uso el programa Turnitin y se cumplio la normativa APA 7ma edicion

segun lo decretado por la presente universidad.
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IV. RESULTADOS

Segun la tabla 3 y figura 4, se observo que el 62.2% (56) del personal operativo en
seguridad ciudadana en la region San Martin indican presentar un nivel bajo de
engagement en el area de trabajo, por otro lado, el 36.7% (33) del personal cobt6
con un nivel medio de engagement, finalmente, el 1.1% (1) considerdé tener un nivel

alto de engagement.

Con respecto a las tres dimensiones; la primera que es el vigor se analizé que el
53.5% (48) presentan un nivel medio de aplicacion en dicha dimension, el 45.7%
(41) presentaron un nivel alto de vigor relacionado con el engagementy el 1.1% (1)
presenta un nivel bajo. Por otro lado, la segunda dimensién dedicacion, percibieron
que el 56.9% (51) presentan un nivel bajo y el 43.5% (39) present6 un nivel alto de
dedicacion. Por ultimo, la dimension absorcion, el 82.6% (74) de los colaboradores
presentaban un nivel medio, el 16.7% (15) presentaban un nivel alto de absorcion
y el 1.1% (1) presentaron un nivel bajo de dicha dimension relacionado con el
engagement en las instalaciones de la Municipalidad. Se observo que la mayoria
de los trabajadores tenian un nivel medio en cuanto a la aplicacion de dichas
dimensiones en el trabajo y que existe un nivel bajo del engagement en mas de la

mitad de aquellas personas que respondieron el cuestionario.

Tabla 3
Distribucién de frecuencias del engagement y sus dimensiones

V1 D1 D2 D3
Engagement Vigor Dedicacion  Absorciéon
Niveles F % F % F % F %
Bajo 56 62.2 1 1 0 0.0 1 1.1
Medio 33 36.7 48 53 51 56.9 74 82.6
Alto 1 11 41 46 39 43,5 15 16.7
Total 90 100 90 100 90 100 90 100
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Figura 4
Distribucién de frecuencias de la primera variable y sus dimensiones
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En la tabla 4 y figura 5, se observo que el 72.2% (65) indicé tener un nivel medio
de estrés laboral, por otro lado, el 26.7% (24) aseguraron tener un bajo nivel de
estrés laboral y el 1.1% (1) presentaban alto estrés laboral en los ambientes de

trabajo, debido a factores puntuales.

En cuanto a las cinco dimensiones que se evaluaron, entre ellos el ambiente
laboral, el 90% (81) percibian un bajo ambiente laboral, el 10% (9) percibian un
nivel medio de dicha dimensién. Por otro lado, con respecto al clima organizacional,
el 95.6% (86) percibian un nivel bajo y el 4.4% (4) un nivel medio de la dimension.
Ademas, el 65.6% (59) percibian un nivel bajo en cuanto a la tecnologia adecuada
y el 34.4% (31) un nivel medio. También, sefialan un 94.4% (85) percibian un nivel
bajo en cuanto a la participacién del lider y el 5.6% (5) percibe un nivel medio. Por
altimo, un 57.8% (52) percibian un nivel medio con respecto al respaldo del grupo
y el 42.2% (38) percibian un nivel bajo de dicha dimension. Se observo que la
mayoria de colaboradores tienen un nivel bajo en las cuatro primeras dimensiones
y un nivel medio en la tltima dimensién, por el poco reconocimiento del desempefio

laboral, lo que trae consigo aumento del estrés laboral.
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Tabla 4
Distribucién de frecuencias del estrés laboral y sus dimensiones

V2 D1 D2 D3 D4 D5
Estrés Ambiente Clima Tecnologia Participacion Respaldo del
Laboral Laboral organizacional de lider grupo
Niveles F % F % F % F % F % F %
Bajo 24 26.7 81 90.0 86 95.6 59 656 85 94.4 38 42.2
Medio 65 722 9 10.0 4 4.4 31 344 5 5.6 52 57.8
Alto 1 11 0 0.0 0 0.0 0O 00 O 0.0 0 0.0
Total 90 100 90 100 90 100 90 100 90 100 90 100

Figura 5
Distribucién de frecuencias de la segunda variable y sus dimensiones
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Tabla b

Prueba de normalidad de las dos variables
Kolmogorov

Estadistico gl p
lera variable .184 90 0
2da variable 144 90 0

Para determinar la prueba de normalidad, se aplic6 la prueba de Kolgomorv-
Smirnov, ya que, la muestra es mayor a 50. Es por ello que, en la tabla 3, p=0 <
0.05, se acepta la hipotesis alterna, aplicando de esa manera un estudio estadistico

no parametrico.
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Analisis interferencial
Prueba de hipdétesis general

Hipotesis General: EI engagement y estrés laboral se relaciona significativamente

en el personal operativo de seguridad ciudadana en la Region San Martin.

En la tabla 6 se puede observar los datos filtrados de la prueba no paramétrica para
poder contrastar la hipétesis general. Asi, se puede observar que el p valor = 0,000
< 0,05, aceptando de esa manera la hipotesis nula, pues, existe una relacion
altamente significativa entre ambas variables, infiriendo asi que, ambas variables
de estudio tienen relacion con respecto al personal operativo de seguridad
ciudadana en la Regidén San Martin, 2023. Ademas, se pudo determinar que existe
una correlacion de -,593**, implica que la correlacién al ser negativa es moderada
entre las variables del estudio, hay relacién inversa, si el estrés laboral aumentaba

el engagement disminuia.

Tabla 6

Correlacion de las variables engagement y estrés laboral

Estrés

Engagement laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 -,593**

Engagement Sig. (bilateral) . .000

Rho de N 90 90

Spearman Coeficiente de correlacion -,593** 1,000
Estrés Sig. (bilateral) ,000

laboral N 90 90

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)
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Hipotesis especifica 1:

En latabla 7 de igual forma, aplicando la prueba de Spearman para poder contrastar

la hipétesis especifica 1. Se infiere que p valor = ,000 < 0,05, por tanto, se rechazé

la Hipoétesis nula, pues se sefiala que existia una relacion entre el vigor y estrés

laboral. Asimismo, el coeficiente Rho p = -,493** implica que la correlacion al ser

negativa es moderada entre las variables del estudio, existia una relacién inversa,

si el vigor disminuia el estrés laboral aumentaba.

Tabla 7
Hipotesis especifica 1

Estrés
Vigor laboral
Coeficiente de 1,000 -,493**
Vigor correlacion
Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 920 90
Spearman Coeficiente de -, 493** 1,000
Estrés correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 90 90

** La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)
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Hipotesis especifica 2:

En la tabla 8 aplicando Spearman para poder contrastar la hipotesis se sefiala que

p valor = ,000 < 0,05, entonces, se rechazo la Hipétesis nula, pues se infiere que

existe una relacion entre la dimension dedicacion y variable estrés laboral. Ademas,

el coeficiente Rho p =-,577** implico que la correlacion al ser negativa es moderada

entre las variables del estudio, quiere decir, que tenia una relacién inversa, si la

dedicacion disminuia el estrés laboral aumentaba.

Tabla 8
Hipotesis especifica 2

Estrés
Dedicacion  laboral
Coeficiente de 1,000 -, 577+
Dedicacion correlacion
Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 90 90
Spearman Coeficiente de - 577** 1,000
Estrés correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 90 90

** La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)
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Hipotesis especifica 3:

En la tabla 9 aplicando la prueba de Spearman para poder corroborar la hipétesis

planteada. Se analiza que p valor =,000 < 0,05, entonces, se rechaz0 la Hipétesis

nula, pues se infiere que existia una relacion entre la dimension absorcion y variable

estrés laboral. Asimismo, el coeficiente Rho p = -,627** implicd que la correlacion

al ser negativa es moderada entre las variables del estudio, pues, existia una

relacion inversa, quiere decir que, si la absorcién disminuia el estrés laboral

aumentaba.

Tabla 9
Hipotesis especifica 3

Estrés
Absorcion laboral
Coeficiente de 1,000 -,627**
Absorcion  correlacion
Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 90 90
Spearman Coeficiente de -,627%* 1,000
Estrés correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 90 90

** La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)
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V. DISCUSION

La presente tesis tuvo el fin de delimitar la relacién del engagement y estrés laboral
en el personal operativo de seguridad ciudadana en la Region San Matrtin, el 62.2%
del personal encuestado indicaron que el engagement de acuerdo con su punto de
vista es de un nivel bajo y el 72.2% indica tener un nivel medio de estrés laboral,
por lo que, tras aplicar el engagement trae consigo estrés laboral, por la exigencia
gue este requiere bajo horas arduas de trabajo sin el reconocimiento necesario. Se
relaciona con los resultados de Panana (2021), donde el 56.7% de los trabajadores
sefialaron tener una perspectiva baja de engagement, el 35% manifesté que
cuentan con un nivel alto de engagement. Y es que, esto suele suceder por la falta
de motivacién y el no descansar bien por la exigencia laboral, ya que, independiente
del trabajo tienen otras cargas existentes, de termino familiar, personal, social,

emocional, entre otros.

Ademas, la presente tesis se basa en la teoria de Hobfoll (2001) el cual sefala que
una persona disminuye el estrés que pueda tener acumulado, cuando las
instituciones y/o organizaciones brindan los recursos necesarios para poder
abastecer con sus actividades laborales, y esto guia a motivarlos e incrementan el
engagement, logrando resultados exitosos bajo ardua dedicacion y armonia. Y es
que, en la presente tesis, en la dimension de tecnologia un 65.6% de los
encuestados aseguran tener un nivel bajo de dichos recursos, impidiendo asi
entregar resultados exitosos para con la empresa, debido a la flexibilidad que es
vulnerada en este caso. Como también se relaciona bajo la teoria de Demerouti et
al (2006) hace hincapié de que los recursos son indispensables para disminuir el
estrés laboral, pues, el entorno social, las charlas y/o capacitaciones, puede hacer
gue desaparezca las demandas de estrés y aumente el engagement, convierte al
personal en motivacion al realizar sus actividades diarias en el trabajo. La teoria de
Selye (1956) expresa que el estrés se presenta por diversos factores que alteran la
tranquilidad emocional de las personas y para poder poner frente se representan
por diversas conductas y en este caso los trabajadores tienen estrés laboral, es por

ello que el engagement disminuye.
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Con respecto a las tres dimensiones del engagement; la primera que es el vigor el
53.5% presentan un nivel medio de aplicacion en dicha dimension, pues esto se
debe a la motivacion moderada del personal con respecto al cumplimiento de las
actividades pendientes por ejecutar en el trabajo como también, los colaboradores
no descansan bien por la exigencia en el trabajo, y no existe el reconocimiento de
talento humano. Por otro lado, la segunda dimensién dedicacion, se percibe que el
56.9% presenta un nivel bajo, debido a que los colaboradores no tienen muchas
ganas de trabajar, no estan satisfechos con el trabajo, esto se debe al entusiasmo
por trabajar y es por ello que no suelen trabajar de forma activa y el tiempo de
entrega a lo que requiera el jefe directo no es lo esperado. Por ultimo, la dimension
absorcion, el 82.6% de los colaboradores cuentan con un nivel medio, a veces se
sienten decaidos por los resultados que esperan tener y en gran parte de
situaciones no suelen ser, la flexibilidad laboral no es un punto a favor para ellos,
le cuesta afrontar los problemas en el trabajo y adaptarse a nuevos cambios, esto

trae consigo baja concentracion en el area de trabajo.

Con respecto a las cinco dimensiones del estrés laboral, segin Sanchez y Padilla
(2020), para tener un mejor ambiente laboral, primero se trabaja de forma personal,
demostrando las capacidades que uno adquiere a lo largo del entorno laboral y asi
poder ayudar a quien lo necesite, trabajar bajo compafierismo y tener resiliencia
ante los conflictos que pudieran llegar a ocurrir, pues de esa manera se afronta
mejor las problematicas en un entorno laboral, permitiendo que el personal se
desenvuelva mejor en sus funciones y pueda ir bajo supervision de su jefe directo.
No obstante, en la presente tesis el 95.6% percibieron un nivel bajo con la presente
dimensién y es que, la institucidon no ve por su continuo aprendizaje, brindan pocas
capacitaciones, no predomina mucho el trabajo en equipo, existe poca aceptacion
de las criticas constructivas, poca o casi nada de comunicacion con los jefes
directos y por parte, casi no existe el reconocimiento de desempefio laboral, esto
afecta la productividad y los resultados exitosos en el trabajo. Ademas, segun
Aristizabal, Mejia & Quiroz (2018), sefalaron que a mayor estrés laboral el
engagement disminuye, pues, al tener mas carga independiente del trabajo, tales
como: familiar, personal y social, trae consigo estrés acumulado por ver pasar

rapido el tiempo y no sentirse satisfecho con la institucion, dichas personas se
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sienten estresados o0 presentan bajo entusiasmo de trabajar por la realidad de las
personas fuera de lo laboral, ya que, cuentan con una vida personal y familiar que
puede absorber segun los problemas que este conlleva, disminuyendo asi la
productividad laboral.

Por otro lado, con respecto al clima organizacional, el 95.6% percibieron un nivel
bajo y es que la institucion no ve por su continuo aprendizaje, brindan pocas
capacitaciones, existe poca comunicacion con los jefes directos y por parte, casi no
existe el reconocimiento de desempefio laboral, esto afecta la productividad y los
resultados exitosos en el trabajo. Ademas, el 65.6% percibieron un nivel bajo en
cuanto a la tecnologia adecuada, debido a que existen computadoras y laptops que
requieren mantenimiento o cambio, cuentan con internet de baja calidad, y a su vez
pocas veces tienen un area de trabajo 6ptimo, lo que implica alteracion de tiempo
en cuanto a mayor avance diario laboral. También, sefialan un 94.4% percibieron
un nivel bajo en cuanto a la participacion del lider, lo que implica estar mas
susceptible a casos de discriminacion, inseguridades y no contar con un jefe que
pueda retroalimentar lo que se solicite y requiera. Por ultimo, un 57.8% perciben un
nivel medio con respecto al respaldo del grupo y es basicamente por el temor a
perder el puesto que ocupa o que lo bajen de puesto, el trabajo en equipo es de

manera reservada y el apoyo a personal nuevo suele ser moderado.

En sintesis, cuando el colaborador presenta un nivel alto de engagement en su
centro de labor, es porque siente estar en un trabajo sofiado y de esa manera él
pueda estar representando su talento humano. Sin embargo, de la misma forma se
presentaria un nivel de estrés, si es que no es valorado ni reconocido su nivel de
talento y a su vez de forma econdmica. Dichos resultados son generalizados bajo
la teoria de Hobfoll (2001), quien hace hincapié a que el personal disminuye los
resultados exitosos para la instituciéon, es mas vulnerable a presentar altos niveles
de estrés laboral, cuando dicha organizacion no entrega los recursos necesarios
para lograr las actividades diarias, y esto va de la mano con contar con un ambiente
calido, trabajar en equipo, que exista la comunicacion entre colaboradores y se
cuente con acompafiamiento constante de un lider, remuneraciones puntuales, al
contar con ello, el personal se siente motivado con sus actividades diarias y de

contribuir positivamente a la empresa. En la presente tesis, se pudo relacionar el
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engagement con el estrés laboral en los colaboradores del MPMC, pues, las
dimensiones que este requiere presentan porcentajes determinantes a que
mientras presenten nivel bajo de engagement hay un nivel alto de estrés laboral, ya
que, no hay buena comunicacion entre colaboradores y jefes, trabajan por tener un
ingreso estable y pueden estar afectado su estado mental, por el tipo de
comunicacién en el trabajo o la manera de como afrontar un problema. Ademas, el
100% perciben un nivel bajo de participacion de lider, y es un punto importante para
el crecimiento profesional, personal y para la institucion, sin el soporte de un lider

el cumplimiento de objetivo de la empresa disminuye 0 no se cumple en su totalidad.

En segundo lugar, para la hipétesis general se pudo delimitar que existe una
correlacion de de -,593**, al ser negativa es moderada débil entre las variables del
estudio, implica que hay relacion inversa, si el estrés laboral aumenta el
engagement disminuye. Segun Panana (2021), en su hipotesis general el
coeficiente de correlacion es de -.760**, infiriendo que la sensacion del personal
sobre el engagement es alta y a su vez el estrés laboral es baja. Ademas, segun
Davey (2017), quien buscaba relacionar la felicidad y el engagement en
colaboradores, se obtuvo un nivel alto de Engagement y a su vez indicaron tener
un nivel medio en Felicidad, esto implica que el trabajo, la estabilidad y compromiso
laboral va mas alla de la satisfaccion que uno pueda sentir en una entidad laboral,
institucion o empresa, y es que, aportan de manera positiva en cuanto a resultados
exitosos para con la empresa, pero no son abastecidos con los recursos necesarios
y/o con el reconocimiento econémico ni de talento humano, asemejandose en la
relacion de mis variables, si el engagement es de nivel bajo, el estrés laboral sera

de nivel alto.

En tercer lugar, la primera hipoétesis especifica se delimito la relacion entre vigor y
estrés laboral del personal operativo, el coeficiente de correlacion p = -0,493**
implica que al ser negativa es moderada débil entre las variables del estudio, existe
una relacion inversa, si el vigor disminuye el estrés laboral aumenta. Y es que,
cuando una persona se encuentra en un buen entorno, genera alto nivel de energia,
pero cuando no es asi, se convierte en poco entusiasmo en cuanto se refiere a las

actividades laborales (Demerouti et al 2006). Por otro lado, segun Sanchez y Padilla
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(2020) seialaron que los colaboradores cuentan con un nivel medio mediante la
dimensién vigor, y es que, el compromiso es a veces ante la empresa, por la falta
de motivacién, actividades que te den satisfaccion cumplir, falta de trabajo en
equipo, compromiso con los jefes directos y donde el ambiente no es flexible,
haciendo que estos disminuyan su grado de entusiasmo en las actividades
laborales. En la presente tesis, un 53.5% de los colaboradores perciben un nivel
bajo en cuanto a la dimension vigor, y es que, estan bajo un ambiente de trabajo
con casi nada de energia, de esa manera no pueden cumplir correctamente las
labores. Por otro lado, en el lado femenino el 76.9% de ellas indican tener un nivel
bajo, ya que, al estar con mas pendientes fuera del trabajo, impide tener la
concentracion adecuada y por ende, la fuerza y sacrificio en el trabajo no es el

mismo.

En cuarto lugar, para la segunda hipotesis especifica que es la relacion de
dedicacion y el estrés laboral en el personal el coeficiente de correlacién p = -
0,577* implica que al ser negativa es moderada débil entre las variables del
estudio, existe una relacion inversa, si la dedicacion disminuye el estrés laboral
aumenta. Y es que, las personas se encuentran bajo situaciones de temor al no
contar con los recursos necesarios para ejecutar sus actividades, haciendo que
esto se retrase en tiempo de entrega y, por tanto, las ganas de asistir al trabajo,
convirtiendo asi en que la dedicacién disminuya. Segun Demerouti et al (2006)
considera que la persona es mas vulnerable al no tener estimulos emocionales y
mentales por cual lidiar, sino hacia los recursos laborales, los que ayudan a prevenir
algun dafio que altere a la persona y, por ende, el entusiasmo y dedicacion
disminuye en el trabajo. Por otro lado, segun Sanchez y Padilla (2020) sefialaron
gue la dedicacién se basa en la forma que uno sobrelleva las acciones laborales si
es de manera positiva, productiva y de manera voluntaria, al ser nivel medio indica
que la dedicacion es medida, puesto que el reconocimiento para con los
colaboradores no es lo esperado, es por ello que hay agotamiento en el trabajo, no

se siente lo completamente IUcido y se siente con falta de motivacion.

En quinto lugar, para la tercera hipoétesis especifica si la absorcion y el estrés laboral

se relacionan significativamente en el personal operativo de seguridad ciudadana
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en la Region San Martin, el coeficiente de correlacion p = - 0,627** implica que al
ser negativa es moderada débil entre las variables del estudio, existe una relacion
inversa, si la absorcion disminuye el estrés laboral aumenta. Esto se apoya en que,
bajo cualquier situacion que llegara a ocurrir, provocara un efecto sobre el bienestar
psicosocial, cuando no hay un reconocimiento debido, cuando el colaborador pasa
poco tiempo adentrado laboralmente, por el poco reconocimiento de talento
humano y econdmico, piensa el cambiar de trabajo y no trabajar en equipo para
beneficio de la empresa. Cabe recalcar que la teoria de Demerouti et al (2006)
indica que la absorcion es alta cuando el personal se encuentra adentrado en sus
ocupaciones del trabajo, siente asi que el tiempo pasa muy rapido, disfrutando asi
sus actividades laborales. Sanchez y Padilla (2020), sefialan que, al ser de una
correlacion inversa en efecto mediano, denomina a un estado de concentracion
moderado, comparado con mi investigacion representa lo mismo, a veces los
colaboradores estan concentrados con sus quehaceres laborales y se involucra
moderadamente en este, segun las labores que le otorgan sus jefes directos y hay
compromiso medido, el cual indica que tarde o temprano puede desistir o renunciar

el trabajo que ocupa.

Finalmente, la presente tesis es de suma importancia, pues, el engagement es
caracterizado por la motivacion que uno adquiere en la realizacién de actividades
laborales, mediante las dimensiones, vigor, dedicacién y absorcién, logrando asi
resultados éxitos para beneficio y cumplimiento de objetivos de la empresa y/o
institucién, disminuyendo asi el estrés laboral que se pueda adquirir por falta de

recursos y/o reconocimiento del talento humano y econémico.
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VI. CONCLUSIONES

1. Existe una relacién significativa entre el engagement y el estrés laboral, el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman es de -,593** la correlacion al ser
negativa es moderada débil entre las variables del estudio e implica que hay
relacion en las variables, mientras el personal presente bajo nivel de engagement,

tendrd alto nivel de estrés.

2. Se concluye que hay relacion entre el vigor y el estrés laboral, corroborado con
el coeficiente de Spearman -0,493** implica que la correlacion al ser negativa es
moderada débil entre las variables del estudio, es decir, presenta una relacion
inversa, si el personal cuenta un bajo nivel de vigor el nivel de estrés laboral sera
alto. Y es que, cuando una persona se encuentra en un buen entorno, genera alto
nivel de energia, pero cuando no es asi, se convierte en poco entusiasmo en cuanto

se refiere a las actividades laborales.

3. Se determind que, si existe una relacion entre la dedicacion y el estrés en el
trabajo, el coeficiente - 0,577** implica que al ser negativa es moderada débil entre
las variables, tiene una relacién inversa, si el personal de seguridad ciudadana
presenta un nivel bajo en dedicacion el estrés laboral tendra un nivel alto. Y es que,
las personas se encuentran sin animo al no contar con los recursos para ejecutar
sus actividades, haciendo que esto se retrase en tiempo de entregay, por tanto, las

ganas de asistir al trabajo, convirtiendo asi en que la dedicacién disminuya.

4. Se concluye que hay existencia de una relacion entre la absorcion y el estrés
laboral a través de la prueba Rho de -0,627**, implica que al ser negativa es
moderada débil entre las variables. Esto se apoya en que, bajo cualquier situaciéon
gue llegara a ocurrir, provocara un efecto sobre el bienestar psicosocial, cuando no
hay un reconocimiento debido, cuando el colaborador pasa poco tiempo adentrado
laboralmente, por el poco reconocimiento de talento humano y econdmico, piensa

el cambiar de trabajo y no trabajar en equipo para beneficio de la empresa.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Al alcalde de la Municipalidad de Juanjui, se recomienda aplicar mejoras en
cuanto al engagement, para las tres dimensiones puedan cumplirse
satisfactoriamente y asi disminuird notoriamente el estrés laboral, convirtiéndose
asi en un ambiente Optimo para ejecutar las labores, buen clima laboral, uso
beneficioso de la tecnologia, contar con participacion del jefe directo y tener

respaldo grupal.

2. Se recomienda a las maximas autoridades de la region puedan implementar
actividades donde puedan mejorar la vision y entusiasmo de laborar para la

institucién, mejorar la capacidad de energia y puedan tener resultados exitosos.

3. A las autoridades del MPMC puedan implementar capacitaciones de mejora
profesional, centros de distraccion laboral, acompafiamiento grupal y poder lograr

inspiracion laboral.

4. Finalmente, a las autoridades de la institucion puedan realizar charlas de
concentracion con participacion activa, integrarlos en el trabajo con sentimiento de
agrado y conversar con jefes directos para que la participacion sea constante en el

equipo para contar con un buen clima laboral.
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poniendose en a continua. (1) Bajo (5-11)
r_'EZ%":' 5'-;'53"-":': Drnam;;”;mal “Es escuchade por sus jefes 45,6 (2) Medio (11- 18)
n I';:_:'q '||:| qnue La variable estrés — ° directos. [3) Alto (18-25)
Bl Fisio E"D laboral se midio *Recibe reconocimientos sobre su
Selye senalo por medio del desempefio laboral.
tres etapas de -
. ambiente laboral,
la adaptacion li
al estrés: E_ 'mE_' : *Cuenta con equipos informaticos Ordinal
organizaciona -
alarma, el tecnologia, actualizados. (I Nunca —(9) gajg (5-11)
i =l *Cuenta con internet en su area ( i ( i (15-
Estrés cerebro libera participacion de Tecnologia - 789 (2) Casi nunca (2) Medio [11- 18) (1) Bajo (15-35)
Labora| adrenalinay Lo ) de trabajo. (3) A veces (3) Alto (18-25)  |2) Medio (35-55)
hace que el yresp *Dispone de computadora {4) Bastante (3) Alto {55-75)
del grupo; filtrado - ; B
Cuerpo se en un operativa. (5) Siempre
prepare para cuestionario de () Casi siempre
luchar;
daptacisn 15 preguntas con
2 . ! escala de *Se sintio discriminado en el
reaccion del . .
cuerpo al respuesta de tipo trabajo.
i lo- Likert. Partici . *Tuvo problemas de inseguridad (1) Bajo (5-11)
o T s alelaborar loque lesolicitésu 10,1112 (2) Medio (11- 18)
SeCtamiente. € = e jefe directo. (3) Alto (18-25)
Cuerpo se . i .
_ Cuenta con ausencia de su jefe
SIEnte mas directo la mayor parte del tiempo
vulnerable ya ’
que sus
defensas
disminuyen *Existe el trabajo en equipo.
Galany . o del SIEL'ltE temD;queilng (1) Bajo {5-11)
Camacho 2012) Es;;?u 2 = companero puu:st: guitarle su 13,14,15 (2) Medio (11- 18)
grup . : (3] Alto [18-25)

*Brinda apoyo al que recien
ingresa a laborar.




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos.

Variable 1: Engagement.

VARIABLE 01: ENGAGEMENT

DIMENSIONES INDICADORES 112 3 4 5
1 Tienes energia para realizar tus actividades laborales.
2 Tienes inspiracion en el trabajo.
Vigor 3 Todos los dias deseas trabajar.

4 Trabajas de manera lucido/a.
5 Tiene significado trabajar bastante.
6 Te sientes contento trabajando.
7  Estas satisfecho con el trabajo.

Dedicacion 8 Tienes ganas de ir al trabajo.
9 Trabajas de forma activa en el trabajo.
10 Entregas a tiempo lo dispuesto por tus jefes.
11 Trabajas horas extra sin dificultad.
12 Obtienes los resultados que deseas trabajando.

Absorcion 13 Eres flexible laboralmente.
14 Te dificulta el trabajo.
15 Cuando algo no va bien, sabes afrontarlo.

Fuente: Adaptado de Panana, E. (2021). Engagement y estrés laboral del personal de neonatologia durante la
Covid-19 en un hospital de Huaraz, 2021.

Leyenda:
Nunca

1
L5.0 IRY H . Y

Casi nunca
A veces

Casi siempre =

Siempre



Variable 2: Estrés Laboral.

VARIABLE 02: ESTRES LABORAL

DIMENSIONES INDICADORES 1 2
i 1 Tiene buena comunicacion con sus demas compafieros de trabajo.
Ambiente -
aboral 2 Ayuda a resolver problemas en equipo.
3  Se molesta cuando su companero opine diferente a usted.
Clima 4  Lainstitucion le brinda capacitaciones de mejora continua.
o 5  Esescuchado por sus jefes directos.
organizacional : . =
6  Recibe reconocimientos sobre su desempeno laboral.
7  Cuenta con equipos informaticos actualizados.
Tecnologia 8 Cuenta con internet en su area de trabajo.
9 Dispone de computadora operativa.
L 10 Sesintio discriminado en el trabajo.
Participacion de - - —— -
lider 11 Tuvo problemas de inseguridad al elaborar lo que le solicito su jefe directo.
12 Cuenta con ausencia de su jefe directo la mayor parte del tiempo.
13 Existe el trabajo en equipo.
Respaldo del - ) quip — -
grupo 14 Siente temor que algun companero pueda quitarle su puesto.
15 Brinda apoyo al que recien ingresa a laborar.

Fuente: Adaptado de Panana, E. (2021). Engagement y estrés laboral del personal de neonatologia durante la
Covid-19 en un hospital de Huaraz, 2021.

Leyenda:
MNunca =

Casi nunca
A veces

Casi siempre =

I
L) I Y 7 N 4

Siempre



Instrumento de recoleccion de datos de Panana, 2021.

Variable 1: Engagement.

VARIABLE 01: ENGAGEMENT
DIMENSIONES INDICADORES
1 | En mi trabajo, siempre esloy con mucha energia
2 | Encuentro en el trabajo un completo significado y proposito
3 | Eltiempo vuela cuando estoy trabajando
Vigor
4 | En mi trabajo, me siento fuerte y vigoroso
5 [Soy entusiasta respecto a mi trabajo
& |Cuando estoy trabajando, olvido lo que ocurre a mi alrededor
7 [ Mitrabajo me inspira
8 | Al empezar el dia siento gque voy al trabajo
Dedicacion 9 | Me siento contento cuando estoy trabajando intensamente
10 | Estoy satisfecho con el trabajo que realizo
11 | Estoy inmerso en mi trabajo
12 | Puedo continuar trabajando por largos periodos de tiempo
13 | Para mi, el trabajo &s un reto
14 | Obtengo lo que quiero cuando estoy trabajando
Absorcion
15 | En mi trabajo mentalmente soy muy resiliente (flexible)
16 |La dificultad la separo de mi mismo en el trabajo
17 | En mi trabajo siempre persevero cuando algo no va bien




Instrumento de recolecciéon de datos de Panana, 2021.

Variable 2: Estrés Laboral.

VARIABLE 02: ESTRES LABORAL

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

incrementaron su carga de trabajo.
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Anexo 3. Modelo de Consentimiento informado, formato UCV.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Anexo 7: Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Engagement y estrés laboral del personal operativo

de seguridad ciudadana en la region San Martin, 2023

Investigador (a) (es): William Jesis Meza Leandro

Propaosito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada "Engagement y estrés laboral
del personal operativo de seguridad ciudadana en la region San Martin, 20237, cuyo
objetivo es determinar la relacion del engagement y estrés laboral en el personal
operativo de seguridad ciudadana en la Regidén San Martin

Esta investigacion es desamollada por estudiantes de (posgrado) de la carrera
profesional del programa de Maestria de Gestion del Talento Humano, de la
Universidad César Vallejo del campus Lima MNorte, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la Municipalidad Provincial
de Mariscal Caceres.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

& Que relacion existe entre el engagement y estrés laboral del personal operativo
de seguridad ciudadana en la Region San Martin?

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada:” Engagement y estrés laboral del
personal operativo de seguridad ciudadana en la region San Martin, 2023".

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 20 -30 minutos y se
realizara de manera virtual enviado al WhatsApp de cada colaborador de la
Municipalidad Provincial de Mariscal Caceres. Las respuestas del cuestionario o
guia de entrevista seran codificadas usando un nimero de identificacion vy, por lo
tanto, seran andnimas.

* Obligatorio a partir de los 18 arios

Participacion voluntaria (principio de autonomia): Puede hacer todas las
preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su
decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede
hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de Mo maleficencia): Indicar al paricipante la existencia que NO
existe riesgo o dario al participar en la investigacion. Sin embargo, en el caso que



existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de
responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia). Se le informara que los resultados de la
investigacion se le alcanzara a la institucion al término de la investigacion. No
recibira ningin beneficioc econdmico ni de ninguna ofra indole. El estudio no va a
aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio
podran convertirse en beneficio de la salud puablica.

Confidencialidad (principic de justicia): Los datos recolectados deben ser
anonimos y no tener ninguna forma de identificar al participante. GGarantizamos que
la informacidn gue usted nos brinde es totalmente Confidencial y no sera usada
para ningln otro propdsito fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo
custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado seran
eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas: Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar
con el Investigador (a) (es) Meza Leandro, Wiliam Jesis email:
William_&_5b@hotmail. com y Docente asesor: Vega Guevara, Miluska Rosario
email: mrosariovg@ucvvirtual edu.pe.

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Mombre y apellidos: ...
Fecha ¥ hora:



Anexo 4. Matriz Evaluacion por juicio de expertos, formato UCV.
*Primer juicio de experto:

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar al instruments “Engagement” La evaluacidn
del instruments es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados oblenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente: aportando al quehacer psicoldgice. Agradecemaos su valiosa colabaracian.

1. Datos generales del juez

José Luis Vera La Tome
Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria [ X ] Coctor {

Cliniea ) Social i3
Area de formacion académica:
Educativa | ]} Organizacionsl (X )

. Psicologia Organizacionsl
Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: Docente Universitanio
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos { 1
el area: MésdeSafies [ X )

Experiencia en Investigacion
Psicometrica:

(si comesponde)

2. Proposito de la evaluacion:
‘alidar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala {Colocar nombre de la escala, cuestionarnio o inventarnio)

Mombre de |a Prueba: | Engagement

Autor: | Meza Leandro William Jesus

Procedencia: |Adaptado al cuestionario de Engagerment de Panana (2021)

Adrrinistracion: | 15 preguniss

Tiempo de aplicacian: | 10 a 15 minutos

Arnbito de aplicacidn: | Google Farm - Wirtual

Significacion:

Fresanta 3 dimensiones: vigor, dedicadion y absorcian




UNIVERS

DAD CE

SAR VALLEJD

4. Soporte tedrico
[describir en funcion al modelo tedrico)

EscalalAREA Subescala Definicion
(dimensicnes)
Likert Wigor, dedicacién v Murnca =1, De vez en cuando = 2, Aveces=3, Bastanie =
shsorcian 4, Casi siempre =5 y Siempre =G. ¥ en los niveles de
rangos y dimensiones se determinég como Bajo, Medio o
Alto, s=pun las respusestas filtradas del cuestionario.
A, Presentacion de instrucciones para el jusz:

A continuacion, a usted ke presento el cuestionario Engagement elaborado por William Jesis Meza Leandro en
el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los items sagin cormesponds.

depir, su sintsctica
y seméantica son

Categoria Calificacion Indicader
1. Mo cumple con &l criterio El item no es claro.
El itemn requiere bastantas medificaciones o una
CLARIDAD o modificacidn muy grande en el uso de las
El item sel 2. Bajo Mivel palsbras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacicn de estas.
facilmente, es

3. Moderado nivel

Ze requiere wna modificacidn muy especifica da
slgunos de los témminos del item.

relacion légica con
l= dimension o

adecuadas.
El item es claro, tiena semaniica y sintsxis
4. Alto nivel adecisds.
1. totalmente en desscuerdo (no| Elitem notiens relacicn lagica con la dimensian.
cumnple con el criterio)
COHEREHNCIA 2. Desacuerdo  (bajo nivel El ftem tizne una ralacidn tangencial fejana con
El item tiene de acuerdo) la dimersion.

El item tiene una relacion modersds con la

ir‘di-:‘.an:.:l-::r que estd |3 Acuerdo (moderada nivel) dirmension que s estd midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El itemn == encuenira ests relacionado con la
nived) dimension que astd midiendo.
I El item puede ser aliminado sin gue == ves
1. Mo cumple con & criteria sfectada la medicién de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es esencial 5 Baio Nivel El item fizne slguns relevancia, pero otro item
o importants, es -l puede astar incluyendo ko que mide este.
decir debe sar -
incduida. 3. Moderado nivel El item es relstivaments imporiants.

4. Alfo nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento log ifems y calificar en una escala de 1 a 4 su valorscion, azi como solicfamos brinde
zus obzervaciones que considers pertinents




1 Mo cumple con el criterio

2. Bajo Mivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:
' Primera dimensian: Vigor

con el trabajo.

_ Observaciones!
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Tienes  energia] 1 X X X
para realizar tus
actividades
laborales:.
Tienes 2 x X X
inspiracian en el
trabajo.
Todos los dias 3 X X x
deseas frabajar.
Trabajas de 4 x X X
manera lcido/a.
Tiene significado 5 x X X
trabajar basianie.
' Segunda dimension: Dedicacion
INDICADORES tem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Te sientes 3] X x X
contento
trabajando.
Eztas safisfecho Fi x w x




Tienas ganas de
ir al trabajo.

Trabajas de forma
activa en el
trabajo.

Entregas a
tiernpo lo
dispussto por tus
jefas.

10

Tercera dimension: Absorcion

INDICADORES

tem Claridad Coherencia Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Trabajas horas
extra =in dificultad

11 X X X

Cibtiznes los
resultados que
deseas
trabajando

12 X X X

Eres flaxibla
laboralmente

Te dificulta &l
trabajo.

14

Cuande algo no
va bien, sabes
afrontario.

15

v, o £ uii Vera La Torre
[ 5 o5
2 P P 1.
Firma del evaluador
DI 07502682




+/1.

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado jusz: Usted ha sido seleccionsdo pars evaluar el instrumento “Estrés Laborsl” La evaluacion

del instrurnento es de gran relevancia para lograr gue sea vilido v gue los resultsdeos obtenicdos & partir de
este sean ublizedos eficientements; sportando sl gquehacer psicologico. Agredecemos su valiosa
colabaracidn.

Datos generales del juez

Nombre del juez:

José Luis Vera La Tomre]

Grado profesional: Maastriz | X } Coctar { )
Clinica { 3 Social i3
Area de formacion académica:
Educativa { )} Organizacional | X )

Areas de experiencia profesional:

Psicologis Organizacionsl]

Institucion donde labora:

Docente Universitano

Tiempo de experiencia profesional en 284 anos {

eldrea: | Més de 5 afios |

<]

)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si pomesponde)

Proposito de la evaluacion:
‘Velidar el contenido del instrumenito, por juicio de expertos.

Datos de la escala [Colocar nombre de ls escala, cuestionario o inventarnia)

Mombre de la Prueba:

Esirés Laborsl

Autor: | Meza Leandro William Jesiis
Procedencia: |Adaptado al cuestionario de Engagement de Panana (2021)

Adrinistracion:

15 preguntas

Tiempo de aplicacion:

10 & 15 minutos

Arrbito de aplicacian:

Google Form - Wirhual

Significacian:

Presenta 5§ dimensionas:

Ambiente lsboral, clima organizacional,

tecnologia. participacicn de lider y respaldo dal grupeo.




UNIVERSID

AD CESAR VALLEJO

4. Soporte tedrico
{describir en funcion al modelo tedrica)

EscalalAREA Subescala Definicion
(dimensiocnes)
Likert Ambiente Laborsl, Mumca =1, De vez en cuando = 2, Aveces=3, Bastante =
Clima organizacional, |4, Casi siempre =5 v Siempre =6, % en los niveles de
Tecnologia, rangos y dimansiones se defermind coma Bajo, Medio o
Parficipacicn de lider y  [Alto, s=gun las respuestas filtradas del cuestionario.
respaldo del grupo
A Presentacion de instrucciones para el jusz:

A continuacion, & usted e presento el cuesficnario Engagement elaborado por William Jasls Meza Leandro
en el afo 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ifems segln comesponda.

Categoria Calificacion Indicadar
1. Mo cumple con el criterio El item no es claro.
El fem requiere bastantes medificaciones o
CLARIDAD o uns modificecién muey grands en & wso de las
El ftem se| 2. Bajo Mivel palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ardenacidn de estas.
facilmente, es

decir, su sintaciica
y semantics son

3. Moderado nivel

Ze requiere una modificacicén muy especifica da
slgunos de los términas del ftzm.

asdecusdas.
El item &z claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adeciads,
1. totalmente en desscuerdo (mo| El item no tiens relacicn l5gica con ke dimensian.
cumple con el criteria)
COHERENCILA 2. Desacuerdo (bejo nivel El item tiene una relacion tangencial Nejana con
El item tiene de acuesrdo) la dimensian.

relacion |&gica con
la dimension o

El item tiene una relacion modersda con la

indi-:‘.a-:.:l-.'::r queesté |3 Acuerds (moderada nivel) dirnension que == esta midiendo.
rnidiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item == encuenira esta relacionado con la
nived) dirnension que asta midiendo.
- El itern puede ser eliminada sin gue s= ves
1. Mo cumple: con el criterio sfectada la medicién de la dimensién.
RELEVAMNCIA
El item es esencial 2 Baio Mivel El item tizne alguna relevancia, pero otro item
o imporiants, es - =8 pueda astar incluyenda ko que mide ésts.
degir debe ser N
inchuidio, 3. Moderado nivel El item es relstrvaments importants.

4, Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento loz items y calificar en una escals de 1 & 4 su valorasion, azi como solicifamas brinde
zuz obzervaciones gue considers partinente




1 Mo curmnple con el criterio

2. Bajo Mivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:
. Primera dimension: Ambiente Laboral

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obszervaciones!
Recomendaciones

Tiene buena

comunicacion

con sus demas
companeros  de

trabajo.

X

Ayuda a resolver

problemas en
equipo.

Se molesta
cuando su

companero opine
diferente a usted.

. Segunda dimension: Clima organizacional

INDICADORES

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obzervaciones/
Recomendaciones

La institucicn ke
brinda
capacitaciones de
mejora confinus.

Es escuchado por
sus jefes directos.




Recibe
reconocimisntos
sobre su
desempefio
lsboral.

' Tercera dimension: Tecnologia

INDICADORES

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Cuenta con
equipos
informaticos
actuslizados.

Cusnta con
intermet =n su
area de trabajo.

Dizpone de
computadora
operativa.

' Cuarta dimension: Participacion de lider

INDICADORES

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Se sinfia
discriminado en al
trabajo.

10

Tuvo problemas
de insegurnidad al
elaborar lo gue k2
solicitd su jefe
directo.

11

Cuenta con
ausencia de su
jefe directo Iz
mayor parte del
tismipo.

12
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' Quinta dimension: Respaldo del grupo

INDICADORES

Claridad

Coherencia

Relevancia

Ob=servaciones/
Recomendaciones

Existe el frabsajo
2N equipD.

13

Siente temor que
algln companero
pusda quitars su
pussio.

14

Brinda apoyo al
que recien
ingresa a laborar.

15

v Josk Curs Veva La Torre

Peicailogo
GPs P 106

Firma del evaluador

DOMI: 09392615




GRADUADO GRADO O TITULO INSTITUCION

VERA LA TORRE, JOSE LUIS
DNI 07502682

VERA LA TORRE, JOSE LUIS
DNI 07502682

VERA LA TORRE, JOSE LUIS
DNI 07502682

MAESTRO EN PSICOLOGIA

Fecha de diploma: 22/03/2007
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: 5in informacion (%)
Fecha egreso: Sin informacian (**%)

LICENCIADO EN PSICOLOGIA

Fecha de diploma: 09/06/2003
Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN PSICOLOGIA

Fecha de diploma: 02/04/1998
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES
PERU

UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES
PERU

UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES
PERU



*Segundo juicio de experto:

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado jusz: Ustad ha sido seleccionado para evaluar 2l instrumento "Engagement” La evaluacion
del instrurnento es de gran relevancia para lograr que sea valido ¥ que los resultadeos obienidos a partir de éste
sean ufilizados eficientemeante:; aportando al guehacer psicolégico. Agradecemaos su valioss colaboracion.

1. Datos generales del juez

Maria Julia Vasquez Davelos
Nombre del juez:

Grado profesional: Maesstria | X ) Croctor { ]

Clinica { ) Socizl [
Area de formacion académica:
Educativa | ) Organizacionsl £ ]

. Psicologia Organizacions]
Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: Drocente Universitario
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos { h
el area: MizdeSafios [ X )

Experiencia en Investigacion
Psicometrica:
(si coresponde)

2. Proposito de la evaluacion:
‘alidar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de ks escala, cuestionario o imeentarnio)

Iombre de |la Prueba: | Engagement

Autar | Meza Leandra William Jesis

Procedencia: | Adaptado al cuestionano de Engagement de Panana (2021)

Administracian: | 15 preguntas

Tiempo de splicacian: | 10.a 15 minutos

Ambito de splicacion: | Google Form - Virtual

Significacion:
Presania 2 dimensicnes: vigor, dedicacion v absorcion




LUNIVERS

DAD CESAR VALLEJD

4. Soporte tedrico
{describir en funcion al modelo tedrico)

EscalalAREA Subescala Definicion
[dimensicnes)
Likoert Wigar, dedicacion v Munca =1, De vez en cuando = 2, Aveces=3, Bastante =
sbsorcion 4, Casi siemnpre =5 v Slempre =6, Y en los niveles de
rangos y dimansiones sa deferming como Bajo, Medio o
Alto, s=gun las respusstas filtradss del cusstionario.
Lin Presentacion de instrucciones para el jusz:

A continuacion, a usted ke presento el cuestionaric Engagement elaborado por William Jesis Meza Leandro en

*'I'*el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de kos items segln cormesponds.

decir, su sintéctica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con & criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD o medificacion muy grande en el uso de las
El item se| 2. Bajo Mivel palabras de acuerdo con su significado o por ls
comprende ordenacicn de estas.
facilmente, =

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica da
glgunos de los ténminos del itam.

relacion I&gica con
la dimension o

adecusdas.
El item es claro, tiene sermantica y sintsxis
4. Alto nivel adecusds.
1. totalmente en desscuerdo (mo| El item no tiene relacién logica com la dimension.
cumnple con el criterio)
COHERENCIA 2. Desacuerdos (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial Nejana con
El item tiene de scuerdo) la dimernsion.

El itemn tiene una relscion modersds con la

ir'::lin:'.m:.:l-.'::r que estd | 3 Acuerds (moderada nivel) dimensian que e esta midiendo.
miidiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item == encuenira esta relacionado con la
nived) dimension que estd midiendo.
- El item puede sar sliminado sin gue == ves
1. Mo cumple: con e eriterio sfectada la medicién de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Mivel El itern fizne alguna relevancia, pero otro item
o importants, es =l puede astar incluyendo ko que mide éste.
decir debe sar N
inchuida. 3. Moderado nieal El item es relstivarnente imporiante.

4. Alio nivel

El item &5 muy relevante vy debe ser incluido.

Leer con deternimiento los ifems y calificar en una ezcals de 1 8 4 su valaracion, a=i como solicifamas brinde
zus obzervaciones que considers pertinents




1 Mo cumple con el oriterio

2. Bajo Mivel

3. Moderado nivel

4. Ao nivel

Dimensiones del instrumento:
. Primera dimension: Vigaor

con el trabajo.

_ Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Tienes  energia] 1 X * x
para realizar tus
actividades
laborales.
Tienes 2 x x x
inspiracion en el
trabajo.
Todos los dias 3 X X X
deseas frabajar.
Trabajas de 4 X X X
manera licido/a.
Tiene significado 5 X X X
trabajar bastanie.
' Segunda dimension: Dedicacion
INDICADORES Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Te sientes 8 x x X
contento
trabajando.
E=tas safisfecho 7 X x x




X X X
Tienss ganas da 3
ir &l trabajo.
Trabajas de forma X X X
activa an el @
trabajo.
Eniregas & x X X
tiempo o 10
dispuesto por tus
jefes.

Tercera dimension: Absorcion
INDICADORES ltem Claridad Coherencia Relevancia Obzervaciones/
Recomendaciones

Trabajas horas 11 X x x
axtra sin dificultad
Obtienas los 12 X x x
resultados que
deseas
trabajando

X X X
Eres flexible i3
laboralmente

X X X
Te drﬁnulta al 14
trabajo.
Cuando algo no X X X
wa bien, sabas 15

afrontario.

~T T |
J;/;‘- e
F o

Firma del evaluadaor
DMI: 10001436




Evaluacion por juicio de expertos
Respetado jusz: Usted ha sido s=leccionado para evaluar el instrumento “Estrés Laboral” La evaluacion

del instrumento ez de gram relevancia para lograr gue sea valido v gue los resultsdos cbtenidos & pariir de
écte sean ulilizados eficientements; aportando al guehacer poicolégico. Agradecemos su wvaliosa

colaboracicn.

1. Datos generales del juez

Maria Julis Vasguez Davalos
Nombre del juez:

Grado profesional: Maastria | X ) Croctor {
Clinica | 3 Social i3
Area de formacion académica:
Educativa | ) Organizacional { X )

) Psicologia Onganizacional
Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: Ciocente Universitario
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos { 1
el area: Mésde Safics| X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si comesponde]

2. Proposito de la evaluacion:

‘alidar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala {Colocar nombre de la escala. cuestionarnio o inventano)

Mombre de la Frueba: | Estrés Laboral

Autor: | Mezs Leandro William Jasus

Procedencia: |Adaptado al cuestionario de Engagement de Fanana (2021)

Adrinistracian: | 15 preguniss

Tiempo de aplicacién: | 10 a 15 minutos

Amibito de aplicacian: | Google Form - Virhual

Significacion: Fresenta 5 dimensiores: Ambiente

labaoral,
tecnologia, paricipacion de lider y respaldo del grupo.

clima organizacional,




4. Soporte teorico
{describir en funcion sl modelo tedrica)

EscalalAREA Definicicn
Subescala
[dimensiones)
Likert Ambiznte Laboral, Mumca =1, De vez en cusndo = 2, A weces=3, Bastante =

Clima organizacional, |4, Casi siempre =5 y Siempre =58. ¥ en los niveles de
Tecnologia, rangos vy dimensiones sa deferming como Sajo, Medio o

Farticipacicén de lider y  |Alto, s2guin las respusstas filtradas del cuestionario.

respakdo del grupo
& Presentacion de instruccicnes para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuesfionario Engagement elaborado por William Jesls Meza Leandro
en el afio 2023 Da scuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los tems segln comesponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con & critenio El item no es claro.
El ftern requiere bastantes modificaciones o
CLARIDAD o una maodificacion muy grande en el uso de las
El ftern se| 2. Bajo Mivel palabras de scusrdo con su significado o por la
comprende ardenacién de estas.
facilmente, es

dacir, su sintictica
y semantica son

3. Moderado nival

Ze requiere una medificacién muy especifica da
slgunos de los términas del fam.

adecusdas.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4 Alio nivel adecusda.
1. totalmerte en desscuerdo (no| El item no fiene relacicn logica con la dimension.
cumnple con el criterio)
COHEREMCIA 2. Desacuerdo  (bajo nivel El item fizne una relacion tangencial dejana con
El item tiene de acusrdo) la dimension.

relzcion I3gica con
la dimension o

El item tfiene una relacion modersda con la

indicadar qus estd | 3. Acuerdo (modersdo nivel) dimensidn que == estd midiendo.
ridiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El itern == emcuenira esta relacionado con kg
nivel) dimension gue asté midiendo.
L El itern puede ser sliminado sin gue = ves
1. No cumple con el criterin afectads la medicién de la dimensién.
RELEWVAMCIA
El item es esencial 2 Baio Mivel El item tiene alguna relevancia. pero otro tem
o importants, es - =8 puede estar incluyendo ko que mide éste.
decir debe ser ’
incluidia. 3. Modersdo nivel El item es relstvamente imporiante.

4, Al nivel

El item &35 muy relevante y debs serincluido.

Leer con detenimiento loz ilemsz y calfficar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicifamos brinde
=uz obzsenvaciones que considers parinents




1 Mo cumple con el criterio

2. Bajo Mivel

3. Moderado nival

4, Alto nivel

Dimensiones del instrumento:
. Primera dimension: Ambiente Labaoral

Indicadores

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones!
Recomendaciones

Tiene buena

comunicacion

con sus demas
compaferos  de

trabajo.

X

X

Ayuda a resolver

problemas en
Equipo.

3e molesta
cuando su

compafero opine
diferente a usted.

. Segunda  dimension: Clima organizacianal

INDICADORES

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/!
Recomendaciones

La institucicn ke
brinda
capacitaciones de
rmejora confinua.

Es escuchado por
sus jefes directos.




Recibe
reconocimientos
=sobre su
desemperio
Isboral.

. Tercera dimension: Tecnologia

INDICADORES

tem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Cuenta con
equipos
informdticos
actuslizados.

Cuwanta con
intermat en =u
area de trabajo.

Dizpone de
computadors
operativa.

. Cuarta dimension: Participacion de lider

INDICADORES

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obzervaciones’
Recomendaciones

Se sinfio
discriminado en &l
trabajo.

10

Tuwo problemas
de inseguridad =l
elaborar lo que e
=zolicitd su jefe
directo.

11

Cuanta con
susencia de su
jefe directo la
migyor parte del
tiempo.

12




UNIVERSIDA

D CE

. AR

VAl

i
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' Quinta dimension: Respaldo del grupo

INDICADORES

Claridad

Coherencia

Relevancia

Ob=ervaciones/
Recomendaciones

Existe 2l trabajo
2N equipo.

13

Siente temaor gue
algln companero
pusda guitarle su
pusstio.

14

Brimda apoyo al
que racién
ingresa a laborar.

15

P e e

Firma del evaluador

DIz 098592613




GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

VASQUEZ DAVALOS,
MARIA JULIA
DNI 10001436

VASQUEZ DAVALOS,
MARIA JULIA
DNI 10001436

VASQUEZ DAVALOS,
MARIA JULIA
DNI 10001436

MAESTRA EN PSICOLOGIA CON MENCION EN

PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Fecha de diploma: 19/10/18

Modalidad de estudios: SEMIPRESEMNCIAL

Fecha matricula: 10/04/2008
Fecha egreso: 30/11/2009

LICEMCIADA DE PSICOLOGIA

Fecha de diplema: 12/05/1988
Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN PSICOLOGIA

Fecha de diplema: 23/10/1980
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: 5in informacion (%%)
Fecha egreso: 5in informacion [(***)

UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE
PORRES
PERU

UNIVERSIDAD IMNCA GARCILASO DE LA
VEGA ASOCIACION CIVIL
PERU

UNIVERSIDAD IMNCA GARCILASO DE LA
VEGA ASOCIACION CIVIL
PERU



*Tercer juicio de experto:

Evaluacion por juicio de expertos
Respetado jusz: Usted ha sido seleccionado pars evaluar el instrumenta "Engagement” La evaluacion
del instrumenic es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultadeos obtenidos a partir de éste
sean ufilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Wictor Eduarde Cervantes Farfan
Nombre del juez:
Grado profesional: Masstria | X ) Daoctor {
Clinica | ) Social i
Area de formacion académica:
Educativa [ } Organizacional (X )
. Recursos Humanos
Areas de experiencia profesional:
Institucion donde labora: hi!.!nlupall:::lad Provincial de
Mariscal Caceres
Tiempo de experiencia profesional en | 22 4 ancs [ X 1
el area: Mas de 5 anos | )]
Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si comesponde)
2. Proposito de la evaluacion:
‘elidar el contenido del instrurmento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala {Colocar nombre de la escala, cuestionano o inventana)

Maombre de la Prusba:

Engagement

Autor: | Meza Leandro William Jesis
Procedencia: |Adaptado al cuestionario de Engagement de Panana (2021)

Adrministracian:

15 preguntas

Tiempo de aplicacion:

10 & 15 minutos

Arnbito de aplicacion:

Soogle Form - Virbual

Significacion:

Fresanta 2 dimensiones: vigor, dedicacion y absorcian




UMNIVERS

DAD CESAR VALLEJOD

4. Soporte tedrico
[describir en funcion al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala Definicion
{dimensicnes)
Likert Wigor, dedicacion v Munca =1, De wvez en cuando = 2, Aveces=3, Bastante =
sbsorcian 14, Casi siempre =5 v Siempre =5, % en los niveles de
rangos y dimensiones se deferming como Bajo, Medio o
|Alto, s=gun las respuestss filtradses del cuestionario.
LR Presentacion de instrucciones para el jusz:

A continuacion, a usted ke presento el cusstionaric Engagement elaborado por William Jesis Mezs Leandro en
el ano 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada wno de kos ftems segln corresponds.

dacir, su sintscdica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumiple con & criteric El item no &= claro.
El itamn requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD o modificacién muy grande en el uso de las
El ftern se( 2. Bajo Mivel palabras de scuerdo con su significado o por la
comprende ordenacicn de estas.
facilmente, es

3. Moderado nivel

Ze requiere una modificacicon muy especifica de
slgunios de los tarminos del item.

relacion l&gica con
l= dimensicn o

sdecusdas.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4, Alio nivel sdecuads.
1. totalmente en desacuerdo (no| Elitem nofiene relacion logica con la dimension.
curmnple con el criteria)
COHERENCLA 2. Desscuerdo  (bajo  mivel El item tiene una relacion tangencial lejana con
El item tiene de acusrdo) I dimernsion.

El item tiene una relacion modersda con la

indicadar qua estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensian que == estd midiendo.
rmidiendo.
4. Totslmente de Acuerdo (alto El item == encuenira esta relacionado con la
niived) dimension que ests midiendo.
o El tem puede ser eliminado sin que == ves
1. Ne cumgle can e criteria afectsda la medicidn de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel El item tiene algunz relevancis. pere otro item
o imporiante, es e puede estar incluyendo ko que mide éste.
decir debe sar B
inchuido. 3. Moderado nival El item es relstrvaments imporiants.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debs ser incluido.

Leer con detenimiento loz items y calificar en una escals de | 3 4 su valoracion, asi como solicifamas brinde
sus obsenvaciones que considers partinenis




1 Mo cumple con el oriteric

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alfo nivel

Dimen=siones del instrumento:
' Primera dimension: Vigor

. Obszervaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Tienes  energia] 1 x E X
para realizar tus
actividades
laborales.
Tienes 2 X X X
inspiracion en el
trabajo.
Todos los dias 3 X X X
deseas trabajar.
Trabajas de 4 A X X
manera licido/a.
Tiene significado 5 A X X
trabajar bastanie.
' Segunda dimension: Dedicacion
INDICADORES ltem Claridad Coherencia Relevancia Obsgervaciones/
Recomendaciones
Te sientes 3] X x x
contento
trabajando.
E=ta= satisfecho 7 X x x

con el trabajo.




X X X
Tienes ganas de 3
ir al trabajo.
Trabajas de forma X X X
actva en el a
trabajo.
Eniregas s X X X
tiermpo la 10
dispuesto por tus
jefes.
Tercera dimension: Absorcion
INDICADORES ltem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Trabajas horas 11 X X X
axtra sin dificuliad
Oibtienas los 12 X x X
resultados que
deseas
trabajando
X X X
Eres flaxible 13
laboralmenie
X X X
Te drﬁnultﬂ =1l 14
trabajo.
Cuando alge no X X X
va bien, sabes 15

afrontario.

Gl

Firma del evaluadar
DMI: 09392613




Evaluacioén por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar al instrumento “Estrés Laboral” La evaluacion

del instrumento e=s de gran relevancia para lograr que sea valido v que los resultadeos obtenidos a partir de
écte sean ufilizados  eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valicsa

colaboracion,

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Wictor Eduardo Cervantes Farfan

Grado profesional: Masstria [ X ) Coctor {
Clinica { ) Sacial [

Area de formacion académica:
Educativa [ } Organizacsonal (X )

Areas de experiencia profesional:

Recursos Humanos

Institucion donde labora:

Municipalidad Provincisl da
Mariscal Caceres

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2a4anos [ X ]
Més de 5 ancs | }

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si comesponde)

Proposito de la evaluacion:

‘vglidar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de ks escala, cuestionario o inventana)

Mombre de la Prusba:

E=frés Laboral

Autor: | Meza Leandra William Jesis
Procedencia: |Adaptado al cuestionano de Engagement de Panana (2021)

Administracian:

15 preguntas

Tiemgo de aplicacion:

10 = 15 minutos

Ambito de aplicacion:

Google Fomm - Wirheal

Significacian:

Presents
tecnologia, paricipacion de lider y respaldo dal grupo.

5 dimensiones: Ambiente  lsboral, clima  organizacionsal,




UNIVERSID

AD CESAR VALLEJOD

4. Soporte teorico
{describir en funcian al modelo tedrico)

EscalalAREA Subescala Definicion
{dimensiones)
Likert Ambiente Laborsl, Munes =1, De wez en cuando = 2, Aveces=3, Bastante =
Clima organizacional, |4, Casi siempre =5 vy Siempre =8, ¥ en los niveles de
Tecnologia. rangeos y dimensiones se determing como Bajo, Medio o
Parficipacion de lider y  [Alto, segln las respusstas filtradas del cuestionario.
respaldo del grupo
LR Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuesficnaric Engagement elaborado por William Jesis Mezas Leandro
en el afio 2023 De acuerde con los siguientes indicadores califique cads uno de los items seglin coresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumiple con e criteric El item no es claro.
El item requiers bastantes modificaciones o
CLARIDAD o una modificacion muwy grands en &l wso de las
El ftern se( 2. Bajo Mivel palabras de scusrdo con su significado o por la
comprende ordenacién de estas.
facilmente, es

decir, su sintaciica
y semantica son

3. Moderado nival

Se requiers una medificacioén muy especifica da
slgunos de los témminos del item.

adecuadas.
El item &5 claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecusada.
1. totalmente en desscuerdo (no| El item no fiene relacién 15gica con la dimensicn.
cumple con el critenc)
COHERENCIA 2. Desscuerdo (bajo niwel El ftem tizne una relacion tangencial fejana con
El item fizne de acuerda) la dimension.

relacion l&gica con
la dimension o

El itern fizne una relscion modersds con ls

indicador que estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que s estd midiendo.
rridiendo.
4. Totalmente de Acusrdo (slto El item z2 encuenira esta relacionado con s
nivel) dimension que esta midiendo.
- El itern puede ser eliminado sin gue 2 ves
1. Ho cumgle con el criteria sfectada |a medicién de la dimensién.
RELEWAMNCIA
El item es esencial 3 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es - =8 puede estar incluyendo ko que mide ésta.
dacir debe ser f
imchuida, 3. Moderado nivel El item es relatrvamente imporiante.

4. Alto nivel

El item s rmuy relevante y debs ser incluido.

Leer con detenimiento log itemz y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solisifamaos brinde
=uz ohsenvaciones que considere parbnents




1 Mo cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alfo nivel

Dimensiones del instrumento:
. Primera dimensian: Ambiente Laboral

Indicadores

ltem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Tiene buena

comunicacion

con sus demas
companeros  de

trabajo.

X

Ayuda a resohver

problemas en
equipo.

Se molesta
cuando su

companeno opine
diferente a usted.

. Segunda dimension: Clima organizacional

INDICADORES

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

La insfitucicn bz
brimda
capacitaciones de
miejora continua.

Es escuchado por
sus jefes directos.




Recibe
reconocimientos
sobre su
desemperio
laboral.

' Tercera dimension: Tecnologia

INDICADORES

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Cuenta con
equipos
informaticos
actualizados.

Cuenta con
intermet en su
area de trabajo.

Cizpone de
computadora
operativa.

' Cuarta dimension: Parficipacion de lider

INDICADORES

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Se sintid
discriminado en el
trabajo.

0

Tuwvo problemas
de inseguridad al
elsborar lo que ke
solicitd su jefe
directo.

11

Cuenta con
susencia de su
jefe directo ks
mgyor parte del
tismpo.

12




UMIVERS
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. Quinta dimension: Respaldo del grupo

INDICADORES item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Exist= =l trabsjo 13 x X

2 eguipo.

Sienta temor qua | 14 X X

algin compariero

pueds quitarle su

pussto.

Brinda spoyo al X X

que recién 15

ingrasa a laborar.

Firma del evaluador
OMI: 093926158




GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

CERVAMNTES FARFAN, VICTOR
EDUARDO
DNI 09892618

CERVAMNTES FARFAN, VICTOR
EDUARDO
DNI 09892618

CERVAMTES FARFAN, VICTOR
EDUARDO
DNI 09892618

MAESTRO EN GESTION DEL TALENTO

HUMANO

Fecha de diploma: 21/06/21
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 07/02/2019
Fecha egreso: 17/01/2021

BACHILLER EN ECONOMIA

Fecha de diploma: 25/05/99
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 10/02/1994
Fecha egreso: 18/12/1998

ECONOMISTA
ECONOMIA Y CONTAEILIDAD
Fecha de diploma: 30/09/1999
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD CESAR VALLE|O S.4.C.
PERU

UNIVERSIDAD MNACIONAL SAN LUIS
GONZAGA DE ICA
PERU

UNIVERSIDAD MACIONAL SAN LUIS
GONZAGA DE ICA
PERU



Anexo 6. Calculo del tamano de la muestra.

N*Zz*p*q
_6’2*(N—1)+Z2*p*q

n

Donde:

n=Muestra

N=Poblacion=117

Z=Parametro dependiente del nivel de confianza=95%=1.95
e= error maximo=0.05

g=probabilidad de éxito=50%

g=probabilidad de que no ocurra el evento estudiado=50%

3 117 * 1.95% % 0.5 * 0.5
©0.052 % (117 — 1) + 1.952 x 0.5 % 0.5

n

11122
=104
n = 89.65



Anexo 7. Validez y Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos.

ENGAGEMENT
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido a0 100.0
Excluido 0 0
Total 90 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach M de elementos
947 15

ESTRES LABORAL

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 90 100.0
Excluido 0 0
Total a0 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach M de elementos
824 15

RANGOS DEL ALFA DE CRONBACH

Alfa de Cronbach Consistencia Interna Variable
o==029 Excelente Engagement
08<=a=009 Buena Estrés Laboral
07 <=a=028 Aceptable

06<=a=07 Cuestionable

05==a=06 Fobre

o=<05 Inaceptable




Anexo 8. Fichas técnicas de Engagement y Estrés Laboral.

Instrumento 1: Cuestionario de Engagement

Ficha técnica

Denominacion original Cuestionario de Engagement

Autor Evelyn Victoria Panana Tarazona (2021)
Aplicacién Individual

Tiempo 10 a 15 minutos

Ejecucion 60 profesionales de la salud de un hospital en Huaraz
Significados Valoracion del nivel de engagement en trabajadores
Puntuacién Escala de Likert

Descripcion del instrumento: Consta de 17 items y presenta tres dimensiones

Ficha técnica

Denominacion original Cuestionario de Estrés Laboral

Autor Evelyn Victoria Panana Tarazona (2021)

Aplicacion Individual

Tiempo 10 a 15 minutos

Ejecucion 60 profesionales de la salud de un hospital en Huaraz
Significados Valoracion del nivel de estres laboral en trabajadores
Puntuacion Escala de Likert

Descripcion del instrumento Consta de 16 items y presenta tres dimensiones




Anexo 9. Solicitud de autorizacién para la Municipalidad Provincial de Mariscal Caceres.

POS

GRA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DOV

LTINS C1A M0

Lima, 27 de Junio de 2023

Carta P. 0551-2023-UCV-EPG-SP

Sr.

ESTEBAN IRENE GARCIA

ALCALDE

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MARISCAL CACERES

De mi mayor consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a MEZA LEANDRO WILLIAM JESUS; identificado(a)
con DNI/CE N® 00965775 y cddigo de matricula N° 7001263016; estudiante del programa de
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO en modalidad semipresencial del semestre
20231 quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencién de su grado de MAESTRO(A),
se encuentra desarrollando el trabajo de investigacién (tesis) titulado:

ENGAGEMENT Y ESTRES LABORAL DEL PERSONAL OPERATIVO DE SEGURIDAD CIUDADANA EN
LA REGION SAN MARTIN, 2023.

En este sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso a nuestro(a) estudiante, a fin que
pueda obtener informacién en la institucibn que usted representa, siendo nuestro(a)
estudiante quien asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este
estudio, luego de concluir con el desarrolio del trabajo de investigacién (tesis).

Agradeciendo la atencién que brinde al presente documento, hago propicia la oportunidad
para expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,
A
- A..-"\-
MIBA. Ruth Angélica Chicana Becerra
Coordinadora General de Programas de Posgrado Semipresenciales
Universidad César Vallejo
Somos la universidad de los flYy O

que quieren salir adelante.

ucv.edu.pe



Anexo 10. Autorizacion de la Municipalidad Provincial de Mariscal Caceres.

Tk B

e 181 2 R A SRR

"Afo de Ia Unidad, la Paz y el Desorrollo

Juanjui, 08 de Junio del 2022.

CARTA N° 0023- 2023-SGGRRHH/MPMC-J

Sernor (A):

WILLIAM JESUS MEZA LEANDRO.

Estudiante del Programa de “ Maestria en Gestion del Talento Humanos”.
Universidad Cesar Vallejo — FILIAL LIMA NORTE.

Presente.-

ASUNTO: PERMISO Y FACILIDAD PARA DESARROLLO DE TESIS.

De mi especial consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarle cordialmente en
nombre de la Municipalidad Provincial de Mariscal Caceres — Juanjui, y a su
vez, por intermedio de la Subgerencia de Gestion de Recurso Humanos, se
AUTORIZA el permiso para realizar trabajo de investigacion (tesis)
“‘Engagemente y estrés Laboral en el personal operativo de seguridad
ciudadana - Municipalidad de Mariscal Caceres - Juanjui -2023”. Para lo
cual se estara brindando las facilidades, se le asigna al servidor LUIS MORI
LOZANO con quien estara coordinando durante su desarrollo de dicha
investigacion.

Sin otro particular, me despido cordialmente, no sin antes

expresarle muestras de mi mayor gratitud y estima.

Atentamggte.,
\

VIRCHC
"D;;EO JﬁANJ\Jk
it

el Casm o Pere

%u BURSDS ALK

Archivo

]r Miguel Grau N° 337 - Juanjuf 'l‘eléﬁono. 042 546360

BV RN -.-\
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Anexo 11. Constancia de Ingles UCV

CENTRO DE IDIOMA

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

CID- 2022-02-LN-1004

CONSTANCIA

La Jefa Nacional del Centro de Idiomas
de la Universidad César Vallejo

Hace Constar

Que, el(la) Sr(a). MEZA LEANDRO, WILLIAM JESUS; estudiante del Programa de
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO de la Universidad César Vallejo -
Lima Los Olivos; con cédigo N® 7001263016, ha aprobado el curso de 200 horas
INGLES POSGRADO EXTRACURRICULAR, obteniendo la nota de 14 (catorce) /20, lo que
equivale al Nivel A2 del MCER.

Se expide la presente constancia a solicitud de la parte interesada para los fines
que estime conveniente.

Los Olivos, 12 de septiembre de 2022

Atentamente,

Dra. Erica De Paz Berrospi
Jefatura Nacional del Centro de ldiomas
Universidad César Vallejo



