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RESUMEN

Este estudio es de tipo sustantivo y tiene como objetivo explorar principios y leyes generales
que describen y explican la realidad permitiendo la sistematizacion de teorias cientificas.
También, pretende proporcionar una vision de la realidad tal como se presenta en espacio y
tiempo. Asimismo, se llevo a cabo con el fin de determinar la correlacion entre engagement y
estrés laboral en los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de Arequipa en el 2022,
participan 101 colaboradores de las distintas areas y programas sociales. La recoleccion de los
datos se obtuvo aplicando la prueba psicoldgica de Utrecht Work Engagement Scale-UWES y
el de estrés de la OIT-OMS. Tras el estudio se comprobo que la existencia de una relacién
inversa entre engagement y estrés laboral en los colaboradores de la Sociedad de beneficencia
de Arequipa. Asimismo, la existencia de una relacién inversa entre las dimensiones de

engagement y estrés laboral.

Palabras clave: compromiso laboral, estrés laboral, engagement y sus dimensiones.



ABSTRACT

This study is of a substantive nature, and its objective is to explore general principles and laws
that describe and explain reality, allowing the systematization of scientific theories. It also aims

to provide a view of reality as it presents itself in space and time.

It was carried out in order to determine the correlation between engagement and work stress in
the collaborators of the Arequipa Charity Society in 2022, 101 collaborators from different
areas and social programs participated. Data collection was obtained by applying the Utrecht

Work Engagement Scale-UWES and the OIT-OMS stress test.

After the study, it was proven: Existence of an inverse relationship between engagement and
work stress in the collaborators of the Arequipa Benevolent Society. Likewise, the existence of

an inverse relationship between the dimensions of engagement and work stress.

Keywords: work commitment, work stress, engagement and its dimensions



INDICE

LISTA DE TABLAS ..o e
INTRODUCCION. ..ottt
CAPITULO 1

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1. Planteamiento y Formulacion del Problema .........................ol.
1.2. Formulacién de problema de investigacion ..............c.oceivviiiieinan...
1.2.1. Problema General ......... ..ot iiiin it e et e e e e

1.2.2. Problemas ESPeCifiCOS .......c..ccoeiiie o et et e e e

1.3  ODBJOLIVOS ettt
1.3.1. Objetivo general ........oooouiiuiiiii i
1.3.2. ODbjetivos eSPeCIfiCOS ...ouviiriititi it
1.4. Justificacion e importancia del estudio ..........cocovveiiiiiiiiiiii i
1.4.1. Justificacion T@OTICA ........vuuineiii it
1.4.2. Justificacion Practica ...........coooviiiiiiiii i
1.4.3. Justificacion MetodolOgica ........ccevviiniiiiiiiiiii e,
CAPITULO 2

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del problema .............cooiiiiiiiiiiiiiii
2.1.1. Antecedentes internacionales .............c..covieiiiiiiiiiiiiiniiieae,
2.1.2 Antecedentes NaCionales ............oeviiiiiiiiiiiii e
2.2. Marco CoNCeptual .........coouiiri i
2.2.1. Concepto de engagement .......oeieiirit et
2.2.1.1 Dimensiones de engagement ...........c.ouiiriitiiiiiiii e
2.2.1.2 Consecuencias del engagement ...............coooiiiiiiiiiiiiiiiiaa,
2.2.1.3 Employee ENgagement .........c.ooeiniiiiii i
2.2.2. Concepto de estrés laboral ...
2.2.1.1 MOdelos tEOTICOS ....eunueteintet e

~N o o1 b

10
11

12
13
13
14
14
14
14
14
15
15
15

16
16
18
22
22
23
24
24
25
25



2.2.1.2 Dimensiones de estrés 1aboral ...........oouununn e

2.2. 1.3 ETECLOS del €SIIES . nnnnneee ettt

2.3 Definicion de términos DASICOS .....uuun ettt et

CAPITULO 3

FORMULACION DE HIPOTESIS DE INVESTIGACION Y VARIABLES

TR = 11 0T 11 PR

3.1.1 Hipotesis General ........c.ovviiiiiiiiiiii i e

3.1.2 HipOtesis ESpecificas. .......o.oviiiiiii i

3.2 Variables .......

3.2.1 Engagement .
3.2.2 Estrés laboral

3.3. Operacionalizacion de variables ...,

CAPITULO 4

DISENO METODOLOGICO

4.1 Métodos y alcances de la investigacion ..............c.coeveviinnenennnnnnn.

4.1.1 Método de INVESHZACION ....vvuuiriintiie et ae ettt eieeeieeneenans

4.1.2 Alcance de la

INVESTIZACION ..\ttt et eneeeee e

4.2 DiseNo de INVESIZACION .....eutintiietite ettt e eeenneeeenaann,

4.3 Poblacion Y MUESEIa .......c.iviniie i

A.3. 1 POBLACION ..t e

4.3.2 Muestra ......

A.3.3  MUCSIICO oottt

4.4 Instrumentos y técnicas de recopilacion de datos, validacion y confiabilidad

A5 ProCeOIMICIITO . .uneeneeee ettt e e e,

4.6 Método de analisis de datos .....ue e

477 Técnica de analisis de datos .......ooeeee e

4.8 Pruebas PSICOMEALIICAS . ....uueeeeeeee et

4.9 Aspectos éticos

CAPITULO5

26
27
29

30
30
30
30

31
31
32

34
34
34
34
35
35
36
36

36
36
37
39
39
40
40
40



RESULTADOS Y DISCUSION ..ot
CONCLUSIONES ...ttt e,
RECOMENDACIONES ......oiiiiiiiee e,
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .......oooviiiiiiiiiiiiie e

ANEXQOS

41
58
59
60
65

10



Lista de tablas

Tabla 1 Variables del estudio..........c.oviiiiiiii e 31
Tabla 2 Variable de estudio : Engagement .................coiiiiiiiiiiiiiiiiiannnnn, 33
Tabla 3 Variable de estudio: Estrés Laboral..............ccoceviiiiiiiiiiniiinennnn. 34
Tabla 4 Instrumentos y Técnicas para la recopilacion de datos..................... 38

Tabla 5 Ficha técnica de la escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES)... .39
Tabla 6 Ficha técnica del cuestionario Estrés Laboral OIT-OMS................. .. ,40
Tabla 7 DistribUCION POF SEXO0.......viniit it 42
Tabla 8 Andlisis de fiabilidad de la prueba de engagement y estrés Laboral .......43

Tabla 9 Prueba de distribucién normal para las dimensiones de la variable

LT o0 T 0T o 44

Tabla 10 Prueba de distribucion normal del puntaje total de la variable Engagement

Tabla 11 Prueba de distribucion normal para las dimensiones de la variable Estrés
Laboral. .. e 46

Tabla 12 Prueba de distribucion normal del puntaje total de estrés laboral...... ....47

Tabla 13 Relacién entre engagement y estrés laboral en los trabajadores de la
sociedad de Beneficencia de Arequipa..........ccoeeieieiiiiiiiniiiieeeeeeena 48

Tabla 14 Relacion entre estrés y las dimensiones del engagement: Vigor........... 50
Tabla 15 Relacion entre estrés y las dimensiones del engagement: Dedicacion. ...52

Tabla 16 Relacion entre estrés y las dimensiones del engagement: Absorcion......54

11



INTRODUCCION

La presente investigacion nacio a razén de relacionar engagement y estrés laboral, dado
que, tanto en las empresas publicas como privadas, el ejercicio laboral requiere de motivacion
e incentivo para poder cumplir las metas y/o propdsitos requeridos por el empleador. El estrés
laboral es uno de los padecimientos con mayor incidencia en los ltimos afios, por lo que aqueja
a personas de diversas clases sociales y edades. En cuanto al término engagement, se menciona
que es resiliente, debido a que, pese a que el ambiente laboral no es el mas optimo, el

compromiso puede estar presente en el colaborador.

La investigacion tiene como determinar la relacion entre engagement y estrés laboral.
Por ello, esta investigacion representa un aporte significativo a la psicologia y a las ciencias

sociales.

El estudio actual estd compuesto por cinco capitulos: primero, el planteamiento del
estudio; el segundo contiene marco teorico; tercero, la formulacién de hipdtesis de
investigacion y variables; cuarto, la metodologia; quinto, los resultados y la discusion;
referencias bibliograficas y anexos. Ademas, se manejo el tipo descriptivo-correlacional y de
disefio no experimental-corte transversal, en la investigacion. El muestreo fue no probabilistico;
la muestra, tipo censal; abarcando el cien por ciento de los colaboradores de la institucion de

estudio.
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CAPITULO 1
PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO
1.1.  Planteamiento y Formulacion del Problema

El presente estudio de investigacion se desarrollé sobre la base de las variables de
engagement y estrés laboral. En la actualidad, el estrés esta afectando de manera significativa
en diferentes areas laborales, causa un detrimento de la eficacia y de la energia del personal que
labora. Tal es asi que, en la Beneficencia de Arequipa, los colaboradores presentan una carga
laboral que conlleva a la presencia de estrés laboral; sin embargo, la motivacién y compromiso

se ve reflejado en los resultados mensuales.

Segun Carrasco et al. (2010), el engagement es estado psicoldgico positivo que esta
vinculado con el trabajo y se caracteriza por tener altos niveles de energia y una fuerte
identificacion en el trabajo. Asimismo, destaca las dimensiones de vigor, dedicacion y
absorcion, es decir, refiere que tener un alto engagement se exterioriza en una relacion entre la
capacidad enérgica y la actividad laboral, capaz de ejecutar sus actividades con gran eficacia.
Agregando que engagement es un indicador de la motivacién intrinseca de los colaboradores
frente a sus funciones laborales. En ese sentido, se desarroll6 la prueba de UWES que mide las

dimensiones antes sefaladas.

Ahora, respecto a la variable-estrés, Arias (2012) afirmd que es un estado de tension
psiquica caracterizado por presentar cambios fisiologicos que, si son severos y prolongados,

pueden menoscabar la salud.

La Organizacion de las Naciones Unidas-ONU ha determinado que el estrés es una
enfermedad con mayor predominancia en la actualidad, dado que en lo laboral es recurrente

entre los trabajadores. Asimismo, la Organizacion Mundial de la Salud-OMS refiere que el
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estrés es el principal causante del detrimento en el desempefio laboral, y genera ausentismo,

rotacion y un desempefio inadecuado (Ruiz y Vega, 2016).

Por su parte, para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2016), el estrés se
relaciona con la organizacion y disefio del trabajo y las relaciones laborales; se incrementa al
haber sobreexigencia de las actividades laborales o cuando el individuo es sobrepasado, en

cuanto a sus conocimientos y habilidades.

Mientras que Antara (2021) afirm0 que segln una encuesta realizada por
Trabajando.com, el 70 % de colaboradores encuestados sufren de estrés laboral; y el 71 %,
indica que el estrés les generd depresion laboral. A su vez, Rojas (2018) sefiala que un 60 % de

la poblacion del Peru sufre estres; y un 70 %, estrés laboral.

A nivel latinoamericano, Mejia et al. (2019) hicieron referencia a que los mayores
indices de estrés se detectaron en Venezuela, Ecuador y Panaméa con un 63 %, 54 % y 49 %,
respectivamente; y con menores porcentajes los paises de Per y Colombia, con un 29 % y 26

%, respectivamente.

Por su parte, el Ministerio de la Salud (MINSA, 2004) indic6 que un 30 % de la
poblacién de Lima y Callao tiene altos niveles de estrés por causas econdémicas, de salud,
razones académicas y familiares. Asimismo, MINSA (2005) revel6 que tras el estudio del
Instituto Especializado de Salud Mental (IESM) Honorio Delgado, el 25,9 % de la poblacién
adulta de la ciudad de Lima, padece estres laboral severo, y un porcentaje mayor (33.9 %) se

evidenciaria en Ayacucho, Cajamarca y Huaraz.
1.2.  Formulacion de Problema de Investigacion
1.2.1. Problema general

¢Cual es la relacion que existe entre engagement y estrés laboral en trabajadores de la

Sociedad de Beneficencia de Arequipa en el 2022?
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1.2.2. Problemas especificos

e ;Cudl es la relacion que existe entre vigor y estrés laboral en los trabajadores de la

Sociedad de Beneficencia de Arequipa en el 2022?

e Cudl es larelacion que existe entre dedicacion y estrés laboral en los trabajadores de la

Sociedad de Beneficencia de Arequipa en el 2022?

e ;Cual es la relacion que existe entre absorcion y estrés laboral en los trabajadores de la

Sociedad de Beneficencia de Arequipa en el 2022?
1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre engagement y estrés laboral en los trabajadores

de la Sociedad de Beneficencia de Arequipa en el 2022
1.3.2. Objetivos especificos

e Establecer la relacion que existe entre vigor y estrés laboral en los trabajadores de

la Sociedad de Beneficencia de Arequipa en el 2022.

e Establecer larelacidn que existe entre dedicacion y estrés laboral en los trabajadores

de la Sociedad de Beneficencia de Arequipa en el 2022.

e Establecer la relacion que existe entre absorcion y estrés laboral en los trabajadores

de la Sociedad de Beneficencia de Arequipa en el 2022.
1.4, Justificacion e Importancia del Estudio

Es importante y conveniente, puesto que permite conocer e identificar si engagement
guarda relacion con el estrés laboral en los colaboradores de la muestra investigada, para que

asi, a través de los resultados obtenidos, se plantee y tome las previsiones objetivas y oportunas;
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de tal manera que se justifica la importancia de estudio en el contexto laboral y psicoldgico de

los colaboradores.

Asimismo, socialmente, se pretende alertar acerca de situaciones de estrés, dado que
hoy en dia se vive en una época en la que requiere un mayor esfuerzo en el ambito laboral,

afectando las actividades laborales.
1.4.1. Justificacion teorica

Tedricamente, el propdsito fue incrementar el bagaje de conocimientos sobre
engagement y estrés laboral, y de esta forma aportar resultados que contribuyan a desarrollar

mejores praxis en el area pertinente.
1.4.2. Justificacion practica

Por lo que, en la préctica, los objetivos permitieron determinar la relacion entre las
variables, las mismas que dan acceso al rescate de estrategias para el incremento en el

desempefio laboral y productividad.
1.4.3. Justificacion metodoldgica

Se aplico una metodologia y disefio que permitieron obtener los resultados esperados.
Empleando instrumentos y recoleccion de datos, cuyos resultados obtenidos fueron validados

con técnicas legitimas dentro del campo de la psicologia.

16



CAPITULO 2
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes del Problema
2.1.1. Antecedentes internacionales

Arreola & Barraza (2019), en su estudio “Estres laboral y engagement en profesores de
educacion primaria”, los cuales describieron la correlacion entre estres laboral y engagement,
en Durango, México. En dicho estudio se planted establecer los rasgos del estrés y de
engagement y analizar las diferencias en sintomatologia asociada al estrés. Para ello se empled
el enfoque cuantitativo y método hipotético-deductivo, cuya poblacién consistié en 187
docentes de educacion primaria. Se utilizaron los instrumentos: el inventario SISCO-ELE
(Barraza, 2012) y el inventario IMET. Se obtuvo como resultado lo siguiente: presenta medias
mas altas en la dimension “estrategias de afrontamiento” del estrés laboral, cuyo resultado fue
2.5437, y una desviacién estandar igual a 0.8618, lo que significa que hay mayor capacidad de
afrontamiento y resolucion de demandas laborales, aplicando las herramientas y conocimientos
que han desarrollado para ello. En cuanto al engagement, se reflejan medias mas altas en la
dimensiéon de ‘“autoconcepto laboral positivo” con resultados de 6.0842 y una desviacion
estandar igual a 1.1069, que dio a entender que los docentes manejan un autoconcepto laboral

alto en relacion al desempefio de sus funciones.

Por su parte, Martin (2019) realiz6 un estudio en Madrid, Espafia, cuya investigacion
consistia en analizar relaciones entre recursos personales, variables de burnout y engagement,
empleando un disefio no experimental, de tipo transversal y correlacional de grupo Unico;
teniendo como participantes a 114 meédicos interno residentes de diferentes hospitales de
Espafia. Se administro el cuestionario ad-hoc para la investigacion y siete pruebas psicologicas

validadas tales como: Cuestionario breve de burnout (CBB), UWES-9, entre otros. El resultado
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es que un 25 % presenta un elevado desgaste profesional. También, se observo que los que
presentan mayores puntuaciones en la variable engagement tienen menor nivel de burnout. De
igual manera, se menciona que el burnout afectdé mas a las mujeres, siendo la dimensién
cansancio emocional donde radica mayor diferencia entre ambos sexos. Asimismo, se observo
que los residentes, que presentaron mayores puntuaciones en la variable engagement, tienen
menor nivel de burnout; de manera que las dos variables y sus dimensiones estan asociadas de

manera negativa entre si.

A su vez, Portero (2019), en su estudio estrés laboral, burnout, satisfaccion,
afrontamiento y salud general del personal sanitario de urgencias, fue de tipo observacional y
transversal. Su poblacion se conformé de 478 personas y la muestra por 235 profesionales
sanitarios. Asimismo, los objetivos planteados fueron los siguientes: evaluar la posible relacién
entre el estrés, burnout, satisfaccion laboral, estrategias de afrontamiento, caracteristicas
sociodemogréaficas y laborales; investigar posibles relaciones entre las caracteristicas
sociodemogréficas y laborales, el estrés percibido, burnout, satisfaccion laboral, estrategias de
afrontamiento y la salud general; describir las caracteristicas sociodemograficas y laborales; y
determinar el grado de estrés, burnout, satisfaccion laboral y salud general. Se aplicaron
cuestionarios como Maslach Burnout Inventory, General Health Questionnaire e Inventario
Breve de Afrontamiento-COPE 28. Se obtuvo como resultados, que las variables se
relacionaron positivamente con la disfuncion social (p=0,01). En cuanto a la depresion, las
estrategias de agotamiento focalizado en la emocion y el agotamiento focalizado en la evitacion

estuvieron relacionadas de manera positiva (p=0,01, p=0,02; respectivamente).

Mientras que Paucar (2022), es su estudio titulado “Estrés laboral y su relacion con el
desempenio de los trabajadores”, empleo el disefio descriptivo y correlacional. Su poblacion esta
compuesta por 90 colaboradores, donde 82 son hombres y 8 mujeres. El objetivo fue establecer

la correlacion entre el estrés laboral y el desempefio, asi como definir el nivel del estrés laboral
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existente, ademas, de identificar el nivel de desempefio, y comparar los niveles de estrés laboral
segun las areas de trabajo. Se utilizd el test de evaluacion del desempefio y el Test MBI
(Inventario de Burnout de Maslach). Se obtuvo como resultado la existencia de una correlacion

entre estrés laboral y desempefio de los colaboradores.
2.1.2 Antecedentes nacionales

Sotelo (2016) realizo un estudio sobre “Engagement y estrés laboral en docentes de la
escuela de psicologia de la Universidad Privada Antenor Orrego, de la ciudad de Trujillo”,
empleando un disefio descriptivo-correlacional, con una poblacién de 48 docentes sin distincion
de género. Sus objetivos fueron los siguientes: Identificar la relacion entre engagement y estrés
laboral. Determinar la relacion entre el factor involucramiento con el trabajo del engagement y
los factores del estrés laboral. Determinar la relacion entre el factor entusiasmo por el trabajo

del engagement y los factores del estrés laboral.

Para dicho analisis se valié del cuestionario UWES y Escala de Estresores Laborales.
Se obtuvo como resultado que, entre el engagement y estrés laboral, con los factores: Relacion
con los jefes, preparacion inadecuada, carencia de sostén, conflicto con otros trabajadores,
sobrecarga de trabajo, incertidumbre respecto al tratamiento, vulnerabilidad y satisfaccion.
Existe una relacion negativa de grado medio y altamente significativa (p< 0.01). A su vez, se
identifico una relacién negativa significativa (p<0.05) de grado débil, entre el engagement y

estrés laboral, en el factor autoestima.

A su vez, Sanchez & Padilla (2020) realizaron una investigacion sobre “Engagement y
estrés laboral en colaboradores de una empresa privada de Trujillo”. Empled el tipo descriptivo-
correlacional, con disefio transversal; con una poblacion de 400 trabajadores y una muestra de
280 trabajadores. Utiliz6 como instrumentos la escala de estrés socio laboral y la escala UWES.
El estudio arrojo la existencia de una correlacion altamente significativa e inversa entre las

variables, teniendo un valor de-0.728, lo cual significa que el efecto es mediano. Asimismo, se
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refleja que el engagement méas predominante es con un 48.9 %, el nivel medio; con 25.7 %, el

nivel bajo.

Mientras que Mosquera (2021) efectu6 un estudio en la Universidad de Lima, sobre la
correlacion entre estres laboral y engagement en trabajadores de sectores publicos y privados.
Tuvo como poblacion a colaboradores de diferentes paises. Sus objetivos fueron identificar la
relacién entre estrés y engagement, mediante una recopilacion y contraste de evidencia
empirica. Obtuvo como resultado que entre estrés y engagement existe una relacion negativa.

En otras palabras, a mayor nivel de estrés menor es su nivel de engagement.

Por su parte, Alayo (2021) efectud un estudio basado en una investigacion de tipo
sustantiva-descriptiva, de disefio correlacional; cuyo titulo fue “Estrés laboral y engagement en
colaboradores de una institucion publica de Trujillo”; el cual tuvo como poblacion a 150
trabajadores, tomando como muestra a 108. Dentro de los objetivos que se planted fueron los
siguientes: ldentificar los niveles de estrés laboral. Identificar los niveles de engagement.
Establecer la relacion entre las dimensiones de estrés laboral y la dimension vigor de
engagement. Establecer la relacion entre las dimensiones de estrés laboral y la dimension
dedicacion de engagement, y establecer la relacion entre las dimensiones de estrés laboral y la
dimensidn absorcién de engagement. Los instrumentos utilizados fueron los siguientes: Escala
de Estrés Laboral de OIT-OMS y la Escala UWES. Se obtuvo como resultados que entre

engagement y estrés laboral existe una relacion muy significativa (p<.01) e indirecta (-.631).

Mientras que Garcia (2021) hizo un estudio de “estrés laboral y engagement en
colaboradores de distintas edades en el distrito de Huaral”, con disefio no experimental y
correlacional, de corte transversal, de tipo basica. Su poblacion estuvo constituida por 16,253
jovenes y 31,058 adultos, y tomd una muestra de 203 participantes entre hombres y mujeres.
Sus objetivos fueron establecer la relacion entre estrés laboral y engagement y determinar la

relacion entre las dimensiones del estrés laboral y engagement. Los instrumentos aplicados: El
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cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS y la de compromiso laboral de Utrech. Se obtuvo
como resultado que entre el estrés laboral y engagement, existe una relacion inversa y
significativa (r=-0.221, p=0.048 < 0.05). De igual forma, indicd que entre estrés laboral y la
dimensién vigor del engagement, existe una relacion inversa y altamente significativa (rs=-
0.198, p=0.005); que entre el estrés laboral y la dimension dedicacion del engagement, existe
una relacion inversa y altamente significativa (rs=-0.235, p=0.001); y que entre estrés laboral y
la dimensidn absorcion del engagement, existe relacion inversa y altamente significativa (rs=-

0.197, p=0.005).

A su turno, Saavedra & Zavaleta (2021) realizaron un estudio sobre “Engagement y
estrés laboral en el trabajo en colaboradores del sector minero”. La investigacion fue
descriptiva-correlacional, de disefio no experimental-transversal. Con una poblacion de 323
colaboradores operarios del sector minero. Los objetivos propuestos fueron los siguientes:
determinar la relacion entre engagement y estrés laboral en el trabajo; analizar los datos
descriptivos de engagement, y analizar los datos descriptivos del estrés laboral; establecer la
relacién entre las dimensiones del engagement con las del estrés laboral. Empleé como
instrumentos el UWES-17 y Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS. Obtuvo como
resultado que entre las variables engagement y estrés laboral, existe una correlacion
significativa en el nivel 0,01 (bilateral), y una correlacion significativa en el nivel 0,05
(bilateral); asi como, una relacion significativa entre estrés laboral y las dimensiones de

engagement.

Mientras que Quispe & Riveros (2023) realizaron una investigacion bajo el titulo
“Engagement y estrés laboral en trabajadores del Centro de Salud de Ascension, Huancavelica,
2022”. Su estudio fue cuantitativo, y el disefio, no experimental, de corte transversal y
correlacional; teniendo como poblacion a 99 colaboradores. Los objetivos fueron los siguientes:

determinar la relacion entre engagement y estrés laboral; establecer la relacion que existe entre
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engagement en su dimensidn vigor con el estrés laboral; precisar la relacion que existe entre
engagement en su dimensién dedicacion con el estrés laboral; identificar la relacion que existe
entre engagement en su dimensidn absorcion con el estrés laboral. Utiliz6 como instrumentos
el UWES-17 y el Cuestionario estrés Laboral. Dentro de sus resultados se tiene que entre
engagement y estrés laboral, existe una correlacion significativa al nivel 0,01 (bilateral); que
entre engagement en su dimensién vigor y el estrés laboral, existe una correlacion negativa-
indirecta muy significativa (Rho=-0.589, p=0,000; p< 0.01); que entre engagement en su
dimensién absorcion y el estrés laboral, existe una correlacion negativa-indirecta muy
significativa (Rho=-0.402, p=0,000; p< 0.01), y que entre engagement en su dimensién
dedicacion y el estrés laboral, existe una relacion negativa-indirecta muy significativa (Rho=-

0.491, p=0,000; p< 0.01).

Ahora, se abordd y analizd el estudio a nivel local, asi se tiene que Amanqui &
Sarmiento (2018) hicieron una investigacion sobre la relacion entre “motivacion laboral y el
engagement laboral”. El estudio fue descriptivo, de corte transversal y de disefio correlacional,
cuya poblacion fue de 45 enfermeras. Los objetivos planteados fueron los siguientes: describir
las caracteristicas generales de las enfermeras de un centro quirtrgico; determinar los niveles
de motivacion laboral; identificar los niveles de engagement laboral y sus dimensiones. Y, por
ultimo, establecer la relacion entre la motivacion laboral y engagement laboral. Para la
recoleccion de la informacion, se utilizaron el cuestionario motivacion laboral y UWES. La
investigacion ha demostrado que existe una correlacion altamente significativa entre las
variables. De igual modo, se establecid que la mayoria del personal estudiado presenta un
engagement bajo (84.4 %), el engagement medio fue de 13.3 % y Gnicamente un caso presentd
engagement alto (2.2 %). Asimismo, se reporta una relacion altamente demostrativa entre

motivacion laboral y engagement.
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2.2. Marco Conceptual
2.2.1. Concepto de engagement

Salanova & Schaufeli (2004) describen engagement como ““un constructo motivacional
positivo relacionado con el trabajo que esta caracterizado por el vigor, dedicacion y absorcion”
(p.119), asimismo agrega que “el engagement se refiere a un estado cognitivo-afectivo méas
persistente en el tiempo, que no esta focalizado sobre un objeto o conducta especifica” (p. 119).
Es decir, el engagement tiene como caracteristicas principales: vigor, elevada resistencia mental
durante el trabajo, superando las dificultades y obstaculos, dedicacion, relacionado al
significado que se da al trabajo, asimismo es el mayor o alto entusiasmo y orgullo de lo que se
hace. La absorcion involucra sentimientos de felicidad cuando se trabaja, es decir, el trabajador

presenta sentimientos de placer con el Gnico hecho de trabajar.

Salanova & Llorens (2008, como se citd en Vesga et al., s. f.) sugieren que engagement,
tanto en francés como en inglés, significa compromiso. Sin embargo, el concepto de
compromiso ha experimentado importantes desarrollos tedricos que difieren de lo significa hoy

en dia en la psicologia positiva, y los autores han optado por no traducirlo al espafiol.

La psicologia positiva ha sido definida como: el estudio cientifico del funcionamiento
humano 6ptimo. Los principales impulsores de este movimiento son: Martin Seligman
y Mihail Czikszentmihalyi. El objetivo de la psicologia positiva es catalizar un cambio
de enfoque de la psicologia desde la preocupacion solo un solucionar las cosas que van

mal en la vida, a construir cualidades positivas (Salanova et al., 2005, p. 352).

Por su parte, Schaufeli & Bakker (2003) realizaron un contraste entre los workaholics
(adictos al trabajo), y colaboradores engaged. Los workaholics se caracterizan por su trabajo
excesivo, lo que conlleva a que experimenten estres y bajos niveles de energia; en tanto, los

colaboradores engaged muestran mucha energia y disfrute del trabajo.
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Mientras que Salanova, Martinez & Lorens (2004) mencionaron que el engagement esta
asociado con el buen desempefio y compromiso con la organizacion, lo que puede evitar la

desercion e insatisfaccion del personal.
2.2.1.1 Dimensiones de engagement

Para Russell & Carroll (1999, como se cité en Almeida y Fierro, 2016), ambos
formularon un modelo de engagement en el que el vigor y la dedicacion se consideran lo

opuesto al agotamiento y el cinismo.

Schaufeli y Salanova (2002, como se citd en Agullo et al., 2008) sefialaron la existencia

de tres dimensiones:

a. Vigor. Presenta elevados niveles de energia, voluntad y predisposicion para
trabajar; asimismo, el colaborador muestra una gran capacidad de persistencia ante las

dificultades.

b. Dedicacién. Incluye mayores niveles de entusiasmo y orgullo por el trabajo.
Ademas, el colaborador refleja un sentimiento de desafio y aspiracion para su crecimiento en

la empresa.

C. Absorcidn. Esta dimensidn se caracteriza por un estado de concentracion, por
una sensacién de gque tiempo transcurre rapido y el individuo puede presentar dificultades para

salir del trabajo.

Mientras que Schaufeli & Bakker (2003), de igual forma, indicaron que el vigor se
manifiesta mediante niveles de resiliencia, de no agotarse con facilidad, y de la persistencia del
colaborador para con su trabajo. La dedicacion, se vera reflejado cuando la persona esté
totalmente identificado con su cargo, siendo que trabajara con fervor. En cuanto a la absorcion,
el colaborador que la sostiene sentira que el tiempo transcurre con rapidez, desempefiando sus

funciones laborales con evidente gozo, tanto que le resulta dificil dejar las actividades en pausa.
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2.2.1.2 Consecuencias del engagement

Salanova & Schaufeli descubrieron que los individuos muy comprometidos tienden a
ser mas responsables con las actividades diarias, 1o que beneficiaria a la empresa, porque los
empleados no serian despedidos. Ademas, se caracterizan por una alta motivacion, satisfaccion
laboral, seguridad y fortaleza. De esta forma, las empresas conseguirian un buen rendimiento

laboral.

En sintesis, la organizacion o empresa debe centrarse en desarrollar un buen engagement
en sus colaboradores, a fin de lograr un reconocido y valorado posicionamiento dentro del

mercado.

2.2.1.3 Employee engagement

Ortega (s. f.) menciona que el employee engagement o compromismo laboral representa
los niveles de entusiasmo y la conexion emocional que los colaboradores mantienen con su
organizacion. Asimismo, trata de cudn motivados estan, y del compromiso sobre permanecer

en la empresa.

Por otra parte, las claves para obtener mayores niveles de employee 0 compromiso, y

rendimiento de los colaboradores de una compafiia son los siguientes:

e Brindar confianza y seguridad a los trabajadores.

e Proporcionar entornos de trabajo seguros.

e Establecer objetivos comunes de la compafiia.

e Fomentar el apoyo entre trabajadores.

e Proporcionar incentivos de acuerdo a las necesidades de cada trabajador.

e Reconocer el esfuerzo.

25



2.2.2. Concepto de estrés laboral

Patlan (2016) precisa al estrés como un fendmeno psicoldgico que se centra en las
demandas y problemas que el trabajo impone al individuo. Por ende, el estrés laboral se define
como situaciones que provocan grandes exigencias en una persona y pueden debilitar su aptitud
0 capacidad de afrontamiento. Asimismo, se define como la variable que depende de la
influencia mutua de las exigencias del trabajo y sus procesos de gestion (Karasek, 1981, como

se citd en Guillen et al., s.f.).

Para la OMS (2010), es un conjunto de respuestas fisiologicas que preparan al
organismo para cualquier accion. Cuando un organismo se enfrenta a determinadas demandas
de su entorno, se inicia una serie de procesos tanto fisiolégicos como psicolégicos, mismos
procesos que los anticipan para responder a dichas demandas. Ante una respuesta exagerada o
insuficiente aparecen trastornos psicologicos de diversa intensidad como las somatizaciones

(Garcia, 2016).
2.2.1.1 Modelos tedricos

Lucefio et al. (2004) refieren que existen teorias sobre estrés laboral, que examinan la
relacién entre el colaborador con su entorno. Entre las teorias que estudian dicha interaccion,

se tiene lo siguiente:

a. Teoria del ajuste persona-entorno. Hacen referencia sobre al modelo de French
& Coob (1974), quienes explican que un mal ajuste persona-entorno puede verse desde la
perspectiva del colaborador, como una inestabilidad entre las necesidades de utilizar sus
talentos y habilidades, y lo que el entorno laboral le proporcione o, desde la perspectiva de la
empresa, como la diferencia en el grado de coincidencia entre los requisitos del puesto y las

habilidades y capacidades.
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b. Modelo demanda-control. Hacen referencia sobre el modelo de Karasek (1979),
postula que el estrés es causado por exigencias psicoldgicas del trabajo y el control de la persona
sobre el mismo. La dimensién de demanda se refiere a la cantidad de trabajo realizado (plazos,
estrés mental, conflictos, ordenes incongruentes, etc.). Aunque esta dimension no incluye
exigencias fisicas, estas pueden derivar en exigencias psicoldgicas. Asimismo, sefiala que la
fatiga, ansiedad y depresion ocurren cuando las personas tienen poco control sobre la toma de

decisiones.

C. Modelo demanda, control y apoyo social. Modelo de Johnson & Hall (1988),
ademas de los factores psicosociales de demanda y control, el apoyo social es proporcionado
por los superiores y compaferos de trabajo. También, pueden actuar como un amortiguador
contra los efectos del estrés. Se enfoca en lo que se puede abordar desde una perspectiva
preventiva dentro de una organizacién en funcion de factores que se pueden revisar, evaluar y

cambiar.

d. Modelo de esfuerzo-recompensa. Modelo de Siegrist (1996, 1998). Postula que
un gran esfuerzo combinado con una baja recompensa puede aumentar el estrés. Se distinguen
los siguientes: “esfuerzo extrinseco”, el cual esta relacionado a las exigencias del trabajo, y el
“esfuerzo intrinseco”, consigna a la motivacion de los colaboradores, en relacion con las
exigencias del trabajo. Los colaboradores reciben tres tipos de recompensas por sus esfuerzos:
Apoyo financiero, social y control de estatus, lo que sugiere una posible pérdida del empleo y

degradacion de puesto de trabajo.
2.2.1.2 Dimensiones de estrés laboral

Suarez (2013) explica las dimensiones del area organizacional:
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a. Clima organizacional. Se caracteriza por presentar dentro del ambito laboral
cualidades positivas 0 negativas, la cuales van a permitir aumentar o disminuir el nivel de estrés.

Las cualidades en cuestién: La iluminacion, la ventilacion, buen estado de materiales, etc.

b. Estructura organizacional. Es un posicionamiento jerarquico dentro de una
organizacion, caracterizada por el valor que se le otorga al colaborador y la eficacia que

demuestra en el desempefio de sus funciones.

C. Territorio organizacional. Consiste en un area o espacio que el trabajador utiliza

para realizar sus tareas, manteniendo la privacidad y respetando el espacio otorgado.

d. Tecnologia. Hace referencia a los recursos y materiales proporcionados por la
empresa al colaborador con el fin de que este pueda desarrollar sus actividades, permitiéndole

alcanzar mejores resultados.

e. Influencia del lider. Guarda directa relacion con la direccion del lider, el cual
va a influir en gran medida en el nivel de estrés del colaborador. Cabe decir que una buena
gestion de grupos y la motivacion son cruciales, el lider debe permanecer alerta ante un evento

positivo 0 negativo, asi podra realizar cambios y asumir responsabilidad.

f. Falta de cohesién. Consiste en la carencia del trabajo en equipo, caracterizada
por la falta de armonia en el grupo de trabajo, siendo importante el nivel de cooperacion de

cada trabajador en las tareas delegadas.

g. Respaldo del grupo. Esta relacionado a la colaboracion entre compafieros de
trabajo, sin importar si se encuentran en el mismo puesto o cargos superiores. De igual forma,

se relaciona al reconocimiento de tareas.
2.2.1.3 Efectos del estrés

Del Hoyo (2004) sefiala que el trabajo excesivo desencadena dificultades en el

organismo Yy en la eficiencia de los colaboradores, en parte porque es donde pasan mayor tiempo
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y donde interactlan y se desarrollan. Los posibles efectos negativos del estrés, también afectan
la salud mental, que estan asociados a la ansiedad y la depresion. Asimismo, puede manifestarse

en forma de: alcoholismo, farmacodependencia, hospitalizacion y suicidio.

El autor indica que el sistema nervioso también se ve perjudicado. Entre los efectos

negativos se incluyen los siguientes:

e Inquietud irracional.

e Incapacidad en toma de decisiones.
e Sentirse confundido.

e Incapacidad de concentracion.

e Olvidos frecuentes.

e Excesiva sensibilidad a las criticas.
e [rritabilidad.

e Entre otros.
Su persistencia puede desencadenar problemas psicoldgicos:

e Trastorno del suefio.

e Ansiedad y fobias.

e Farmacodependencia.

e Depresion y trastornos afectivos.

e Trastornos de la conducta alimentaria.

e Entre otros.
Los signos motores y conductuales incluyen lo siguiente:

e Expresiones entrecortadas.
e Explosiones emocionales.

e Comer desmedidamente.

29



e Disminucidn del apetito.
e Conductas violentas.
e Aumento en la frecuencia de bostezos.

e Entre otros.
2.3 Definicion de Términos Basicos

Afrontamiento. Una secuencia de pensamientos que ayudan a las personas a enfrentar

situaciones dificiles.

Colaborador engaged. Se trata de personas que contagian su motivacion a sus

compafieros de trabajo, y que van mas alla de las tareas encargadas.
Cultura organizacional. Son normas y valores por las que se rige una empresa.

Distrés. Se refiere a respuestas negativas o exageradas frente a factores estresantes, ya
sea a nivel biolégico, fisico o psicolégico.
Emociones positivas. Para Seligman (2016), consiste en incrementar las impresiones

positivas en tiempo pasado, presente y futuro.

Engagement. Es el compromiso, entusiasmo y lealtad que mantiene un trabajador para

con su empresa.

Entorno objetivo. Hace referencia a aquellos estresores objetivos, que pueden ser
observados por personas ajenas a la empresa, y su importancia recae en la formacion de

experiencias estresantes y sus consecuencias.

Entorno subjetivo. Consiste en un conjunto de variables o factores del entorno personal

y social del colaborador que pueden aumentar o disminuir la apreciacion de estrés.

Esforzarse. Casado (2009) indica que la persona realiza actividades ajenas a sus

funciones diarias con el propésito de obtener mejores resultados en su trabajo.
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Estrés. Es la respuesta fisiologica, psicologica y conductual, en su intento de adaptarse

a las demandas de las interacciones individuales, intralaborales y extralaborales.

Eutres. Es la respuesta armoniosa que respeta los parametros fisiologicos y psicoldgicos

de una persona.

Induccidn. Son las acciones que toda empresa ejecuta para facilitar al trabajador nuevo,

su inicio, su integracion y su adaptacion al nuevo puesto de trabajo.

Permanecer. Casado (2009) lo define como el deseo de permanecer en el trabajo, no
por obligacién ni por razones personales, sino por el grado de vinculacién y satisfaccion a la

hora de cumplir con sus jornadas laborales.

Resiliencia. Capacidad para afrontar dificultades y superarlas.
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CAPITULO 3
FORMULACION DE HIPOTESIS DE INVESTIGACION Y VARIABLES
3.1. Hipdtesis
3.1.1. Hipotesis general

Existe relacion inversa entre engagement y estrés laboral en los trabajadores de la

Sociedad de Beneficencia de Arequipa en el 2022.
3.1.2. Hipotesis especificas

Hel: Existe relacion inversa entre vigor y estrés laboral en los trabajadores de la

Sociedad de Beneficencia de Arequipa en el 2022.

He2: Existe relacion inversa entre dedicacion y estrés laboral en los trabajadores de la

Sociedad de Beneficencia de Arequipa en el 2022.

He3: Existe relacion inversa entre absorcion y estrés laboral en los trabajadores de la

Sociedad de Beneficencia de Arequipa en el 2022.
3.2. Variables

El siguiente estudio de investigacion consta de dos variables.

Tabla 1

Variables del estudio

Variable Descripcion
Variable N.° 1 Engagement
Variable N.° 2 Estrés laboral

Fuente: Elaboracion propia
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3.2.1. Engagement

Es el estado positivo en el trabajo, caracterizado por un alto nivel de energia laboral y
determinacion para realizar cualquier actividad de una forma eficaz (Salanova et al., 2000).

3.2.2. Estrés laboral

Es una reaccion psicofisioldgica que resulta de una problemaética en el entorno laboral,

y se manifiesta ante las exigencias de funciones desempefiadas por el individuo (OIT, 2016).
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3.3 Operacionalizacion de Variables
Tabla 2

Variable de estudio: engagement

Variable Definicion conceptual Definicion operacional
Es el estado positivo en el trabajo, Serd medido con la Escala UWES. Los
caracterizado por un alto nivel de energia rangos de medicion y puntajes consisten
Engagement laboral y determinacion para realizar en lossiguientes: muy alto (87 a 90), alto

cualquier actividad de una forma eficaz
(Salanova et al., 2000).

(84 a 86), promedio (69 a 83), bajo (63 a
68), muy bajo (62).

Dimensiones

Vigor

Dedicacion

Absorcién

items

1, 2, 3,
4,5

6) 7! 8’
9,10

11, 12,
13, 14,
15

Escala de
valoracion
Escala de
Likert
0-nunca

1: casi nunca
2: algunas
veces

3:
regularmente
4: bastantes
veces

5: casi
siempre

6: siempre

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 3

Variable de estudio: estrés laboral

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Items Escala -de
valoracion
Clima 1, 10,
Organizacional 11, 20
Estructura 2,12, Eqcala de Likert
Organizacional 16,24 . nUNca
Es una reaccion psicofisiologica que Sera medido con el Cuestionario de la Territorio 3,15, 2: raras veces
resulta de una problematica en el entorno  OIT-OMS. Los rangos de medicion y Organizacional 22 3
Estrés  laboral, y se manifiesta ante las puntajes: Alto nivel de estrés (154 a Tecnologia 4,14, ocasionalmente
laboral  exigencias de funciones desempefiadas 175), Estrés (118 a 153), Nivel 25  4: algunas veces
por el individuo (OIT, 2016). intermedio (91 a 117), Bajo nivel de  |nfluencia de 56, 5
estrés (90). lider 13,17 frecuentemente
Falta de 79 6: generalmente
cohesion 18,21 (- siempre
Respaldo de 8, 19,
grupo 23

Fuente: Elaboracidn propia
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CAPITULO 4
DISENO METODOLOGICO
4.1  Meétodos y Alcances de la Investigacion
4.1.1 Meétodo de investigacion

Se empled el método general-cientifico; tal cual lo menciona Sierra (2001), quien indica
que este se basa en formular preguntas sobre la realidad del mundo, a partir de observaciones y
teorias existentes, anticipando también soluciones a estos problemas y contrastandolas con la

misma.
4.1.2 Alcance de la investigacion

Se empled el tipo correlacional. Segun Gomez (2006), cada variable se define, y después
de un cuidadoso analisis, se procede a relacionar ambas variables. En cuanto al enfoque se
manejo el cuantitativo, empleando datos numéricos con el objetivo de diferenciar las hipétesis,

y asi determinar patrones de conducta y comprobar las teorias mencionadas (Bernal, 2016).
4.2  Disefio de Investigacion

Se utilizo el disefio no experimental. Que, conforme Kerlinger y Lee (2002), la
manipulacion de las variables no resulta factible, por lo que, no tiene sentido asignar a los
colaboradores de manera aleatoria. Se utilizé el corte transversal, puesto que los datos se

recopilaron en un Unico tiempo predeterminado (Arias, 2016).

Fue correlacional, dado que el objetivo principal fue examinar la relacion entre las
variables a estudiar, con el propdésito de predecir como la modificacion de alguna variable

determina la alteracion de la otra (Carrasco, 2015).
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Donde: \

M = Muestra O
Uz = Upservacion ge la v. 2.

r = Correlacion entre dichas variables

4.3  Poblacién y Muestra
4.3.1 Poblacion

Debido a la evidencia teorica obtenida, el engagement y el estrés laboral estan

estrechamente relacionados segun el entorno laboral y organizacional.

Hernandez et al. (2014) indican que es la totalidad de casos en estudio, que cumplen un
conjunto de especificaciones y guardan ciertas caracteristicas en coman. Por lo que al tratarse
de un estudio de correlacion, y debido a que institucion cuenta con un reducido personal, se
decide tomar la totalidad de la poblacién, esto es 101 colaboradores de ambos sexos. De las
siguientes areas: gerencias, secretarias, directores de los programas sociales, administradores
de las diferentes areas como logistica, presupuesto y planeamiento, de imagen institucional, de
sistemas, contabilidad, tesoreria, entre otros. Dentro de las cuales, se desprenden las siguientes
carreras: Contabilidad, Derecho, Administracion, Ingenieria de Sistemas, Secretaria, Asistencia
Social, Psicologia, Enfermeria, Técnica en Enfermeria, Medicina, Ciencias de la
Comunicacion, Obreros, Personal de Limpieza, Personal de Cocina y Seguridad. Las edades
flucttan entre los 18 y 65 afios (F: Leiva, comunicacién personal, 30 de julio de 2022). No se
logré obtener mayor informacion, debido a que la bateria de pruebas psicoldgicas fue

completada de manera anénimay por via Google Forms.

La poblacion materia de investigacion no discrimina o separa grupos segun sexo, area

de trabajo, edades, profesiones, tiempo de permanencia en la empresa o cualquier otra
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informacidn demografica, dado que por ser una reducida cantidad, se requiere de su totalidad;

y asi garantizar una recopilacion de datos eficaz.
4.3.2 Muestra

Se decidio realizar la investigacion sobre la base de la totalidad de la poblacion, por lo
tanto, el estudio sera de tipo censal. Segun Lépez & Fachelli (2015), refieren que al ser una

poblacién relativamente reducida, la muestra censal sera igual a la poblacion.
4.3.3 Muestreo

Fue no probabilistico, puesto que se contemplo el total de la poblacion, sin distincion al
momento de la seleccion. El uso de este muestreo significa la completa representatividad de la
poblacién y un error muestral de 0 %, ya que se entrevistd a todos los colaboradores de la

institucién. Por tanto, dichos datos son validos y fiables.

44  Instrumentos y Técnicas de Recopilacion de Datos, Validacion y

Confiabilidad
Se empleo la encuesta como técnica de recopilacion de la informacion.
Los instrumentos psicométricos estandarizados a utilizar fueron los siguientes:

e Utrecht Work Engagement Scale-UWES

e Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS.
441 Técnica

Esta basada en la estructuracién de preguntas, y la informacion se obtuvo de manera
sistematica, mediante la recoleccion de informacion y herramientas aplicadas. Se aplic6 de
manera virtual a los colaboradores de la institucién materia de estudio. Disponible en el enlace:

https://forms.gle/NCatubmAH9dG8ZmP?7.
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Casas et al. (2002) refieren que la técnica de encuesta es un procedimiento muy
manejado en el d&mbito sanitario, dado que permite recopilar y procesar datos rapida y

eficientemente.

Tabla 4

Instrumentos y técnicas para la recopilacion de datos

Técnica Instrumento Obtencion de datos

Encuesta Utrecht Work Su objetivo consiste en determinar el grado de
Engagement Scale engagement, teniendo en cuenta la capacidad entre:
(UWEYS) afronte-mente positiva

Encuesta Cuestionario de Estrés Su objetivo consiste en determinar el grado de

laboral de la OIT-OMS  estrés laboral individual y sus dimensiones

Fuente: Elaboracion propia
4.4.2 Instrumentos
a) Utrecht Work Engagement Scale (UWES)
Descripcion
e Su objetivo es determinar el nivel de Engagement.

e Se administra a nivel individual y colectivo, por un tiempo de 10 a 15 minutos

aproximadamente.

e Su tipo de respuesta es sobre la base de la técnica Likert, siendo su puntuacion:
Nunca, esporadicamente, de vez en cuando, regularmente, frecuentemente, muy

frecuentemente y diariamente (De 0 a 6, respectivamente).
e Dimensiones: dedicacion, vigor y absorcion.

e Fue validada por el estadistico V. de Aiken, el cual muestra el grado de

significancia.
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e Confiabilidad: se aplicé el método de Alfa de Cronbach, en la muestra de profesores

de educacion bésica, Se obtuvo como resultado: 0.79, 0.82 y 0.66, esto, en lo que

se refiere a las dimensiones (0.86).

Tabla5

Ficha técnica de Utrecht Work Engagement Scale-UWES

Ficha técnica

Utrecht Work Engagement Scale-UWES

Autores Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker
Adaptacion Ritzy Cérdenas

Grados de Adultos

aplicacion

Administracién

Colectiva o individual dependiendo del uso de instrumento

Duracion

5 a 10 minutos maximo

Significacion de la

prueba

Identificar el nivel de compromiso en el trabajo e identificar el nivel

de sus dimensiones

Caracteristicas

Consta de 17 items, cuya escala de tipo Likert es de 7 puntos: 0 es
nunca, 1 es casi nunca, 2 es algunas veces, 3 es regularmente, 4 es

bastantes veces, 5 es casi siempre y 6 es siempre

Fuente: Elaboracion propia

b) Cuestionario de Estrés Laboral OIT-OMS

Descripcion

e Tiene como objetivo determinar el grado de estrés laboral y dimensiones

e Su tipo de respuesta es sobre la base de la técnica Likert, siendo su puntuacion:

nunca, raras veces, ocasionalmente, algunas veces, frecuentemente, generalmente y

siempre (1 al 7, respectivamente).

e Dimensiones: clima y estructura organizacional, tecnologia, influencia del lider,

territorio organizacional, falla de cohesion y respaldo del grupo.

e Validez: fue realizada por el estadistico V de Aiken, el cual muestra su grado de

significancia.
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e Confiabilidad: aceptable con el método de Alfa de Cronbach.

Tabla 6

Ficha técnica del Cuestionario Estrés Laboral OIT-OMS

Ficha técnica Cuestionario de Estrés laboral OIT-OMS

Autores Ivancevich y Mattenson

Adaptacion Lima-Per(, a cargo de la Magister Angela Suarez Tunanfiafia.
Confiabilidad 0.966 segun el Alfa de Cronbach

Procedencia Elaborado y validado por la OIT y OMS

Aplicacién Individual, grupal y organizacional

Ambito de aplicacion A partir de 18 afios

Duracion 10-15 minutos
Finalidad Deteccion del estrés laboral
Estructuracion Consta de 7 areas

Fuente: Elaboracion propia

45 Procedimiento

El desarrollo de la investigacion fue de manera progresiva. Primero, se conceptualizaron
las variables de la investigacion dentro del marco tedrico y los instrumentos que se emplearan.
Se solicitd las autorizaciones correspondientes a los autores, para el uso y aplicacion de las
pruebas. Seguidamente, se obtuvieron permisos de las autoridades de la institucion objeto de
estudio, para luego solicitar el consentimiento informado a cada participante, de ese modo,
consumar la recoleccion de datos por medio de encuestas virtuales. Finalmente, se emple6

programas estadisticos SPSS y Excel que facilitaron los resultados del presente estudio.
4.6  Metodo de analisis de datos

Los datos se procesaron en el programa Microsoft Excel, y genera tablas y gréaficos.
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4.7 Técnica de Analisis de Datos

La informacidn se procesé utilizando el paquete Microsoft Excel, y para el muestreo
estadistico se utilizd SPSS, Chi-cuadrado de Pearson. De igual forma, se elaboraron tablas y

gréficos para interpretar los resultados.
4.8  Pruebas Psicometricas

e Utrecht Work Engagement Scale-UWES.

e Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS.
4.9  Aspectos Eticos

Se gestiono permisos dirigidos a la oficina de Recursos Humanos; asimismo se explic
de manera clara a los colaboradores, la intencion de la investigacion; asi como la
confidencialidad durante la encuesta, y se coordiné el envio del link con los cuestionarios en

formato Google Forms.

El respaldo legal para que la investigacion no caiga en faltas de ética fue conforme lo
establecido en la Ley del Trabajo del Psicologo N.° 28369, y su respectivo reglamento por D.S.

N.° 007-2007-SA, en cuyos articulos establece:

e “Articulo 23: Todo psicologo que investiga debe realizarlo respetando la
normatividad internacional y nacional que regula la investigacion con seres
humanos”.

e “Articulo 25: el psicélogo debe tener presente que toda investigacion en seres
humanos debe, necesariamente, contar con el consentimiento informado de los
sujetos comprendidos, y el consentimiento sustituido en caso de incompetencia o
incapacidad, asentimiento de nifios y adolescentes de ocho a menores de dieciocho

afos”.
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CAPITULO 5
RESULTADOS Y DISCUSION
5.1 Presentacion de Resultados

Los resultados se obtuvieron tras el procesamiento de los datos obtenidos con la
aplicacion de las pruebas o instrumentos, aplicadas a los colaboradores de ambos géneros de la

institucion objeto de estudio.

Tabla 7

Distribucidn por sexo

Frecuencia % % valido % acumulado
Valido Femenino 49 48,5 48,5 48,5
Masculino 52 51,5 51,5 100,0
Total 101 100,0  100,0

SEXO

EFEMENING
W MASCULING

Sobre la base de lo descrito en la tabla 7, se logro identificar que el total de evaluados
fueron 101 personas, de las cuales 49 son mujeres, lo que equivale al 48,5 %, y 52 son varones,

que corresponde al 51,5 %.
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La muestra fue el 100 % de colaboradores, elegida bajo el muestreo no probabilistico,
ya que no fue posible extraer un muestreo de probabilidad aleatorio debido al tamafio de la
poblacion.

5.2 Organizacion, Analisis e Interpretacion de los Resultados

5.2.1 Analisis de fiabilidad de los instrumentos
Tabla 8

Analisis de fiabilidad de la prueba de engagement y estrés laboral

Variables Alfa de cronbach
Engagement 0,758
Estrés Laboral 0,803

En la tabla 8, se observa la confiabilidad de ambas variables, mediante el calculo del
Alfa de Cronbach. El valor para la variable engagement es de 0,758, y para la variable estrés
laboral, 0,803; ambos valores se interpretan como un nivel de confiabilidad aceptable.

5.2.2 Prueba de distribucion normal

Da a conocer la distribucién de los datos, facilitando la utilizacion de los estadisticos
paramétricos o no paramétricos en el analisis de la relacion entre las variables de estudio.

De la misma manera, se realiza esta prueba considerando las hipotesis estadisticas para
las puntuaciones parciales y totales de cada instrumento. También, al tener 101 evaluados, se

uso la prueba Kolmogorov-Smirnov, por tratarse de un grupo de estudio superior a 50 personas.
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5.2.2.1 Prueba de distribucion normal-engagement
a. Andlisis de distribucion para las dimensiones de la variable engagement
Tabla 9

Prueba de distribucion normal para las dimensiones de la variable engagement

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Vigor Dedicacion  Absorcion

N 101 101 101
Parametros normales®? Media 0,93 0,91 0,67
Desv. Desviacion 0,587 0,585 0,694
Maéximas diferencias extremas Absoluto 0,339 0,343 0,289
Positivo 0,314 0,311 0,289
Negativo -0,339 -0,343 -0,226
Estadistico de prueba 0,339 0,343 0,289
Sig. asintdtica(bilateral) 0,000° 0,000° 0,000°

En la tabla 9, se observa que las dimensiones de engagement no presentan una
distribucion normal, ya que en ambos casos su valor sig. = 0,000 es menor al 0,05 del nivel de
significancia, ello indica que no tiene una distribucion normal, por tanto, los datos recabados

son asimétricos o no paramétricos.
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b. Andlisis de distribucion para la puntuacién total de la variable engagement
Tabla 10

Prueba de distribucion normal del puntaje total de la variable engagement

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Engagement
N 101
Parametros normales®® Media 0,44
Desv. Desviacion 0,899
Maximas diferencias extremas Absoluto 0,458
Positivo 0,458
Negativo -,314
Estadistico de prueba 0,458
Sig. asintética(bilateral) 0,000°

En la tabla 10, se observa que los valores de la variable engagement no presentan una
distribucion normal, ya que su valor sig. = 0,000 es menor al 0,05 del nivel de significancia,
ello indica que no tiene una distribucién normal, por tanto, los datos recabados son asimétricos

0 No paramétricos.
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5.2.2.2Prueba de distribucion normal-estrés laboral
a. Anélisis de distribucion para las dimensiones de la variable estrés laboral
Tabla 11

Prueba de distribucién normal para las dimensiones de la variable estrés laboral

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Clima Estructura Territorio Influencia Faltade Respaldo

0. 0. 0. Tecnologia de lider cohesiéon de grupo

N 101 101 101 101 101 101 101
Pardmetros Media 0,80 0,90 0,59 0,46 0,85 0,93 0,49
normales®® Desv. 0,469 0,575 0,494 0,500 0,623 0,587 0,522

Desviacion

Méximas  Absoluto 0,436 0,351 0,389 0,363 0,317 0,339 0,349
diferencias  Positivo 0,307 0,313 0,292 0,363 0,277 0,314 0,349
extremas  Negativo -0,436 -0,351 -0,389 -0,317 -0,317  -0,339 -0,313
Estadistico de prueba 0,436 0,351 0,389 0,363 0,317 0,339 0,349

Sig. asintotica(bilateral) 0,000° 0,000¢ 0,000¢ 0,000¢ 0,000°  0,000¢ 0,000¢

En la tabla 11, se observa que las dimensiones de la variable estrés no presentan una
distribucién normal, ya que su valor de sig. = 0,000 es menor al 0,05 del nivel de significancia,
lo cual indica, que no tiene una distribucion normal, por tanto, los datos recabados son

asimétricos o no paramétricos.
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b. Andlisis de distribucion para la puntuacién total de la variable estrés laboral

Tabla 12

Prueba de distribucion normal del puntaje total de estrés laboral

Prueba de Kolmogorov-Smirnov
Estrés laboral

N 101

Parametros normales®® Media 0,80
Desv. Desviacion 0,490

Maximas diferencias extremas Absoluto 0,419
Positivo 0,304
Negativo -0,419

Estadistico de prueba 0,419
Sig. asintdtica(bilateral) 0,000°

En la tabla 12, se observa que la variable estrés laboral no presenta una distribucién
normal, ya que su valor sig. = 0,000 es menor al 0,05 del nivel de significancia, ello indica que
no tiene una distribuciéon normal, por tanto, los datos recabados son asimétricos o no
parameétricos.

5.2.3 Analisis de correlacion

Resultados de la hipotesis general. Existencia de una relacion inversa entre el
engagement y el estrés laboral en los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Arequipa

en el 2022.
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5.2.3.1 Andlisis de correlacion entre engagement y estrés laboral
Tabla 13

Relacion entre engagement y estrés laboral en los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia

de Arequipa
Estrés
Bajo Intermedio Moderado Total
Engagement Minimo Recuento 11 64 3 78
Recuento esperado 18,5 56,4 3,1 78,0
% del total 10,9 63,4 % 30% 772%
%
Residuo estandarizado -1,8 1,0 -1
Bajo Recuento 2 7 0 9
Recuento esperado 2,1 6,5 4 9,0
% del total 2,0 % 6,9 % 00% 89%
Residuo estandarizado -1 2 -,6
Medio  Recuento 5 2 0 7
Recuento esperado 1,7 51 3 7,0
% del total 5,0 % 2,0 % 00% 69%
Residuo estandarizado 2,6 -1,4 -5
Alto Recuento 6 0 1 7
Recuento esperado 1,7 51 3 7,0
% del total 5,9 % 0,0 % 10% 69%
Residuo estandarizado 3,4 -2,2 1,4
Recuento 24 73 4 101
Total Recuento esperado 24,0 73,0 40 101,0
% del total 23,8 72,3 % 40% 100,0
% %
Pruebas de chi-cuadrado
Valor Df Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 31,570 6 ,000
Razon de verosimilitud 30,594 6 ,000
Asociacion lineal por lineal 17,210 1 ,000
N de casos validos 101

a. 7 casillas (58,3 %) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es ,28.
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En la tabla 13, se muestran los resultados de la prueba no paramétrica, utilizada para
contrastar la hipdtesis general planteada. Se observa que p-valor de 0.000 < 0.05, asumiendo
que hay indicios suficientes de que existe una relacion significativa entre engagement y el estrés
laboral en los colaboradores de la institucion materia de estudio.

5.2.3.2 Analisis de correlacion entre las dimensiones de la variable engagement con
la puntuacion total de estrés laboral

Resultados de la hipdtesis especifica 1. Existe una relacién inversa entre el vigor y el

estrés laboral en los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Arequipa en el 2022.
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Tabla 14

Relacion entreestrés laboral y las dimensiones del engagement: Vigor

Estrés laboral
Bajo  Intermedio Moderado  Total

Vigor Bajo Recuento 1 20 0 21
Recuento esperado 5,0 15,2 8 21,0
% del total 1,0 % 19,8 % 0,0 % 20,8 %
Residuo estandarizado -1,8 1,2 -9
Medio Recuento 13 50 3 66
Recuento esperado 15,7 47,7 2,6 66,0
% del total 12,9 % 49,5 % 3,0 % 65,3 %
Residuo estandarizado -7 3 2
Alto Recuento 10 3 1 14
Recuento esperado 3,3 10,1 6 14,0
% del total 9,9 % 3,0 % 1,0 % 13,9 %
Residuo estandarizado 3,7 -2,2 ,6
Total Recuento 24 73 4 101
Recuento esperado 24,0 73,0 4,0 101,0
% del total 23,8 % 72,3 % 4,0 % 100,0 %

Valor Df  Significacion asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 24.933% 4 ,000

Razo6n de verosimilitud 24368 4 ,000

Asociacion lineal por lineal 10,618 1 ,001
N de casos validos 101

a. 5 casillas (55,6 %) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es ,55.
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En la tabla 14, se muestran los resultados de la prueba no paramétrica, usada para
contrastar la hipétesis especifica 1 planteada. Se observa que p-valor de 0.000 < 0.05, siendo
un valor significativo, es decir, existe una relacion entre la dimension vigor de engagement y la
variable estrés laboral en los colaboradores de la institucién materia de estudio.

Resultados de la hipotesis especifica 2. Existe una relacion inversa entre la dedicacion

y el estrés laboral en los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Arequipa en el 2022.
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Tabla 15

Relacion entre estrés laboral y las dimensiones del engagement: dedicacio

n

Estrés laboral

Bajo Intermedio Moderado Total
Dedicacion  Bajo Recuento 2 18 2 22
Recuento esperado 5,2 15,9 9 22,0
% del total 2,0 % 17,8 % 2,0 % 21,8 %
Residuo estandarizado  -1,4 5 1,2
Medio Recuento 13 52 1 66
Recuento esperado 15,7 47,7 2,6 66,0
% del total 12,9 51,5 % 1,0 % 65,3 %
%
Residuo estandarizado  -,7 ,6 -1,0
Alto Recuento 9 3 1 13
Recuento esperado 3,1 9,4 5 13,0
% del total 8,9 % 3,0 % 1,0 % 12,9 %
Residuo estandarizado 3,4 -2,1 v
Total Recuento 24 73 4 101
Recuento esperado 24,0 73,0 4,0 101,0
% del total 23,8 72,3% 4,0 % 100,0 %
%
Pruebas de chi-cuadrado
Valor  df Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 21,696 4 ,000
Razon de verosimilitud 19840 4 ,001
Asociacion lineal por lineal 11640 1 ,001
N de casos validos 101

a. 4 casillas (44,4 %) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado

es ,5b1.
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Tabla 15, muestra los resultados de la prueba no paramétrica, usada para contrastar la
hipdtesis especifica 2. Se observa que p-valor de 0.000 < 0.05, siendo un valor significativo, es
decir, existe una relacion entre la dimension Dedicacion de engagement y la variable estrés
laboral en los colaboradores de la institucion materia de estudio.

Resultados de la hipdtesis especifica 3. Existe una relacién inversa entre la absorcién

y el estrés laboral en los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Arequipa en el 2022.
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Tabla 16

Relacion entre estrés laboral y las dimensiones del engagement: absorcion

Estrés laboral

Bajo Intermedio Moderado Total

Absorcion  Bajo Recuento 6 38 2 46
Recuento esperado 10,9 33,2 1,8 46,0
% del total 5,9 % 37,6 % 2,0 % 45,5 %
Residuo estandarizado  -1,5 8 1
Medio Recuento 10 31 1 42
Recuento esperado 10,0 30,4 1,7 42,0
% del total 9,9 % 30,7 % 1,0 % 41,6 %
Residuo estandarizado 0 1 -5
Alto Recuento 8 4 1 13
Recuento esperado 3,1 9,4 5 13,0
% del total 7,9 % 4,0 % 1,0 % 12,9 %
Residuo estandarizado 2,8 -1,8 v
Total Recuento 24 73 4 101
Recuento esperado 24,0 73,0 4,0 101,0
% del total 238%  72,3% 4,0 % 100,0 %

Pruebas de chi-cuadrado

Valor  df Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 14,562% 4 ,006
Razon de verosimilitud 13,373 4 ,010
Asociacion lineal por lineal 7,843 1 ,005
N de casos validos 101

a. 4 casillas (44,4 %) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es ,51.
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En la tabla 16, se muestran los resultados de la prueba no paramétrica, usada para
contrastar la hipotesis especifica 3. Se observa que p-valor de 0.006 > 0.05, siendo un valor no
significativo, es decir, no existe una relacion entre la dimensién Absorcién de engagement y la

variable estrés laboral en los colaboradores de la institucion materia de estudio.
53 Discusion

En la investigacion, el objetivo general fue determinar la relacién entre engagement y
estrés laboral en los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Arequipa, 2022. Los
resultados tienen concordancia con las investigaciones realizadas por Sotelo (2016) y de
Sanchez & Padilla (2020), en cuyas investigaciones se determina una relacion negativa entre
engagement y estrés laboral. Siendo el engagement, en el ambiente laboral, una variable que va
cobrando importancia en los estudios de la actualidad debido a que el engagement en los
trabajadores les ayuda a contener mayor energia y compromiso con el trabajo enfrentando

situaciones estresantes y solucionando dificultades en el ambiente laboral.

De la investigacion, se tiene que engagement y estrés laboral, se correlacionan

significativamente en el nivel 0,00 (bilateral), lo que indica que las variables estudiadas estan
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asociadas; por tal motivo, la Sociedad de Beneficencia de Arequipa, que es una organizacion
publica, alberga trabajadores, los cuales al tener sobrecarga laboral han de estar sometidos a
niveles de estrés; tal como se observa en la investigacion de Arreola & Barraza (2019), en su
estudio denominado “Estrés laboral y engagement en profesores de educacion primaria”, donde
se propuso identificar aquellas a caracteristicas del estrés laboral y engagement, Se obtuvo
como resultados que en cuanto al engagement, las medias mas altas se reflejan en la dimensién
de ‘“autoconcepto laboral positivo”, que dio a entender que los docentes manejan un
autoconcepto laboral alto en relacion al desempefio de sus funciones; al igual que Maslach &
Leiter (1997), quienes asumen que engagement y estrés laboral son variables opuestas, siendo
el estrés (bajo rendimiento laboral, cansancio) la variable negativa, y el engagement
(proactividad, iniciativa, energia) la variable positiva. De acuerdo con Mercer (1987), citado en
Schaufeli y Enzman (2010), se observa que el compromiso hace que ellos sientan la motivacion

a trabajar en su crecimiento personal y de la institucion, donde desempefian funciones.

En relacion con lo realizado por Mosquera (2021), en una poblacion diversa, determino
gue a mayor estrés, menor engagement; dando por cumplido su objetivo planteado, la cual era

establecer la relacion entre estrés laboral y engagement.

De acuerdo con los estudios anteriormente mencionados y la correspondencia con los
datos obtenidos, se tiene: En lo que se refiere a vigor, se observé que el 65,3 % esta en un nivel
medio, un 20,8 % en un nivel bajo, es decir, tienen menor energia y resistencia en la ejecucion
de sus labores, y un 13,9 % en un nivel alto, refiriendose a quienes muestran mucha energia,

entusiasmo Y resistencia cuando realizan sus labores.

Asimismo, se encontré un p-valor de 0.000 < 0.05, siendo un valor significativo, es
decir, existe una relacion entre la dimension vigor de engagement y la variable estres laboral,
concluyendo que a mayor vigor, los niveles de estrés disminuyen, y a menor vigor, los niveles

de estrés aumentan.

57



En lo que se refiere a dedicacion, un 65,3 % de los participantes se encuentraron en un
nivel medio, un 21,8 % en un nivel bajo, donde los trabajadores que no se identifican con su
trabajo porque ellos no consideran la experiencia como significativa, inspiradora o desafiante,
y no se sienten ni entusiasmados, ni orgullosos, en relacion con su trabajo y un 12,9 % en un
nivel alto, es decir que los trabajadores se identifican fuertemente con su trabajo porque la
experiencia es significativa, inspiradora y desafiante y, por lo tanto, ellos generalmente se

sienten entusiasmados y orgullosos en relacién con su trabajo.

De la misma manera, se encontré un p-valor de 0.000 < 0.05, siendo un valor
significativo, es decir, existe relacion entre la dimension dedicacion y la variable estrés laboral.
Dado que este factor se refiere a sentirse entusiasmado y orgulloso por la labor realizada,

afirmandose que a mayor dedicacion, menor estrés, y a menor dedicacion, mayor estrés.

En lo que se refiere al factor absorcion, un 45,5 % se encontraron en un nivel bajo, es
decir, no se sienten involucrados con el trabajo; asimismo, el 41,6 % se encontraron en un nivel
medio y un 12,9 % en un nivel alto, es decir, tienden a involucrarse con el trabajo, al extremo

de resultarles dificil abandonar sus actividades laborales.

Asimismo, se hall6 un p-valor de 0.006 > 0.05, siendo un valor no significativo, lo que
significa que no existe una relacién entre la dimension absorcién y estrés laboral. De esta

manera, se afirma que involucrarse en el trabajo genera menos estrés.

En correspondencia con Sotelo (2016), en su estudio “Engagement y estrés laboral en
docentes de la escuela de psicologia de la Universidad Privada Antenor Orrego, Trujillo”,
aplicada a 48 docentes de ambos géneros, obtuvo como resultado una relacion negativa de grado
medio y altamente significativa (p< 0.01) entre engagement y estrés laboral, con los siguientes
factores: relacion con los jefes, preparacion inadecuada, carencia de sostén, conflicto con otros

trabajadores, sobrecarga de trabajo, incertidumbre respecto al tratamiento, vulnerabilidad y
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satisfaccion; mientras que identifica una correlacion negativa significativa entre el engagement

y estrés laboral, en el factor autoestima.

Asimismo, Sanchez & Padilla (2020) realizaron una investigacion basada en la
correlacion de engagement y estrés laboral en colaboradores de una empresa, considerando una
poblacién de 400 colaboradores y la muestra consistio en 280. Se obtuvo como resultado que

existe relacion altamente significativa e inversa entre engagement y estres laboral.

En lo que se refiere al estrés laboral en los colaboradores de la institucion materia de
estudio, se constata que el estrés laboral es una problematica que va cobrando interés en los
ambitos investigativos, no siendo una variable aislada, sino que en este problema influyen

muchos otros factores de indole psicosocial y laboral.

Con respecto a la investigacion de Amanqui & Sarmiento (2018), sobre motivacién
laboral y el engagement; su resultado arrojo una relacion altamente demostrativa entre sus

variables de estudio.

En atencion a los antecedentes y resultados obtenidos, se determind la existencia de una
relacién inversa entre engagement y estrés laboral, y una relacion inversamente proporcional

entre las dimensiones de engagement y estrés laboral
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CONCLUSIONES

De acuerdo con los objetivos planteados en el estudio se llego a las siguientes conclusiones:

1. Se concluye que existe correlacion inversa entre engagement y estrés laboral en los

trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Arequipa en el 2022; en otras palabras, las

variables se encuentran asociadas y se correlacionan significativamente, puesto que se hallo

en la prueba de chi-cuadrado un p-valor de 0.000 < 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipotesis

general.

2. Se concluye que existe correlacidn inversa entre vigor y el estrés laboral en los trabajadores

de la Sociedad de Beneficencia de Arequipa en el 2022; lo cual indica que a mayor vigor,

los niveles de estrés disminuyen. Esto se valida por el resultado obtenido en la prueba chi-

cuadrado (p-valor de 0.000 < 0.05); es decir, los colaboradores mantienen una alta energia

y resistencia en sus labores. Por lo tanto, se acepta la hipotesis especifica 1.

trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Arequipa en el 2022; lo cual indica que a

Se concluye que existe correlacion inversa entre dedicacion y el estrés laboral en los

mayor dedicacidn, los niveles de estrés disminuyen. Esto se valida por el resultado obtenido

en la prueba chi-cuadrado (p-valor de 0.000 < 0.05); es decir, los colaboradores se sienten

identificados con su trabajo. Por lo tanto, se acepta la hipotesis especifica 2.

4. Se concluye que no existe correlacion significativa entre la absorcion y el estrés laboral,

en

los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia de Arequipa en el 2022. Esto se valida por

el resultado obtenido en la prueba chi-cuadrado (p-valor de 0.006 > 0.05); es decir, no

presentan dificultad en dejar sus labores, ni dejan de poner atencion a su entorno ni

tiempo que transcurre. Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis especifica 3.

al
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RECOMENDACIONES
Se recomienda lo siguiente para futuras investigaciones:

1. Se recomienda continuar con la entrega de reconocimientos a los colaboradores de la
Sociedad de Benficencia de Arequipa, para mantener su compromiso laboral frente al
estrés. Asimismo, se exhorta disponer de vias de comunicacion interna que permitan un
clima laboral saludable entre todos los colaboradores de la Sociedad de Beneficencia de

Arequipa.

2. Se sugiere incorporar lineas de carrera y planes de sucesion con la finalidad de mantener
altos los niveles de energia y resiliencia mental en los colaboradores, al momento de asumir

un nuevo cargo.

3. Se exhorta instaurar programas de reconocimiento, ya que esta clase de iniciativas
demuestra el valor que la empresa tiene para con sus colaboradores. De esta manera, se

estara reforzando el sentimiento de significacion del colaborador hacia el trabajo.

4. Se recomienda desarrollar un programa de employee experience para el colaborador, con
la intencion de aumentar su motivacion y fomentar su permanencia dentro de la

organizacion, a su vez, aumentar el rendimiento empresarial.

5. Se recomienda realizar estudios de ambas variables con muestras mas grandes y se dirijan

a los mismos servicios para determinar las diferencias.
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Anexo 1

Acta de aprobacion del Comité de Etica en Investigacion

< — Universidad
C Continental

Huancayo, 26 de septiembre de 2022

OFICIO N° 199-2022-CE-FH-UC

Setior(es):
BACH GABRIELA MILAGROS GAMA CENTENO
BACH NOBELI MARYCRUZ AYME HUANCA

Presente-
EXP. 199- 2022

Tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarle cordialmente y a la vez manifestarle
que el estudio de investigacion titulado: “ENGAGEMENT Y ESTRES LABORAL
EN TRABAJADORES DE LA BENEFICENCIA AREQUIPA, 2022”, ha sido
APROBADO por el Comité de Etica en Investigacion de la Facultad de Humanidades,
bajo las siguientes observaciones:

e El Comité de Etica puede en cualquier momento de la ejecucion del trabajo
solicitar informacion y confirmar el cumplimiento de las normas éticas
(mantener la confidencialidad de datos personales de los individuos
entrevistados).

e El Comité puede solicitar el informe final para revision final.

Aprovechamos la oportunidad para renovar los sentimientos de nuestra consideracion y
estima personal.

Atte,
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Anexo 2

Modelo de Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO
Estimado (a) colaborador:
Con el debido respeto me presento a usted, nuestros nombres son: Gabriela Milagros
Gama Centeno y Nobeli Marycruz Ayme Huanca. En la actualidad nos encontramos
realizando una investigacion sobre Engagement y estrés laboral en trabajadores de la
Sociedad de Beneficencia Arequipa 2022; y para ello quiera contar con su valiosa
colaboracion. El proceso consiste en la aplicacion de dos pruebas psicolégicas: La Escala
Utrecht de Engagement y la Escala de estrés laborla OIT — OMS.
En caso tenga alguna duda con respecto a algunas preguntas se le explicard cada una de
ellas.
Gracias por su colaboracion.
Atte. Gabriela Milagros Gama Centeno
Nobeli Marycruz Ayme Huanca

BACHILLER DE LA EAP DE PSICOLOGIAUNIVERSIDAD CONTINENTAL

con nimero de DNL............coooiiiiiiiiininnn. acepto participar en la investigacion
Engagement y estrés laboral en trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Arequipa
2022 de las sefioritas Gabriela Milagros Gama Centeno y Nobeli Marycruz Ayme Huanca.

Dia: ....... /(SR—

FIRMA
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Anexo 3

Autorizacion de la Institucién donde se recolecté los datos

ENEFICENCIA
pE AREQUIPA

Tt ico)
o!
jlu biehesfal", uuestro com{vromls

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL” )
“-iedad Ao Bonefic = "-10ipd
pr— i EROCt < 3RIO
OFICIO_ N 041 - 2022:SBA-OGTH : 22 JUL. 2u

’

Seiorita , 9, 2lon ) |
Gabriela Milagros Gama Centeno e _:..-.............,}.._;.9 4 /«} 3
Calle Amazonas N°812 - Distrito Alto Selva Alegre Co N ,3 /1(' -.T.'@%éf: Y e
Asunto : AUTORIZACION PARA LA APLICACION DE BATERIA
DE PRUEBAS PSICOLOGICAS

Presente. -

Por medio de la presente es grato transmitirle el saludo, y a la vez ponerle de conocimiento que lo
solicitado en el FUT N° 054355 para la aplicacién de una bateria de pruebas psicologicas para los
trabajadores de la Sociedad Beneficencia de Arequipa a cargo de las Srtas. Gama Centeno Gabriela
Milagros con DNI N° 72798874 y Ayme Huanca Nobeli Marycruz con DNI N° 72798874, de acuerdo a lo
solicitado, la Gerencia General de la SBA con Memorando N 416-2022-SBA-GG aprueba la aplicabilidad
del mismo, por lo que se deberd realizar las coordinaciones respectivas con la Oficina de Gestion de

Talento Humano.

Sin otro particular, quedo de usted.

Atentamente,

NCA
ARCHIVO
EXP.M0-2022
Fotios 01

Av, Goyeneche M1 - H3 Cercado S

B (0820071 -
www.sbparequipa.gob.pe il S @ PERD

Ministerio
e ka Mujer y
Pobiaciones Vilnerables

70



Anexo 4

Instrumentos de recoleccién de datos-Engagement

Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES) - Wilmar B. Schaufeli yArnold B.
Bakker (2003)

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

respuesta (de | a 6).

Nunca Casi nunca  Algunas veces Regularmente  Bastante veces Casisiempre  Siempre
0 l 2 3 4 5 6
Ninguna vez  Pocas veces Una vez al mes Pocasveces ~ Unavez por Pocas veces  Todos los
al afio 0 menos al mes semana por semana dias
1. En mi trabajo me siento lleno de energia
2. Mi trabajo esta lleno de significado y propésito
3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando
4, Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo
5. Estoy entusiasmado con mi trabajo
6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de m{
7 Mi trabajo me inspira
8. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar
9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo
10. Estoy orgulloso del trabajo que hago
11. Estoy inmerso en mi trabajo
12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo
13. Mi trabajo es retador
14, Me “dejo llevar” por mi trabajo
15. Soy muy persistente en mi trabajo
16. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo
17, Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando

Schaufeli & Bakker (2003). The Utrecht Work Engagement Scale is free for use for non-commercial scientific research. Commercial
and/or non-scientific use is prohibited, unless previous written permission is granted by the authors
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En esta pagina proporcionamos un cuestionario validado para medir el nivel de Estrés Laboral.
Para cada item se debe indicar con qué frecuencia la condicion descrita es una fuente actual de
estrés anotando el nimero que mejor la describa. Marque con una (X) su eleccion segun los

Anexo 5

Instrumentos de recoleccidn de datos-Estrés laboral

Cuestionario de Estrés Laboral OIT - OMS

SEXO: EDAD: SERVICIO:

siguientes criterios:

N e T 0 R R

Si la condicion NUNCA es fuente de estrés

Si la condicién RARAS VECES es fuente de estrés.

Si la condicién OCASIONALMENTE es "fuente de estrés.
Si la condicién ALGUNAS VECES es fuente de estrés.

Si la condicién FRECUENTEMENTE es fuente de estrés.
Si la condicion GENERALMENTE es fuente de estrés.

Si la condicion SIEMPRE es "fuente de estrés.

=
°

CRITERIO

La gente no comprende la misién y metas de la organizacion.

La forma de rendir informes entre superior y subordinado me hace sentir
presionado.

No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi drea de trabajo.

El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es limitado.

Mi supervisor no da la cara por mi ante los jefes.

Mi supervisor no me respeta.

No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracién estrecha.

Mi equipo no respalda mis metas profesionales.

O N AW N =

Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organizacién.

10 | Laestrategia de la organizacion no es bien comprendida.
11 | Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen desempeiio.
12 | Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo.

[y
w

Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal.

[N
H

No se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo competitivo.

-
(%]

No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo.

-
(<)}

La estructura formal tiene demasiado papeleo.

[
~

Mi supervisor no tiene confianza en el desempeiio de mi trabajo.

[
-]

Mi equipo se encuentra desorganizado.

[y
o

Mi equipo no me brinda proteccién en relacién con injustas demandas de trabajo
que me hacen los jefes.

N
o

La organizacion carece de direccion y objetivo.

N
-

Mi equipo me presiona demasiado.

N
N

Me siento incémodo al trabajar con miembros de otras unidades de trabajo.

N
w

Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario.

N
=

La cadena de mando no se respeta.

N
(%))

No se cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo de importancia.
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Operacionalizacion de variables

Titulo de la Investigacion: Relacion entre engagement y estrés laboral en trabajsdores de la Sodedad de Beneficencia Arequipa, 2022

Variables de estudio: Engagement — Esfréz laboral

Conceptualizacion de variables

Variables Dimensiones items Escala de medicion
Engagement )
El engagement es un estsdo positivo Vigar 12,345
hacia el trabajo, gque es caracterizado por
contar con altos niveles de enargis hacia Dedicacion B 7,20 10 Eccals de Likart
su trabajo y con  sentimiento  de
perseverancia para cumplir cualguier
actividad a reslizar de una forma eficaz Absorcion 11,12, 13, 14, 15

Salanoys et &, 2000, 0.119).

Estrés laboral
El estrés |zboral es |a respuesta fisica y
emaocional por causa de un desequilibrio
ante una situacion problematica dentro
del ambito laboral, la que se manifiesta
frente a exigencias de las funciones a
realizar por el individuo. (OIT, 2018, p.2).

Clima organizacional 1,10, 11, 20
Estructura organizacional 2,12, 16, 24
Territeric organizacional 3,15, 22
Tecnolagia 4,14, 25 Escala de Likert
Influencia de lider 5 8,13,17
Faltz de cohesicn 7.8,18.
Respaldo de grupo 8,18, 23
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Anexo 7

Matriz de consistencia

Titulo de la investigacion: Relacién entre engagement y estrés laboral en trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Arequipa - 2022

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

e ;Cual es la relacion
que existe enfre el
vigor y el estrés
laboral en  los
frabajadores de |la
sociedad de
beneficencia de
Arequipa en el afio
20227

e ;Cual es la relacion
que existe enfre la
dedicacion y el estrés
laboral en  los

« Establecer la relacion
que existe entre el
vigor y el estrés
laboral en  los
frabajadores de |la
sociedad de
beneficencia de
Arequipa en el afio
2022.

+ Establecer la relacion
que existe entre la
dedicacion y el estrés
laboral en  los

» He1: Existe relacion
inversa entre el
vigor y el estrés
laboral en los
trabajadores de la
sociedad de
beneficencia de
Arequipa en el afio
2022,

« He2: Existe relacion
inversa entre |a
dedicacion y el
estrés laboral en los

“Engagement es un estado positivo hacia
el trabajo, que es caracterizado por contar
con altos niveles de energia hacia el
trabajo y con sentimiento de
perseverancia para cumplir cualquier
actividad a realizar de una forma eficaz’
(Salanova et al.,2000, p.119).

Problemas Objetivos Hipotesis Variables Disefio metodologico
s y Determinar la relacion que HG: Existe relacién Enfuqluel:
,Cual es la relacion gque existe enfre g Nversa entre el Cuantitativo
existe entre el engagement . engagement y el esirés
. engagement y el estrés _—

y el estrés laboral en . laboral en los Tipo:

. . laboral en los trabajadores ) - .
trabajadores de la sociedad de la  sociedad de trabajadores de |la Descriptivo — correlacional
de  beneficencia  de N .~ sociedad de

. _ beneficencia de Arequipa . N
Arequipa en el afio 20227 en el afio 2027 beneficencia de Diseiio:

Arequipa en el afio 2022. Variable 1: No experimental - corte fransversal
Engagement

Nivel:
Correlacional

e
AN

Poblacién:

0;

101 trabajadores de la Sociedad de
Beneficencia Arequipa, ambos géneros y

edades.
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frabajadores de la
sociedad de
beneficencia de
Arequipa en el afio
20227

e ;Cudl es la relacion

que existe enire la
absorcion y el estrés

laboral en los
trabajadores de la
sociedad de
beneficencia de

Arequipa en el afio
20227

frabajadores de Ia
sociedad de
beneficencia de
Arequipa en el afio
2022

Establecer la relacion
que existe entre la
absorcion y el estrés

laboral en los
frabajadores de Ia
sociedad de
beneficencia de

Arequipa en el afio
2022.

trabajadores de la
sociedad de
beneficencia de
Arequipa en el afo
2022.

He3: Existe relacion
inversa entre la
absorcion y el estrés
laboral en los
trabajadores de la
sociedad de
beneficencia de
Arequipa en el afo
2022.

Variable 2:
Estrés laboral

“Estrés laboral es una respuesta fisica y
emocional a causa de un desequilibrio
frente a una situacion problematica en un
ambito laboral, manifestandose ante
exigencias de funciones que realiza el
individuo” (OIT, 2016, p.2).

Muestra:

Tipo censal; 101 trabajadores de la
Sociedad de Beneficencia Arequipa,
ambos géneros y edades.

Tipo de muestreo:
Muestreo no probabilistico

Técnica de recoleccion de datos:
Encuesta

Instrumento de recoleccion:
» Escala Utrecht de Engagement en el

trabajo (UWES)
« Cuestionario de estrés laboral de la
OIT-0MS
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