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RESUMEN

La imagen de Engagement laboral no dista, ni hay gran diferencia entre el sector privado
y publico, en ambos se requiere personal proactivo y que esté altamente involucrado con
sus funciones, sin embargo algunos trabajadores de la Municipalidad de San Antonio de
Putina no se sienten enganchados, satisfechos y no darian mas de sus funciones, por ende
la investigacion tiene por objetivo determinar la relacion del engagement y satisfaccion
laboral del personal de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina 2020,
planteandome una hipotesis: Existe relacion positiva entre engagement y satisfaccion
laboral del personal de la Municipalidad, para lo cual se aplicé el enfoque de investigacion
cuantitativo, cuyo alcance de investigacion fue tipo descriptivo — correlacional y tuvo un
disefio no experimental de corte transversal, aplicada a 132 trabajadores elegidas bajo
muestreo estratificado de una poblacion de 201. El instrumento que se aplicd para
corroborar la relacion entre las variables fueron dos cuestionarios, el primero fue UWES
— Utrecht Engagement Scale conformado por 17 items planteado por Bakker y Shaufeli,
agrupados en tres dimensiones: vigor, dedicacion, y absorcion, y el segundo para la
satisfaccion laboral fue el cuestionario SL SPC en esparfiol formulada por Sonia Palma
agrupadas en cuatro dimensiones cuya escala de medicion fue ordinal de tipo Likert para
ambas variables. Los datos fueron procesados mediante la aplicacion del paquete
estadistico SPSS en su version 25 y los resultados muestran una relacion positiva
moderada significativa entre la Satisfaccion Laboral y Engagement, obteniéndose como
resultados =0,699** de coeficiente de correlacion de Pearson y respectos a la prueba Chi
Cuadrado de Pearson, sefiala la existencia de un nivel de significancia p=0.000, por

debajo de p=0.05, por lo tanto, se acepta la hipétesis planteada.

Palabras claves: Absorcion, dedicacion, recursos humanos, satisfaccion en el trabajo,

vigor

10

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

ABSTRACT

The image of Labor Engagement is not far, nor is there a great difference between the
private and public sectors, both require proactive personnel who are highly involved with
their functions, however some workers of the Municipality of San Antonio de Putina do
not feel hooked , satisfied and they would not give more of their functions, therefore the
research aims to determine the relationship of engagement and job satisfaction of the staff
of the Provincial Municipality of San Antonio de Putina 2020, posing a hypothesis: There
Is a positive relationship between engagement and job satisfaction of the personnel of the
Municipality, for which the quantitative research approach was applied, whose research
scope was descriptive - correlational type and had a non-experimental cross-sectional
design, applied to 132 workers chosen under stratified sampling from a population of 201.
The instrument that was applied to corroborate the relationship between the vari There
were two questionnaires, the first was the UWES - Utrecht Engagement Scale made up
of 17 items proposed by Bakker and Shaufeli, grouped in three dimensions: vigor,
dedication, and absorption, and the second for job satisfaction was the SL SPC
questionnaire in Spanish formulated by Sonia Palma grouped in four dimensions whose
measurement scale was ordinal Likert type for both variables. The data were processed
by applying the SPSS statistical package in its version 25 and the results show a
moderately significant positive relationship between Job Satisfaction and Engagement,
obtaining as results = 0.699 ** of Pearson's correlation coefficient and respects to the Chi
and Pearson's Square test, indicates the existence of a level of significance p = 0.000,

below p = 0.05, therefore, the proposed hypothesis is accepted.

Key words: Absorption, dedication, human resources, job satisfaction, vigor

11

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

CAPITULO |
INTRODUCCION

Hoy en dia en el mundo laboral, las organizaciones se encuentran en constantes
cambios y son numerosas las organizaciones que tratan de competir y sobrevivir mediante
el recorte de costos y la reduccion del nimero de empleados (Bakker & Leiter, 2010), por
ende las organizaciones e instituciones deben tener presente que los empleados
constituyen uno de los recursos mas importantes, ya que estos son los encargados de
operar, producir bienes, servicios, competir en los mercados, alcanzar los objetivos
generales, propositos estratégicos y alcanzar el éxito de la misma, sin embargo no todas
los empleados trabajan de la misma forma por eso es que las organizaciones actuales
necesitan empleados proactivos, que estén conectados con su trabajo y comprometidos

con altos estandares de calidad (Bakker & Leiter, 2010).

Engagement es un término que si bien su origen es de hace un ciclo, en el Perd
aun no es muy conocido, pero cada vez existen mas investigaciones sobre el tema, por
otra parte, respecto a su traduccion en espafiol ain no existe por lo que la mayoria hacer
referencia al compromiso intelectual y emocional del trabajador con la entidad en la cual
labora, sin embargo, en términos sencillos y de manera vulgar se le podria denominar
“ponerse la camiseta”. En términos generales el Engagement es el grado en que una
organizacion logra capturar las manos, la cabezay el corazén de sus empleados (Vazquez,
G. V. & Alvarez Pérez, 2015), es decir fidelizar a sus trabajadores a tal punto de que los

empleados se esfuercen discrecionalmente con sus responsabilidades.

El trabajo de investigacion fue desarrollado con el fin de comprobar la relacion

existente sobre las variables engagement y satisfaccion laboral de los trabajadores de la

12
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Municipalidad provincial de San Antonio de Putina, dividida en seis capitulos para la

obtencion de los resultados, siendo el contenido de la investigacion de la siguiente forma:

CAPITULO 1I: Se detallara el problema de investigacion; planteando, describiendo y
formulando el problema general y los problemas especificos; asi como la hipétesis

general, hipotesis especificas, objetivo general y los objetivos especificos.

CAPITULO I1: Se presentan los antecedentes de la investigacion, donde se expone el
resumen de los proyectos y articulos similares a la presente investigacion, asi también se
plantea la fundamentacion teorica, las bases tedricas, marco conceptual la cual sirve de

sustento para el trabajo de investigacion.

CAPITULO IlI: Se refiere a los materiales y metodologia de la investigacion. Se
fundamenta la metodologia, enfoque, alcance, disefio de investigacién, asi como, las
técnicas, descripcion del instrumento, la poblacion de estudio, las caracteristicas de la
unidad de investigacion y la Operacionalizacion de las variables. De esta manera se ofrece

una idea clara sobre la forma en que se trabajo para llegar a los resultados finales.

CAPITULO 1IV: El capitulo basicamente comprende “resultados y discusion”,
relacionado con el andlisis y exposicion de resultados, contrastacién de hipotesis,

discusion de la investigacion.

CAPITULO Vy VI: Finalmente, se presentan las conclusiones y recomendaciones a las

cuales se ha llegado con el trabajo de investigacion.

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A nivel mundial, las estadisticas sefialan que el engagement laboral es critico en
las organizaciones. Es asi como, a través de un estudio longitudinal se preciso que solo el

13% de trabajadores presentan engagement con su empleador (Mann & Harter, 2016).

13
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Después de unos afios y continuando con el estudio, los autores notaron que se habia
registrado un incremento de sélo 2%, es decir, en la actualidad el 15% de los
colaboradores a nivel mundial estdn més enganchados con su labor y su empleador, lo

cual permite maximizar su productividad (O"Boyle, 2019).

El escenario en Latinoamérica es diferente segun (Hewitt, 2014) el Work
Engagement en esta region es de 71%, siendo el méas alto a diferencia de los otros

continentes.

Dyzenchauz, (2017) establecié que, de un total de 115 organizaciones encuestadas
en Perd, el 40% maneja estrategias formales para la gestion de Employe Engagement.
Ello se puede corroborar en diferentes investigaciones en las que se precisaron que los
niveles de engagement son promedios o bajos; en pocas organizaciones se puede
apreciar un nivel alto de engagement, esto como consecuencia de no contar con algin

plan o estrategias (Diaz & Sanchez, 2017).

Por lo mencionado en el parrafo anterior se evidencia que no existe altos niveles
de Engagement en las organizaciones privadas, sin embargo, se debe considerar que tanto
en el sector publico, asi como en el sector privado la imagen de Engagement laboral no
dista, ni hay gran diferencia. En ambos sectores se requiere que el personal proactivo y

sea altamente involucrado en los objetivos de la organizacion.

Por lo antes mencionado primero es menester tener presente que la funcién del
Estado es garantizar el bienestar de la poblacién, promoviendo un mejor estado y una
mejor calidad de vida, buscando el crecimiento continuo y el progreso sostenible, social
politico y econdmico, en ese sentido, siendo la Municipalidad Provincial de San Antonio
de Putina un gobierno local y parte del estado, los funcionarios de la entidad deben

sentirse satisfechos en el area que se desenvuelven, tener elevados niveles de energia,

14
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predisposicion, entusiasmo y capacidad de concentracion en el trabajo, de esta forma
conllevar resultados buenos donde se irradie una gestion administrativa con eficiencia y

eficacia, ofreciendo atencién de calidad y calidez a los usuarios.

Sinembargo el personal de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina,
la cual es causa de investigacion se aprecia que durante la semana una cantidad
considerada de trabajadores salen en horarios de trabajo para tomar desayuno o refrigerio
y los viernes se retiran antes de la hora establecida argumentando problemas personales
y entre otras excusas, a esto se le suma el tema remunerativo, la infraestructura de sus
ambientes, rotacion de personal y la poca capacitacion en el puesto, lo que ocasiona
retraso de trdmites documentarios y el incumplimiento de funciones asignadas que se
debe realizar en su momento oportuno, para la aproximacion a los objetivos trazados por
la gestidn, por otra parte hasta la fecha la municipalidad cuenta con un avance de 38.7 %
de gasto presupuestal, por ende se puede decir que no poseen un alto nivel de engagement
(comprometidos, inspirados, enganchados con su trabajo), ni satisfechos laboralmente
con lo que hacen, pero amerita mencionar que hay funcionarios que cumplen su jornada
laboral e inclusive trabajan horas extras para la culminacion de su trabajo, esforzandose
para el cumplimiento de metas, sin embargo con el pasar del tiempo algunos de estos
funcionarios empiezan a tener miramientos con aquellos que no cumplen con su trabajo,

produciendo discrepancias e insatisfacciones laboral.

Por lo ya mencionado se optdé por hacer un estudio de Engagement en la
Satisfaccion Laboral Personal Municipal provincial de San Antonio de Putina, periodo

2020

15
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1.2.  FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general
e ;Cual es la relacion entre Engagement y Satisfaccion Laboral del
personal de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina,
periodo 20207
1.2.2. Problemas especificos
e ;Cudl es larelacion entre la dimension vigor y satisfaccion laboral del
personal de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina,
periodo 2020?
e ;Cual es la relacion entre la dimension dedicacion y satisfaccion
laboral del personal de la Municipalidad Provincial de San Antonio de
Putina, periodo 20207
e ;Cudl es larelacion entre la dimension absorcion y satisfaccion laboral
del
personal de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina,
periodo 2020?
e ;Cuales son las acciones para mejorar el nivel de Engagement en el
personal de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina,

periodo 2020?
1.3.  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
Esta investigacion nace a raiz de los problemas que actualmente se
presentan en la Municipalidad Provincial de Putina en sus colaboradores por
poseer débil nivel de engagement y satisfaccion laboral, lo cual se vera
reflejado en los resultados de esta investigacion que servird y beneficiard a la
Municipalidad, dandoles a conocer la relacién que tendria el Engagement
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sobre la satisfaccion laboral de los colaboradores, asi también nos permitira
sugerir estrategias para enganchar al colaborador y mejorar la satisfaccion
laboral.

Por otra parte, sera de utilidad porque los resultados de la investigacion;
podran ser usados como material de referencia para posteriores
investigaciones relacionadas al tema de Engagement y satisfaccion laboral
aplicadas a empresas privadas o publicas, asimismo se realizara esta
investigacién con el objetivo de obtener el titulo profesional de

administracion.

1.4.  HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Hipotesis general
Existe relacion positiva entre engagement y la satisfaccion laboral del
personal de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina, periodo

2020.

1.4.2. Hipotesis especificos

e Existe relacion positiva entre vigor y satisfaccion laboral del personal
de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina, periodo
2020.

e Existe relacion positiva entre dedicacion y satisfaccion laboral del
personal de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina,
periodo 2020.

e Existe relacion positiva entre absorcion y con satisfaccion laboral del
personal de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina,

periodo 2020.
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1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Objetivo general
Determinar la relacion del engagement en la satisfaccion laboral del
personal de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina, periodo

2020.

1.5.2. Objetivo especifico

e Determinar la relacion entre vigor y satisfaccion laboral del personal
de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina, periodo
2020.

e Determinar la relacion entre dedicacién y satisfaccion laboral del
personal de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina,
periodo 2020.

e Determinar la relacion entre absorcion y satisfaccion laboral del
personal de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina,
periodo 2020.

e Proponer acciones para la mejora del nivel de engagement en el
personal de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina,

periodo 2020.
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2.2.

2.2.1.

CAPITULO II

REVISION DE LITERATURA

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Antecedentes de caracter internacional

Lupano & Waisman, (2019) en su articulo “Work engagement y su relacién
con la performance y la satisfaccion laboral” en la revista Psicodebate, en su
resumen manifiesta:

El presente trabajo, basado en los aportes de la Psicologia Organizacional
Positiva (POP), consistio en un andlisis del concepto de Work Engagement.
Por un lado, se buscd explorar las concepciones que tienen personas con
personal a cargo sobre el work engagement mediante entrevistas realizadas a
38 voluntarios de la poblacion general de la Ciudad de Buenos Aires y el
conurbano bonaerense (18 hombres, 47.37%; 20 mujeres, 52.63%). La edad
promedio fue de 49.87 afios (DE = 9.48). Del analisis de contenido realizado
se obtuvieron una serie de categorias que reflejan concepciones acerca del
engagement. Por ejemplo, los participantes consideraron que las personas con
engagement son aquellas que muestran dedicacién, motivacién y son
responsables. A su vez, se buscO evaluar la relacion que presenta el
engagement con la performance y la satisfaccion laboral, asi como examinar
diferencias segun género, edad y antigliedad laboral. La segunda muestra
consto de 100 voluntarios de poblacion general (52 hombres, 52%; 48 mujeres,
48%), que trabajan como empleados en organizaciones publicas y privadas de
la Ciudad de Buenos Aires y el conurbano bonaerense. La edad promedio fue
de 31.82 afios (DE = 10.18). Se aplicé la Escala de Compromiso con el Trabajo

(ECT) y escalas disefiadas ad hoc para evaluar performance laboral (individual
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y organizacional) y satisfaccién laboral. Los resultados mostraron
asociaciones positivas entre las tres dimensiones de work engagement
(atencion, absorcion y energia) y la performance laboral (individual y
organizacional) asi como una asociacion positiva entre las dimensiones de
atencion y energia con la satisfaccion laboral. Asimismo, se obtuvieron
diferencias segun género en las dimensiones absorcion y energia a favor de las
mujeres. Dichos resultados son de fundamental importancia en el campo
aplicado, dada la asociacién de la variable psicoldgica estudiada —
engagement- con la obtencidn de 6ptimos resultados en el terreno laboral.

Caicedo, (2014) en su tesis: “Engagement y Satisfaccion Laboral:

¢Influyen en la Satisfaccion del Cliente?”. En su resumen manifiesta:

El presente trabajo es un estudio de tipo correlacional, tiene como objetivo
identificar si existe relacion directa entre las variables engagement y
satisfaccion laboral con la variable, satisfaccion del cliente. La muestra tomada
fue n =40 colaboradores; 24 personas de género femenino y 16 personas de
género masculino. Las pruebas aplicadas fueron: Escala Work Engagement,
Gran Empleador y Encuesta de Satisfaccion de Clientes. A pesar de que en el
Estado del Arte encontramos que puede existir una relacién directa entre las
variables engagement y la satisfaccion laboral con la variable satisfaccion del
cliente; los resultados estadisticos arrojados en este caso, muestran que no
tenemos evidencia suficiente para demostrar que tal planteamiento es
verdadero
Orgambidez, Ramos, Pérez, & Borrego, (2015) en su articulo de investigacion

titulado “estrés de rol y satisfaccion laboral: examinando el papel mediador del

engagement en el trabajo”. En su resumen manifiesta:
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El objetivo de este estudio es examinar las relaciones entre estrés de rol,
Engagement y satisfaccion laboral de acuerdo con el modelo demandas-recursos
laborales. EI modelo propuesto plantea que el engagement media la relacion
entre ambiguedad, conflicto y sobrecarga de rol, por un lado y satisfaccion en el
trabajo, por el otro. Para verificar el modelo, se obtuvieron datos de una muestra
de 586 trabajadores del sur de Espafia (Medad = 37.11, 50% mujeres). El ajuste
del modelo y de la mediacién se realizaron mediante un modelo de ecuaciones
estructurales (path analysis). Los resultados mostraron que el conflicto de rol y
la ambiguedad de rol junto con el engagement fueron predictores significativos
de la satisfaccion laboral. No obstante, el engagement no medio la relacion entre
el estrés de rol y la satisfaccion laboral. El estrés de rol como demanda
obstaculizadora explicaria el mayor impacto directo sobre la satisfaccion que a
través del engagement. Se proponen implicaciones précticas y futuras

investigaciones

Pujol, (2018) en su articulo: “Work Engagement, satisfaccion laboral, salud
fisica y salud mental en academias de una universidad publica argentina” en
la revista Consejo Nacional de Investigacion Cientifica y Técnicas (CONICET), en

su resumen manifiesta:

La docencia universitaria se ha convertido en una de las ocupaciones mas
estresantes, lo que incrementa la relevancia de examinar las condiciones
psicoldgicas y organizacionales que favorecen la conservacion de la salud fisicay
mental de los académicos. Este articulo se propone, por un lado, examinar el work
engagement, la satisfaccién laboral, la salud fisica y la salud mental en una
muestra de académicos argentinos y, por el otro, analizar la influencia de un

conjunto de variables sociodemograficas (i.e. edad, género y nivel educativo),
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otras relativas a las condiciones de empleo (i.e. jerarquia del cargo, dedicacion
horaria y estabilidad contractual), el work engagement y la satisfaccion laboral de
los participantes sobre sus niveles reportados de salud fisica y mental. Para ello,
se administra un cuestionario virtual a una muestra no probabilistica constituida
por 86 académicos de una facultad de una universidad pablica argentina. Los
resultados revelan que mas de un tercio de los participantes reportan haberse
sentido estresados, cansados y/o agotados mentalmente, o haber padecido dolores
de espalda, problemas de suefio, dolores de cabeza, tension ocular y/o fatiga
durante un periodo de treinta dias. De esta investigacién también surge que
aquellos docentes mas satisfechos con sus trabajos y/o mas engaged tienden a
gozar de una mejor salud fisica y mental. Se concluye que las universidades
argentinas deberian mejorar las condiciones de trabajo que ofrecen a sus
académicos con el proposito de incrementar su work engagement y su satisfaccion
laboral, dado que ambos factores son relevantes para la conservacion de su salud

fisica y mental.

Juyumaya, (2018) en su articulo “Work engagement, satisfaccion laboral y

rendimiento laboral: el rol de la cultura organizacional”, en la revista estudios de

administracion, en su resumen manifiesta:

El estudio investigé la relacion entre work engagement, satisfaccion
laboral y rendimiento en la tarea, en el contexto chileno. Se us6 un disefio de
encuesta transversal, a una muestra por conveniencia (n=255) (hombres=28%,
mujeres=72%). La encuesta usé la escala de work engagement UWES-9
(Schaufeli, Bakker y Salanova, 2006), la escala de satisfaccion laboral genérica
(Macdonald y Maclintyre, 1997) y la escala rendimiento en la tarea (Koopmans

et al., 2013). Se analizaron las correlaciones con SPSS. Ademas, se analiz
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tedricamente el rol de la cultura organizacional en el modelo propuesto. Se
encontrd que work engagement tiene una fuerte relacion con satisfaccién laboral,
y que esta variable se relaciona positivamente con rendimiento en la tarea. Se
espera que culturas organizacionales fuertes influyan positivamente la relacién

entre work engagement, satisfaccion laboral y rendimiento en la tarea.

2.2.2. Antecedentes de caracter nacional
Flores, (2015) en su articulo “Entusiasmo por el trabajo (engagement): un
estudio de validez en profesionales de la docencia en Lima, Pertt”. En la revista
Scielo. Es su resumen menciona:

El entusiasmo por el trabajo (work engagement) es un constructo que
integra sentimientos de Vigor, Dedicacion y Absorcion (Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma y Bakker, 2002). El presente estudio tiene por objetivo
investigar la validez factorial de la Utrecht Work Engagement Scale (UWES)
en las versiones de 15y 9 items en una muestra de 145 profesores de la ciudad
de Lima, Per(. Se utilizaron anélisis exploratorios y analisis factoriales
confirmatorios. Los resultados mostraron que la UWES tiene adecuadas
propiedades psicométricas, respetando su estructura tridimensional v,
particularmente, la version de 9 items evidencio6 los mejores indices de ajuste.
Futuros estudios deberan confirmar estos hallazgos. En sintesis, el presente
estudio ha analizado las propiedades psicométricas internas del UWES en sus
versiones de 15 y 9 items para medir el entusiasmo por el trabajo. Los
resultados muestran ser aparentemente consistentes con la estructura
dimensional reportada en la literatura respecto al UWES-15 y el UWES-9 en
Europa (Salanova et al., 2000; Schaufeli et al., 2006) y en Latinoamérica

(Juérez-Garcia et al., 2015).
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Huapaya, (2017) en su tesis “Engagement y Satisfaccion Laboral en docentes
del nivel secundario de las Instituciones Educativas publicas del distrito de Nuevo
Chimbote. En su resumen menciono:

Tuvo como objetivo general determinar la relacién que existe entre el
Engagement y Satisfaccion Laboral en docentes del nivel secundario de las
instituciones educativas publicas del distrito de Nuevo Chimbote. El disefio de
investigacion fue descriptivo - correlacional y la muestra estuvo conformada
por 350 docentes a los cuales se les aplicé la Escala Utrecht de Engagement
en el trabajo (UWES-9) creado por los autores: Wilmar Schaufeli y Arnold
Bakker en el afio 2003, su adaptacion acé en el Peru (Lima) lo hicieron Flores,
Fernandez, Juarez, Merino y Guimet en el afio 2015. Para medir la segunda
variable se aplico la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC) creada por la
autora Sonia Palma Carrillo en el afio 2006. Los resultados de la investigacion
refleja que existe correlacion positiva moderada de 0.5 entre las dos variables,
ademas segun el p-valor, 0.000, menor a 0.01 indica que esta correlacién
positiva moderada es altamente significativa. Sin embargo, en la correlacion
de los factores. Reconocimiento personal y/o social y Beneficios econdmicos
con la variable Engagement se obtuvo como resultado que existe correlacién
positiva débil de 0.1 y 0.3 respectivamente, pese a ello esta correlacion es
altamente significativa. Finalmente, en cuanto a los niveles de la variable
Engagement se observa que predomina el nivel alto con el 39.1% de los
docentes encuestados; y en cuando a los niveles de Satisfaccion Laboral,
predomina el nivel promedio con 36.3%.

Alcantara Quifiones , (2017) en su tesis “Relacion entre Engagement y

Satisfaccion Laboral en el area administrativa de la empresa UNIMAQ S.A
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Trujillo, afio 2017, Universidad de La Sabana, Facultad de Psicologia” En su
resumen menciono:

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que
existe entre Engagement y Satisfaccion Laboral del area administrativa en la
empresa UNIMAQ S.A. Trujillo, afio 2016, en una investigacion no
experimental cuyo disefio fue el transversal correlacional, aplicandose en una
poblacién de 40 colaboradores, considerados también como la muestra a través
de un muestreo por conveniencia. El instrumento utilizado fue el Cuestionario
UWES - 17 de Bakker y Shaufeli (2003), agrupado en tres dimensiones: vigor,
dedicacion y absorcidn, cuya escala de medicion fue ordinal tipo Likert y el
Cuestionario SL SPC en espafiol de Sonia Palma Carrillo (1999), cuya escala
de medicién fue ordinal de tipo Likert, agrupada en siete factores. Los
resultados concluyeron que en cuanto al nivel de Engagement, el 52.5% de los
colaboradores se ubican en un nivel bajo, mientras que, de acuerdo a la
satisfaccion laboral, se observd que el 62.5% se encuentran parcialmente
insatisfechos. Finalmente, segun la correlacion de Spearman, se hall6
correlacion altamente significativa (p<0.01), directa y en grado medio, del
Engagement con la satisfaccion laboral en los colaboradores en referencia.
Kuentas Aragon , (2018). en su tesis: “ley del cddigo de ética de la funcion

publicay el desempefio laboral de los trabajadores de la Carrera de Derecho
de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios-2018”, en su
resumen manifiesta:

La presente investigacion que tiene como titulo: “La ley del codigo de
la ética de la funcion puablica y el desempefio laboral de los trabajadores de la

carrera de Derecho de la Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios
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—2018”, se concibid con el objetivo general de determinar la relacion entre la
ley del cédigo de la ética de la funcion pablica y el desempefio laboral de los
trabajadores de la carrera de Derecho de la UNAMAD. El estudio se realizo
bajo un disefio no experimental, y como tipo de investigacion fue de tipo
basica, de corte transversal y no experimental, enmarcada en el enfoque
cuantitativo con disefio correlacional simple. Con relacion a la poblacion,
estuvo compuesta por 30 trabajadores, siendo la muestra compuesta por 15
trabajadores. Para la recoleccion de la informacion se emple6 el instrumento
de la “encuesta”. La técnica empleada para recolectar informacion fue la
“encuesta” y la de datos los “cuestionarios” que como es logico fueron
validados a través de juicios de expertos, del cual se ha determinado la
confiabilidad (Alfa de Cronbach).

La conclusién mas importante, en este estudio de investigacion, es
fomentar un documento interno de gestion de la Carrera de Derecho, cual es,
una guia y apoyo orientacion al trabajador tanto administrativo como docente,
cuyo contenido sea netamente fortalecedor en base a principios éticos, con
valores morales, respeto, educacion, responsabilidad, eficiencia y eficacia en
su desempefio laboral.

Quispe, (2018) en su tesis titulado: “Motivacién Laboral y Engagement en
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Acomayo 2018” en su
resumen menciona:

La presente investigacion se desarrolla dentro del ambito de la gestidn
publica y tuvo por propdsito determinar la intensidad de la relacion entre el
Motivacién Laboral y el Engagement de los trabajadores de la municipalidad

provincial de Acomayo 2018., para lo cual se desarrollé en disefio no
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experimental, de tipo descriptivo correlacional, transversal. El estudio se
desarroll6 sobre la poblacién de trabajadores de la municipalidad provincial
de Acomayo 2018 en numero de 40. Para la recoleccion de datos se hizo uso
de la técnica encuesta con dos instrumentos, un Cuestionario para evaluar la
Motivacién Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo, los mismos que
fueron sometidos a un estudio de fiabilidad para su uso. Los resultados
permiten afirmar que con un nivel de confianza del 95% = 0.95, y al nivel de
significancia del a: 5% = 0.05, se confirma que, si existe correlacion entre las
variables Motivacion laboral y Engagement, segln el estadistico de prueba
para un estudio no paramétrico Correlacion de Spearman, cuyo coeficiente de
correlacion alcanza el valor de 0,709, valor que muestra una asociacion alta y

directa entre dichas variables.

2.2.3. Antecedentes de caracter local
Muchica, (2017) en su tesis “Factores psicosociales y el nivel de
Engagement en el personal docente de la Institucion Educativa Secundaria
Santa Rosa — Puno, 2017”. En su resumen manifiesta:

La investigacion tiene como objetivo establecer el grado de relacion de
los factores psicosociales y el nivel de engagement en el personal docente de
la Institucion Educativa Secundaria Santa Rosa - Puno, 2017. Para lo cual se
utilizo el disefio de estudio no experimental, de tipo transversal-correlacional,
el método de investigacion es cuantitativo para conocer la relacion entre las
dos principales variables. Los datos cuantitativos fueron analizados a partir de
técnicas estadisticas utilizando el coeficiente de correlacion de Pearson. La
muestra es de 56 docentes quienes respondieron a dos instrumentos de
evaluacion: el cuestionario de Factores Psicosociales de Silva Gutiérrez,
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(2016) y el cuestionario UWES — Utrecht Engagement Scale de Schaufeli &

Bakker (2003). Los resultados indican que existe un grado de relacion negativa

alta entre los factores de riesgo psicosociales y la dimensién absorcion del

engagement con un r =-0.794, con la dimensién dedicacion con un r = -0.739,

con la dimension vigor r = -0.768 y en general con el nivel de engagement con

un r = -0.860, con un indice de significancia de 0,000 para todas las
correlaciones, aceptando las hipotesis de investigacion. En conclusion, se
puede afirmar que a medida que los factores de riesgo psicosocial tengan un
riesgo medio el nivel de engagement también sera promedio, teniendo asi un
grado de relacion negativa a un nivel alto. Recomendando brindarles atencién

a los niveles de engagement del personal docente de la Institucion Educativa

Secundaria Santa Rosa — Puno.

Calla Grande, (2019) en su tesis “Relacion entre engagement y el
desempefio laboral de los trabajadores en laempresa Royal Knit S.A.C. —afio
2017”. En su resumen manifiesta.

problematica principal que aqueja dicha empresa es la planificacion o
programacion de pedidos a los proveedores con que cuenta dicha empresa;
esto se da porque la empresa da prioridad a los pedidos que ya estan por vencer

y a los que adn tienen tiempo los hace esperar y asi sucesivamente

convirtiéndose en un ciclo vicioso trayendo como consecuencia la presion para

entregar en la fecha indicada para el personal que realiza las labores de
acabado causandole asi mismo estrés, fatiga y situaciones conflictivas entre
ellos, dejando de lado el trabajo en equipo. El objetivo de la investigacion es
determinar la relacion que existe entre el engagement y el desempefio laboral

de los trabajadores en la empresa “Royal Knit” S.A.C. — Afio 2017, en base a

28

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

2.3.

2.3.1.

sus tres dimensiones: vigor, dedicacion y absorcién. El estudio se realizd
mediante una metodologia cuantitativa de tipo correlacional a través de un
analisis transversal o transeccional - no experimental. Los resultados muestran
una relacion positiva fuerte entre el engagement y el desempefio laboral de los
trabajadores obteniéndose como resultado de 0.644, del coeficiente de
correlacion de Pearson de los objetivos especificos 1, 2 y 3 respectivamente
son de 0.640, 0.572 y 0.637 demostrando asi la existencia de una relacion
positiva en las tres hipotesis planteadas. En conclusion, el engagement tiene
gran importancia en el desempefio laboral de las personas que laboran en una
organizacion; dando asi de esta manera a conocer una propuesta que ayude a
aumentar el engagement de los trabajadores trayendo como resultado final un

desempefio laboral eficiente en cuanto al trabajo que se realiza en la Empresa.

MARCO TEORICO
Administracion de Recursos Humanos

Ledn & Diaz, (2019) Suponen que es la gestion de las personas que forman
parte de la organizacion, estas personas son el principal recurso del que disponen
las organizaciones para mantener y mejorar su competitividad, porque son las que

van a impulsar la innovacion.

Ademas, Ribes, Perello, & Herrero, (2018) indican que hace el manejo
integral del capital humano, esto implica diferentes funciones, desde el inicio

hasta el fin

¢ Planificacion de los RR.HH. consiste en analizar el trabajo a desempefiar

y disefiar el contenido de los puestos de trabajo; asi como determinar
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cuantos empleados y con qué conocimientos y competencia especificas se
necesitan.

e Reclutamiento y seleccion. Cuya mision principal es atraer y elegir a los
empleados mas adecuados

e Formaciony desarrollo. Centrado a ensefiar y entrenar a los trabajadores
como desarrollar su trabajo y prepararlos para el futuro dentro de la
organizacion.

¢ Retribucion. Fase en la se ve el tema remunerativo.

e Evaluacion del desemperio. Fase en la que se evalua la bondad del trabajo
realizado, es decir, el rendimiento del trabajo, en el caso de no rendir se

tendria que desvincular al trabajador con la entidad

2.3.2. Importancia de la Administracion de Recursos Humanos
Segun Ribes , Perello, & Herrero , (2018) La administracion de recursos

humanos es de suma importancia, debido a las siguientes razones:

e Empleados altamente calificados, aportan valor dado que pueden
desempefiar funciones criticas mejor que la competencia, y con ello lograr

alcanzar un mayor valor de la compaiiia.

e Cuenten con las capacitaciones y conocimientos actualizados

e Motivacién actualizada para dar lo mejor de si mismo en aras de logras

objetivos

2.3.3. Engagement

2.3.3.1.  Definicién del Engagement
La palabra Engagement aparecié hace méas de dos décadas, sin embargo,

el concepto de Engagement es referentemente nuevo, debido a que se inici6 a
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explorar en el siglo actual; pero, ha sido muy comun dentro de las organizaciones,
por lo que siempre desempefio un papel muy importante y fundamental en los roles

de trabajo de los colaboradores (Azafia & Cabrera, 2019)

En varias ocasiones el concepto de Engagement ha sido erroneamente
traducido como compromiso organizacional. Si bien son conceptos bastantes
cercanos, cada uno tiene sus propias caracteristicas e incluso debe ser medido

de una forma particular. (Wood, y otros, 2019)

Por lo tanto, para Salanova & Schaufeli, (2009) es un estado mental
positivo, satisfactorio y relacionado al trabajo, caracterizado por vigor,
dedicacion y absorcion. Mas que un estado especifico y momentaneo, el
engagement se refiere a un estado afectivo — cognitivo mas persistente e
influyente, que no esta enfocado sobre un objeto, evento, individuo o conducta

en particular

Por otro lado, segin Wood, y otros, (2019) definen engagement como un
estado positivo que se caracteriza aquellas personas que se sienten

energizadas, entusiasmadas y mentalmente conectadas con el trabajo.

Por su parte Alald, Szeinman y Corvetto (2017) expresan que el
engagement es un estado positivo del trabajador mediante el cual refleja
entusiasmo y dedicacion por su labor. También, consideraron que el
engagement es “ponerse la camiseta” generando un esfuerzo prudente a las
funciones por el puesto. Asimismo, se enfoca en trabajar la fidelizacion del
colaborador con la finalidad de hacer sentir pasion por su trabajo y por la

compafiia.
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En términos generales el Engagement es el grado en que una organizacién
logra capturar las manos, la cabeza y el corazén de sus empleados (Vazquez

& Alvarez Pérez, 2015)

2.3.3.2.  Antecedentes filoséficos y psicoldgicos del Engagement

¢ Antecedentes filosoficos del engagement

Desde sus antecedentes filoséficos, el término engagement se identifica
con el concepto de eudaimonia o felicidad, concepto que se presenta en la
filosofia de Aristételes, en su libro “La gran ética”. En esta obra estudia la
esencia del bien moral a partir de una jerarquia de valores, en cuya cima se
encuentra la felicidad, como el més grande de los bienes. La felicidad desde
este punto de vista no consiste en lo que el uso popular pudiera referir como:
placeres, honores o riquezas o0 como un estado de la mente y alma, relacionado

con la alegria o el placer.

Por tanto, la “eudaimonia (del griego: evdapovia) o plenitud de ser, es una
palabra griega clasica traducida comtinmente como “felicidad”. Aristételes lo
entendio como ejercicio virtuoso de lo especificamente humano, es decir, la
razdn, planteando que el hombre se encamina hacia la felicidad por medio de
la voluntad y no con una accién aislada, sino con la tendencia o costumbre en
la cual se da la virtud como una forma de actuar. Las virtudes pueden ser de
dos tipos: virtudes éticas, las cuales son de caracter practico, son las
costumbres o los habitos, y las virtudes diano-éticas, las cuales son de caracter
intelectual, se encuentran arraigadas en el caracter de las personas, constituyen

el recto.
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Ejercicio de la actividad racional y se convierten en el justo medio entre el

exceso Yy el defecto Aristoteles, 1984 (Cérdenas Aguilar & Jaik Dipp, 2014)

La felicidad implica ambas virtudes y consiste en “vivir bien y obrar bien”;
de manera que ser feliz y la felicidad estan en vivir bien, “Y vivir bien consiste
en vivir de acuerdo con la virtud. La virtud es, por tanto, el fin, la felicidad y
lo mejor” y para Aristoteles, lo mejor para los hombres es vivir con sabiduria
practicay aplicarla en la vida cotidiana de manera que se logre la eudaimonia,
todo esto en pos del bien comun a partir de ciertas circunstancias de la

felicidad:

La felicidad se puede verificar hasta la vida adulta cuando las personas

han alcanzado la perfeccion.

e Lafelicidad se da alo largo de la vida humanay no s6lo en un espacio
de tiempo.

e La felicidad es una actividad que se encuentra en el ejercicio activo y
no en quien “pase toda su vida en el suefio”

e Lafelicidad, como parte del alma, requiere ser alimentada, de manera

que, si delante de ella no se pone la felicidad para nutrirla, no se lograra

la consecucion de la felicidad misma.

e Antecedentes psicoldgicos del engagement

En lo que se refiere a los origenes psicoldgicos del engagement, éste se
ubica en los planteamientos de la Psicologia Positiva, la cual, segin Salanova

y Schaufeli (2009) surge con Maslow, uno de los principales promotores de la
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Psicologia Humanista. A continuacion, se describen las ideas centrales de la

psicologia humanista y de la Psicologia Positiva.

La psicologia humanista aporta al engagement la consideracion del ser
humano como el centro de interés, en este caso, en el ambito laboral, analizando
sus valores, la percepcidn que tiene de si mismo en el trabajo y sus respuestas

ante las dificultades en la organizacion.

Dentro de la psicologia humanista, el engagement en el trabajo se
identifica primordialmente con los planteamientos de Abraham Harold
Maslow, psicélogo estadounidense que se centré en el estudio de los
potenciales humanos como: la creatividad, el amor a si mismo, la necesidad de
gratificacion, la auto actualizacion, el afecto, la naturalidad, la trascendencia
del ego, la autonomia, la responsabilidad y la salud psicoldgica entre otras.
Maslow proponia que el ser humano no so6lo busca reducir tensiones, sino
avanzar en la maduracion y desarrollo de sus potencialidades, de manera que

marco una diferencia entre las motivaciones y las necesidades.

Por tanto, una necesidad es la carencia, déficit o falta de algo y la
motivacion es un deseo, un impulso por algo para satisfacer esa necesidad.
Segln este psicologo existen mas motivaciones que necesidades, pues los
motivos pueden ser expresiones distorsionadas de las necesidades; surgen
entonces las meta-motivaciones que son tendencias de maduracion vy

actualizacidn, satisfacen las necesidades de ser y no se derivan de carencias,

Sino de impulsos para mejorar la vida enriqueciéndola, de manera que

no reducen la tension, sino que la aumentan.
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l l FILOSOFIA DE
PSICOLOGIA HUMANISTA ARISTOTELES

a -

I PSICOLOGIA POSITIVA J [EUDAIMONIA(FELICIDAD)]

I SALUD FiSICA,PSICOLOGIA

BASES DE BIENESTAR
DE LOS INDIVIDUOS

PsicoLOGICO } w BASES DE LA FELICIDAD }

TRABAJO

BURNOUT u ENGAGEMENT ’

Figura 1: Antecedentes Teoricos del Engagement

H BIENESTAR PSICOLOGICO EN EL ’

Fuente: Engagement, ilusién por el trabajo (2014)
Elaboracién: propia

El engagement como un estado permanente en el ambito laboral, se
identifica con el estudio de las necesidades de seguridad, de pertenencia, de
reconocimiento y de autorrealizacion. Estudia las necesidades de seguridad, ya
que se analiza a las personas en el ambiente de trabajo, el cual proporciona
seguridad econdmica; también analiza las necesidades de pertenencia en la
medida en que el trabajador se considera parte de su equipo de trabajo y llega
a sentir afecto, aceptacion e identidad ante sus compafieros. Ademas, se revisan
las necesidades de reconocimiento cuando siente que su trabajo es valorado por
sus comparieros y sus autoridades, e incluso, él mismo valora el trabajo
realizado obteniendo cierto prestigio y estatus en el &mbito laboral y, por
altimo, el engagement implica analizar las necesidades de autorrealizacion al
referirse a la productividad, trascendencia y creatividad en el desempefio de las

acciones que el trabajo implica.
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2.3.3.3.  Posibles causas del Engagement

Segun Salanova & Llorens( 2008 citado en Agurto , Mogollon &
Castillo , 2020) manifiestan que en una investigacion cientifica se ha puesto
como posibles causas de la vinculacién psicoldgica: los recursos laborales
(ej., autonomia, apoyo social, feedback) y personales (ej., autoeficacia o
creencia en la propia capacidad para realizar bien su trabajo), la recuperacién
debida al esfuerzo, y el contagio emocional fuera del trabajo que actuarian
como caracteristicas vigorizantes del trabajo. La investigacion demuestra que
cuantos més recursos laborales estén disponibles en el trabajo, aumenta la

probabilidad de tener mas empleados vinculados/as.

Ademaés, es interesante sefialar que la autoeficacia es tanto causa como
consecuencia de Engagement, ya que ayudan a las creencias en las propias
competencias para realizar bien el trabajo, influyen positivamente en la
vinculacion psicoldgica (altos niveles de vigor, dedicacion y absorcion en el
trabajo) que a su vez influyen en consolidar ain méas esas creencias en la

propia eficacia. (Llorens, Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2007).

Salanova, M & Schaufeli, W. (2009) mostr6é también que el nivel de
Engagement esta positivamente asociado con la medida en que los empleados
se recuperan de los esfuerzos (fisicos, mentales y emocionales) de la jornada
anterior. Los empleados, que se sienten suficientemente recuperados de la
tension generada por el trabajo del dia anterior, se sienten al dia siguiente con
niveles de Engagement mucho mas altos, que aquellos empleados que no
saben recuperarse durante su tiempo libre de esos esfuerzos realizados. Estos
niveles altos de Engagement ayudan a los empleados a tomar nuevas

iniciativas y establecer metas de trabajo.
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2.3.3.4.

2.3.3.5.

Consecuencias del Engagement

Salanova & Llorens, (2008 citado en Agurto , Mogollon , & Castillo ,
2020) mencionan la existencia de una linea de trabajos empiricos en el cual
pueden reconocerse las consecuencias del Engagement, los cuales repercuten

tanto en los individuos y en la organizacion.

En los individuos, respecto al ambito laboral pueden identificarse:
conductas proactivas, iniciativa personal, altos niveles de motivacion para
aprender cosas nuevas, motivacion para tomar nuevos retos en el trabajo,

mayor lealtad y fidelizacion del cliente.

Respecto a la organizacion, el Engagement propicia satisfaccion laboral,
compromiso organizacional, baja intencion de abandono del trabajo,

desempefio de tareas, disminucién de quejas, salud.

Predictores del Engagement

Al margen del tipo de personalidad de cada persona, el engagement de las
personas esta fuertemente influenciado por el entorno de trabajo, por lo tanto,
el ambiente laboral puede marcar la diferencia entre fuerza de trabajo

altamente motivada y otra simplemente pasiva.

En ese sentido la capacidad que tengan las organizaciones es para
intervenir sus propios entornos de trabajo, resulta clave para aumentar de
forma afectiva sus niveles de engagement usando modelos de recursos y
demandas laborales, (Bakker & Demerouti, 2013) también se investig6 acerca
de los factores que mueven el engagement de las personas en su trabajo. Para
esto, se midieron cada de los factores que conforman el modelo, con sus

respectivas dimensiones:
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Beneficios
organizacionales y
personal

Productividad \

Satisfaccion de
trabajadores y clientes

Menor rotacién
laboral
Mejores resultaos de
negocio
e  Presion en el trabajo DEMANDAS DEL
TRABAJO

Demandas cognitivas
e Demandas

emocionales
e  Conlflicto de rol
e  Trabas
administrativas

Figura 2 : Modelos de Recursos y Demandas
Fuente: Engament en el trabajo-Innovum Fundacién Chile

Elaboracion: propia

Este modelo permite monitorear las "palancas" o factores criticos que
determinan el engagement al interior de un grupo e identificar cuales de ellos lo

impactan con mayor fuerza.
Recursos

Existen dos categorias: recursos laborales, aquellos que el colaborador
recibe de su ambiente de trabajo y recursos personales, aquellos que el

colaborador dispone para enfrentar su trabajo diario.
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Recursos del trabajo Estimulan el crecimiento profesional y ayudan a enfrentar

de mejor manera las exigencias de trabajo

e Oportunidades de desarrollo: Espacios que una persona tiene para
aprender, crecer y desarrollarse en su trabajo.

e Coaching: Acciones realizadas por un supervisor que apuntan a aumentar
el desempefio de las personas de su equipo y a fomentar la cercania y
confianza de la relacion.

¢ Retroalimentacion: Grado de informacion que una persona recibe acerca
de su desempefio y del nivel de cumplimiento de los objetivos de su cargo

e Apoyo Social: Redes de colaboracion con colegas, que le permiten a una
persona sentirse valorada y apoyada en su lugar de trabajo.

e Autonomia: Nivel de control, libertad y flexibilidad que una persona
posee en su trabajo. A mayor autonomia una persona tiene mayores
posibilidades de decidir como realizarlo.

Recursos Personales: Autoevaluaciones positivas asociadas a la capacidad de

control que cada persona siente sobre sus desafios laborales.

e Optimismo: Manera en que una persona percibe el mundo e interpreta las
cosas que suceden en su entorno, otorgandole un sesgo positivo y
esperando cosas buenas del futuro.

e Autoeficacia: Percepcion de ser capaz y estar preparado para las
exigencias del trabajo. A mayor autoeficacia, una persona se sentira capaz
de enfrentar mayores desafios y exigencias.

Demandas
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Asimismo, por parte de las demandas también existen dos categorias: las
demandas desafiantes o ‘“activadoras”, que contribuyen a generar un efecto

combinado positivo sobre el engagement ante la presencia de altos.

Recursos, y las demandas desgastantes, que son aquellas inherentes al
trabajo y que generan agotamiento y un efecto combinado negativo sobre el

engagement, cuando los recursos son bajos.

Demandas del Trabajo Desgastantes: Aspectos del trabajo que producen
tension, dificultan el logro de objetivos y aumentan el desgaste de los

colaboradores

e Trabas Administrativas: Burocracia asociada a la resolucion de
obstaculos o autorizaciones administrativas que dificultan y enlentecen el
cumplimiento de objetivos en el trabajo. Genera desgaste que se asocia al
agotamiento de los equipos.

¢ Conflicto de Rol: Situaciones laborales en que distintas personas esperan
cosas distintas respecto al trabajo de alguien. También genera desgaste,
siendo una fuente de agotamiento.

¢ Demandas Emocionales: Carga emocional asociada a la ejecucion de un
trabajo determinado, tipicamente en cargos asociados a la entrega de
servicios cara a cara a los clientes. Al igual que las demandas anteriores,
actua obstaculizando el trabajo, por tanto, generando agotamiento en las
personas.

Demandas del Trabajo Desafiantes: Elementos del trabajo que aumentan el
nivel de exigencia y esfuerzo mental o fisico, estimulando la activacion de los

colaboradores.
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o Demandas Cognitivas: Grado en que el trabajo que se realiza requiere de
altos niveles de concentracion o excesivo cuidado. Este tipo de demanda
es positiva en ambientes laborales mientras sea moderada, debido a que
saca a las personas de su zona de confort y actia como un estimulante que
activa en el trabajo, pero cuando es excesiva, se gatilla un desgaste nocivo
y eso actua fomentando el agotamiento.

e Presion en el trabajo: Nivel de exigencia requerido por el cargo para
cumplir con plazos demandantes o grandes cantidades de trabajo. Esta
demanda es positiva si existe en niveles moderados, pero cuando la presién
es excesiva, se gatilla un desgaste nocivo y eso actia fomentando el
agotamiento.

2.3.3.6.  Importancia del engagement
Salanova & Schaufeli, (2009 ) indica que contar con “Un empleado
engaged, es importante ya que experimentard emociones positivas como la
alegria y el entusiasmo, estas funcionan como un detonador del aprendizaje
gue ayudan a que las personas adquieran nuevas habilidades y amplien sus

recursos personales lo que les ayudarad a realizar con mayor eficiencia y

eficacia sus tareas. Asi mismo afirma que los empleados engaged poseen un

mejor estado de salud fisica y psicologica. Una organizacion saludable
permite tener productos y servicios excelentes, lo cual genera un desarrollo

econémico y social para la institucion. (Serrano, 2014)

Por otro lado, Lizette Alall, Directora de Operaciones indica que las
personas que estan «engaged» con su trabajo y con la organizacién, transfieren
este sentimiento y conductas a otras personas con las que se encuentran

directamente relacionados en su ambito laboral, mejorando de esta formay de
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manera indirecta, el desempefio de todo el equipo. Si se consigue que todos
los colaboradores estén involucrados, el impacto es, sin duda, mayor. (Alald,
Szeinman, Corvetto, & Franco, 2017); ademas Paula Szeinman lider de Clima
Organizacional, explica que eso es asi porque mediante el engagement se logra
que el equipo de personas esté emocionalmente energizado y focalizado en
resultados, sin barreras personales que se interpongan en los objetivos a
cumplir. Lo que se traduce, finalmente, en un desempefio productivo elevado
(Alalu, Szeinman, Corvetto, & Franco, 2017). Por su parte Ursula Franco,
Directora de proyectos de comunicacion interna indica que «Ciertamente, los
estudios demuestran que un trabajador engaged es mas productivo y esta
dispuesto a dar la milla extra. Ademas, es una persona que se adhiere a los
valores de la empresa y termina siendo un buen embajador» (Alald, Szeinman,
Corvetto, & Franco, 2017).

Por ultimo, cuando las personas tienen altos niveles de Engagement son
capaces de mantener su productividad en el largo plazo. Quienes sienten alto
Engagement ponen sus fortalezas y capacidades al servicio de sus proyectos,
porque sienten un interés intrinseco por lo que hacen, lejos de trabajar por
compulsion y por la obligaciéon de cumplir, estas personas trabajan
intensamente mas bien porque les interesa sacar adelante sus objetivos y se

sienten felices mientras lo hacen (Wood, y otros, 2019).

2.3.3.7.  Definicion de las dimensiones
e Vigor
Este término es lo opuesto al agotamiento, por lo que se puede entender
inversion de altos niveles de energia, adaptabilidad mental y resistencia

durante las horas de trabajo (Schaufeli & Bakker, 2003) asi mismo existe el
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deseo, la firmeza y la voluntad de brindar esfuerzo a pesar que aparezcan
obstaculos (Carrasco Gonzélez, De la Corte de la Corte, & Ledn Rubio, 2010),

También es definido como la percepcidn respecto del nivel de energia y
resistencia disponible para realizar el trabajo. Es la principal medida de
activacién que compone el Engagement (Wood, y otros, 2019)
Dedicacion

Esta dimension es descrita como una elevada complicidad en el trabajo,

un conjunto de alto nivel del significado por el trabajo y el sentimiento de
entusiasmo, orgullo e inspiracion (Carrasco Gonzéalez, De la Corte, & Leon
Rubio, 2010), en otras palabras ser dedicado refleja en el colaborador una
conexion con su trabajo; quiere decir, entusiasmo, inspiracion y caracterizado
por un sentimiento de desafio e importancia (Schaufeli & Bakker , 2003). Es
la principal medida de involucramiento e interés respecto de los objetivos
laborales (Wood, y otros, 2019).
Absorcion

Es una etapa en donde la concentracion del tiempo pasa rapidamente, por
lo que es dificilmente desvincularse con el trabajo (Carrasco Gonzélez, De la
Corte, & Leon Rubio, 2010),por otro lado segun (Schaufeli & Bakker , 2003)
implica un alto nivel de concentracion e inmersion en las tareas diarias del
trabajo, de manera que el empleado parece perder la nocion del tiempo por
encontrarse en una dosis de disfrute que le causan dichas labor. También se
relaciona al nivel de activacion en el trabajo, pero enfocado en el aspecto

mental o cognitivo (Wood, y otros, 2019).

43

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente

esta tesls



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

2.3.3.8.

Medicién.

El UWES o escala de Utrech de Engagement en el trabajo es el cuestionario
mas utilizado para la evaluacién del engagement. Este cuestionario incluye 3 sub
escalas: vigor, dedicacion y absorcion. Originalmente el UWES contenia 24 items,
después de pruebas psicométricas, la version definitiva quedé establecida en 17
items.

1. Vigor Se evalla con 6 items que hacen referencia a altos niveles de energia

y resistencia mental mientras se trabaja, el deseo de invertir mas esfuerzo
en el trabajo, no sentirse fatigado facilmente y persistente en la actividad,
aunque aparezcan dificultades y complicaciones. Aquellos empleados que
puntlan alto en Vigor, son empleados que invierten mucha energia en su
trabajo, mientras que aquellos que punttan bajo en esta dimension invierten
poca energia en el trabajo y sus tareas.

2. Ladedicacion. Se evalua con 5 items que se refieren al nivel de significado
que tiene el trabajo para la persona, el entusiasmo por el trabajo que se hace
y el sentirse orgulloso por el mismo, el alto reto percibido por el trabajo y
la inspiracion psicologia que proviene de la actividad laboral. Los
empleados que punttan alto en esta dimension se identifican fuertemente
con su trabajo ya que se experimenta como significativo, inspirador y
retador.

Ademas, se sienten normalmente orgullosos y entusiasmados del
trabajo que hacen. Aquellos empleados que puntdan bajo en esta dimension
no se identifican con el trabajo que hacen, ya que experimentan el trabajo
como falto de sentido y significado, poco inspirador y retador; ademas de

sentirse poco entusiasmados y orgullosos del trabajo que hacen.
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3. La absorcion. Se mide con 6 items que se refieren a sentimientos de
felicidad cuando se esta concentrado en el trabajo, tener dificultades en dejar
el trabajo estando es esta situacion placentera y asi el tiempo parece que
pasa volando y uno/a se deja <<deja llevar>>por el trabajo olvidando lo que
pasa alrededor. Aquellos empleados que punttan alto en esta dimensién
disfrutan de lo que hacen y experimentan estas emociones y sentimientos
tales como distorsion del tiempo (<<pasa volando>>), y de dejarse llevar
por la situacion ya que es intrinsecamente motivadora y se esta totalmente
concentrado e inmerso en lo que se estd haciendo. Por el contrario, los
empleados que puntian bajo en esta dimensidn no se sienten inmersos en el
trabajo y no tienen dificultad en dejar de trabajar en cualquier momento,
estando mas pendientes de lo que ocurre que del propio trabajo

2.3.4. Satisfaccion Laboral
2.3.4.1.  Definicion de Satisfaccion Laboral
Ha sido abordada y definida por diversas corrientes cientificas y
metodologias, pero hasta la fecha no existe una definicion univoca, en ese
entender para Holguin & Contreras , (2019) la satisfaccion laboral se define

como la sensacion de bienestar del trabajo al desempefiar su labor.

En cuanto a los autores Zayas, Baez, & Hernandez , (2015) determinan
que “la satisfaccion laboral” implica los resultados ya experimentados por los
colaboradores sobre su entorno laboral. Asimismo, enfocan a “la satisfaccion
laboral” como la valoracion que le da el empleado a las experiencias que tiene
en su dia a dia ademas que la satisfaccion se da cuando el trabajador siente

gue ha cumplido con sus objetivos diarios los cuales tendran como
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consecuencia que el colaborador tenga mayores deseos de superacion y

compromiso con la entidad.

Por ultimo citando a la autora Palma, (2006) afirma la satisfaccion
laboral como la actitud que tiene el colaborador hacia su propio trabajo, en
funcion de aspectos vinculados como: Significacion de la tarea, condiciones

de trabajo, reconocimiento personal y/o social y beneficios econémicos.

2.3.4.2.  Teoria de la Satisfaccion Laboral

Una breve revision de algunas de estas teorias y modelos indica, por
ejemplo, que la teoria de los dos factores o teoria Higiene-Motivacional ha
sido planteada por Herzberg, Mausner y Snyderman (1968, citado en Boada,
2019) para quienes la satisfaccion es consecuencia de un Optimo estado
motivacional, producto de la interaccion de dos factores: a) factores higiénicos
0 preventivos y, b) factores estrictamente motivacionales. Los primeros se
refieren a las caracteristicas del contexto en el trabajo como las condiciones
fisicas y ambientales que rodean al sujeto cuando trabaja; su presencia no
aumenta la satisfaccion, pero si no estan presentes causan insatisfaccion o
dicho de otra manera su presencia evita la insatisfaccion. Aspectos
preventivos son: las Condiciones de Trabajo y comodidad, relaciones con el
jefe o supervisor, competencia técnica del supervisor, salarios, estabilidad en
el cargo y las relaciones con los colegas forman parte de estos aspectos
preventivos. Los segundos se refieren a las caracteristicas del contenido del
puesto. Su presencia causa satisfaccion y su ausencia indiferencia. Aqui se
encuentran los factores intrinsecos como el desarrollo de la carrera,

reconocimiento, trabajo creativo, responsabilidad, promocién o ascenso y la
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utilizacion de habilidades personales. Constituyen elementos fundamentales

para generar fuertes niveles motivacionales y por ende buen desempefio.

La teoria de la discrepancia fue planteada por Locke (1984, citado por
Boada, 2019) quien sostiene que la Satisfaccién Laboral esta en funcion de los
valores laborales que se consideren importantes y que se reconocen a través
del propio trabajo; estos valores tienen que ser congruentes con las
necesidades; es decir la satisfaccién se deriva de la evaluacion que hace el
trabajador al contrastar sus necesidades y jerarquia de valores con la
percepcion de lo que le ofrece el trabajo en sus distintos aspectos y de lo que
implica la consecucion de los mismos. La descripcion de la faceta o aspectos
del trabajo y el valor que le atribuimos son elementos que determinan los
criterios de satisfaccion; por lo que la insatisfaccion puede generarse por: a)
la discrepancia entre la cantidad de una faceta que el sujeto dice tiene el trabajo
y el que le gustaria tener; b) el grado de importancia personal o valor que el
trabajador asigna a cada faceta del trabajo y el que contrasta con la

experiencia.

La teoria de la satisfaccion por facetas fue desarrollada por Lawler
(1973, citado por Boada, 2019) para quien plantea existe relacion entre
satisfaccion y rendimiento, mediada ésta por las recompensas obtenidas
(mediacion intrapersonal) y la equidad percibida en las recompensas
(mediacidn interpersonal): La satisfaccion esta en funcién a la discrepancia
entre lo que la persona piensa que deberia recibir y lo que recibe realmente en
relacién a las facetas y la ponderacion que tiene para el sujeto. Este
planteamiento reconoce no sélo las influencias personales sino también las del

contexto como relevantes en la satisfaccion.
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El modelo dinamico fue elaborado por Bruggemann, Croskuth y Ulich
1975, citado por Boada, 2019) que plantearon que el grado de satisfaccion es
producto de las percepciones individuales, asi como las influencias del medio
y las construcciones significativas que se elaboran en dicha interaccion.
Pueden darse seis formas en esta graduacion: Satisfaccion Laboral progresiva,
Satisfaccion Laboral estabilizada, Satisfaccion Laboral resignada,
insatisfaccion Laboral constructiva, insatisfaccion Laboral fija y una pseudo
Satisfaccion Laboral. Estas afirmaciones sugieren que la satisfaccion es
producto de una relacion de interaccion con el medio ambiente mediado por
las significaciones personales, las mismas que dan lugar a manifestaciones

dimensionadas de la actitud hacia el trabajo.

2.3.4.3.  Causas principales de la insatisfaccion laboral
Segln Garcia , (2019) La insatisfaccion laboral aparece cuando los
empleados sienten un impacto negativo por el hecho de trabajar, haciendo
lo que hacen, o haciéndolo donde lo hacen. Depende de muchos factores, pero
juegan las cartas el propio empleado y la organizacion en la que se encuentre,

algunos de las causas son:

e Salario bajo. ElI empleado que tiene un salario que no le aporta la
motivacion necesaria y le genera insatisfaccion laboral. Si el trabajo
esta mal pagado, las personas rendiran menos o se acabaran yendo.

¢ Clima laboral tenso. Si el entorno es negativo, es facil que se generen
tensiones, conflictos y mal ambiente. Eso no facilita que haya
satisfaccién laboral, al contrario, y se genera un clima que provoca
envidias, rumores y malestar entre compafieros y jefes. Los lideres que
no trabajan para generar una buena cohesion en el equipo y solo se
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preocupan de los objetivos sin tener en cuenta a las personas.

e Escasa o nulas posibilidades de promocion. Cuando una persona
ambiciosa con aspiraciones profesionales esta estancada en su puesto
de trabajo y observa como pasa el tiempo y, ni prospera ni asciende de
categoria, se sentira apatica e insatisfecha ante su trabajo, pues no
consigue lo que esperaba. Se produce un desequilibrio entre lo que ella
esperaba y lo que ha obtenido realmente.

e Personas inseguras. Personas que poseen poca confianza en si
mismas, en sus habilidades y aptitudes para desempefiar un trabajo.
Sienten que son incapaces de realizarlo correctamente o de adaptarse
al entorno laboral, esto les provoca temor y una profunda inseguridad
e insatisfaccion.

e Dificultad para adaptarse al ambiente laboral. Hay trabajadores
poco pacientes o constantes que continuamente estan cambiando de
empleo porque se cansan o aburren de su trabajo con rapidez o, porque
desean alcanzar objetivos profesionales en un corto espacio de tiempo.
Se sienten continuamente insatisfechos y necesitan cambiar de
ocupacién para intentar lograrlo.

e Malas condiciones laborales. La insatisfaccion laboral también
puede ser consecuencia de las politicas de empresa, del entorno fisico
0 de un empleo precario o rutinario.

e Un jefe que no es lider. Un elevado tanto por ciento de personas ha
reconocido marcharse de algunos de sus trabajos por culpa de su jefe.
Un mal responsable genera una desmotivacion brutal. No tener un

buen lider que guie, inspire, cohesione y genere un sentimiento de
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equipo en sus miembros, es alguien que va a provocar mas mal que

bien. En las organizaciones es una de las razones de mas rotacion.

2.3.4.4. Consecuencias de la insatisfaccion.

Dentro de las consecuencias de la insatisfaccion laboral tenemos lo
siguiente: la primera de ellas es el absentismo, lo cual quiere decir que cuando
los colaboradores estan insatisfechos con la organizacion, es mas probable que
falten al trabajo o lo abandonen. Otra consecuencia son las conductas
contraproducentes, los empleados que estan a disgusto con su empleo faltan,
llegan tarde y lo abandonan en un mayor porcentaje que quienes estan
satisfechos con la con su trabajo. Los empleados insatisfechos también
incurren en otras conductas contraproducentes en la organizacion, tales
conductas se pueden separar en dos tipos: las conductas dirigidas a los
individuos vy las dirigidas a la organizacion. Las primeras incluyen rumores,
ejercer politicas negativas, acoso sexual, descortesia, violencia en el lugar de
trabajo e intimidacion. Y las conductas dirigidas a la organizacion incluyen
robo y sabotaje. Finalmente, los empleados insatisfechos presentan falta de
comportamiento civico organizacional, ya que no estan dispuestos a ayudar a
la organizacion y a sus compafieros. Es mas probable que los empleados
insatisfechos con su empleo no “den el extra” en la organizacion (Aamodt,

2010)

2.3.4.5.  El efecto que tiene los empleados insatisfechos y satisfechos en lugar de
trabajo
Cuando a los empleados les gusta su trabajo hay consecuencias, y
también cuando les disgusta. Una estructura tedrica acerca de los

comportamientos de —salida-voz-lealtad-negligencia— es Gtil para comprender
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las consecuencias de la insatisfaccion (Robbins & Coulter, Administracion
México, 2010). La figura 3 ilustra la estructura de estas cuatro respuestas, que
difieren una de la otra en dos dimensiones: constructiva/destructiva y

activa/pasiva. Las respuestas se definen como sigue:

e Salida: Comportamiento dirigido hacia salir de la organizacion, en busca

de un puesto nuevo o por renuncia.

e Voz: Tratar en forma activa y constructiva de mejorar las condiciones,
inclusive con sugerencias de mejora, andlisis de los problemas con los

superiores y alguna forma de actividad sindical.

e Lealtad. Espera pasiva pero optimista de que las condiciones mejoren,
inclusive hablando por la organizacion ante criticas del exterior y con la

confianza de que la administracion esta “haciendo las cosas correctas”.

e Negligencia: Permitir pasivamente que las condiciones empeoren,
inclusive con ausentismo o impuntualidad cronicos, poco esfuerzo y

mayor tasa de errores.
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Figura 3: Respuesta a la insatisfaccion en el trabajo
Fuente: Robbins S.P. y Coulter, M. “Administracion”
Elaboracién: propia

Segln Robbins & Coulter, (2010) los comportamientos de salida y
negligencia agrupan nuestras variables de desempefio —productividad,
ausentismo y rotacion. Sin embargo, este modelo incluye en la respuesta de
los empleados los comportamientos de voz y lealtad, considerados como
comportamientos constructivos que permiten que los individuos toleren

situaciones desagradables o reanimen las condiciones de trabajo satisfactorias.

Nos ayuda a entender situaciones como las que en ocasiones ocurren entre
los trabajadores sindicalizados, para quienes la baja satisfaccion en el trabajo
confluye con la baja rotacién. Los miembros de los sindicatos expresan con
frecuencia su insatisfaccion a través de procedimientos de huelga o en las
negociaciones de contratacion formales. Estos mecanismos de voz permiten
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que los trabajadores continGen en sus puestos al tiempo que se convencen a si
mismos de que actlan para mejorar la situacién. Si bien esta estructura es Util
para presentar las consecuencias posibles de la insatisfaccion en el trabajo,

resulta demasiado general.

2.3.4.6. Importancia de la satisfaccion laboral
Por lo general, conocemos que cuando los empleados estan comodos y
felices, son mas productivos y leales a la organizacion. Estas son tan solo
algunas de las razones de la importancia de la satisfaccion laboral. Los
empleados satisfechos no trabajan por obligacion, sino que se esfuerzan dia a
dia por llegar a la meta y més all4&. Todos los empleados deberian estar
apasionados con su trabajo. Y la pasion solo aparece cuando estos estan

satisfechos con su trabajo y con su organizacion en general (Castro, 2020)

Los empleados que estan satisfechos ayudan voluntariamente al resto de
sus comparieros de trabajo. Asi mismo, también cooperan con la organizacion
y respetan las reglas que se impongan dentro del mismo. Ponen su mayor
esfuerzo para resolver cualquier tipo de crisis que se presente. Para ellos, la
organizacion siempre sera lo primero. No acuden a la oficina solo por dinero
sino creen en las metas y objetivos del negocio. Los empleados satisfechos
tienden a ajustarse mas a su trabajo y a manejar la presion con facilidad en
momentos de frustracién. Los empleados que no estan satisfechos con su

trabajo cominmente encuentran problemas a cada paso que dan (Castro, 2020)

2.3.4.7. Dimensiones de la Satisfaccion Laboral.
Para Palma, (2006) las dimensiones de la Satisfaccion Laboral son y las

define de la siguiente forma:
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¢ Significacion de la tarea

Segun Palma, (2006) es la disposicion al trabajo en funcion a que
el trabajo personal logra sentido de esfuerzo, realizacién, equidad y/o
aporte material.

Es la actividad que induce al esfuerzo y contribuye a explotar la
capacidad humana latente, y manifiesta que esta dimensién evalla hasta
que punto el clima organizacional estimula la planificacion y la eficacia
en el trabajo (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010)

e Condiciones de trabajo

Segun Palma, (2006) es la evaluacion del trabajo en base a las
disposiciones normativas que regulan dicha actividad laboral. Asi mismo
segun Palma, (2006) indica que son los mecanismos que favorecen el
progreso del trabajo que hacer cotidiano y sirven como un medidor de la
eficacia y el rendimiento. Por ejemplo, el confort, brindado por las
instituciones de salud como la iluminacion y ventilacion, y el orden y la
limpieza de los ambientes.

Chiang, Martin y Nufiez (2010) considera que los principios del
trabajador con condiciones buenas de trabajo son:
- El deseo de un confort fisico basado en las necesidades fisicas del
individuo.
- El deseo de las condiciones que faciliten el cumplimiento de sus
metas de trabajo.

e Reconocimiento personal y/o social:
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Es la evaluacion del trabajo basada en: el reconocimiento propio de
las personas vinculadas al trabajo, la evaluacién de los logros alcanzados
en el trabajo o por el impacto de estos resultados indirectos (Palma, 2006).
También se puedes decir que es el procedimiento mediante el cual se
valora el esfuerzo realizado por un individuo produciendo satisfaccién por
el desempefio (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010).

¢ Beneficios econdmicos

Segun Palma, es la disposicion al trabajo en base a los aspectos
remunerativos o incentivos econémicos como producto del esfuerzo de las
tareas asignadas.

El concepto de satisfaccion laboral ha sido tratado durante mucho
tiempo como un elemento determinante en el dominio de las relaciones de

trabajo y los beneficios econdmicos (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010).

2.3.4.8. Medicion

Se utilizara la Escala de Satisfaccion Laboral denominada SL —
SPC de la autora Sonia Palma Carrillo creada en 1999, con procedencia
en Lima — Peru, esta prueba puede ser individual o colectiva, consta de
36 items de tipo Likert y dura aproximadamente entre 15 a 20 minutos.
Esta escala permite hallar el nivel de la Satisfaccion Laboral a nivel
global y especifica segun sus 7 factores: Condiciones fisicas y/o
materiales, Beneficios laborales y/o remunerativos, politicas
Administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio

de tareas y relacion con la autoridad (Palma, 1999)
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2.3.5. Régimen laboral de los servidores publicos
Los regimenes laborales por las cuales se encuentra el personal de la
Municipalidad Provincial de Putina, son bajo el Decreto Legislativo N° 276 que
comprenden todos los nombrados, permanente y plazo fijo, asimismo posee

personal contratado por Locacion de Servicio.

2.3.5.1. Régimen laboral publico del Decreto Legislativo N°276

Fue promulgada el 6 de marzo de 1984, Los servidores publicos
pueden ser de carrera o contratados. Solo los primeros estan comprendidos
en la carrera administrativa (articulo 2° del Decreto Legislativo 276), asi
mismo segun Vazquez, Rodriguez, Riker, & Valencia (2016), Definen a la
Carrera Administrativa como “el conjunto de principios, normas y
procesos que regulan el ingreso, los derechos y los deberes que competen
a los servidores publicos que con carécter estable prestan servicios de
forma permanente en la administracién publica”. Los trabajadores
contratados pueden realizar labores de naturaleza temporal y/o accidental

0 de naturaleza permanente.

e Los servidores publicos de carrera: comprenden los
servidores publicos que gozan de una contratacion a plazo
indeterminado o indefinido producto de la aprobacion exitosa
del concurso de mérito respectivo y el cumplimiento de los

obligaciones y requisitos legales.

e Los servidores contratados para labores administrativas:
Son contratados para labores de naturaleza excepcional, gozan

de una contratacion a plazo fijo o determinado, el mismo que
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no puede renovarse es decir no pueden volver a contratarse por

mas de tres (03) afios consecutivos.

e Funcionarios de confianza o personal de confianza: aquellos
que desempefian cargos politicos o de confianza y no esta
comprendidos en la carrera administrativa, pero si en las

disposiciones del decreto legislativo N° 276.

Tampoco estan comprendidos en la carrera administrativa los
miembros de las fuerzas armadas, fuerzas policiales, trabajadores
de las empresas del estado y las sociedades de economia mixta. No
obstante, de acuerdo a lo establecido en la primera disposicion
complementaria, transitoria y final del Decreto Legislativo N°276,
dicho cuerpo normativo es de supletoria aplicacién a las carreras

especiales en lo que no se oponga a sus normas.

2.3.5.2.  Locacion de servicios
Segun el codigo civil peruano del Decreto Legislativo N°295, del
capitulo segundo Articulo 1764°, define la locacién de servicios, que
el locador se obliga, sin estar subordinado al comitente, a prestar sus
servicios a materia del contrato toda clase de servicios materiales e

intelectuales por un determinado tiempo a cabio de una retribucion

En el Articulo 1769°.- El locador puede poner fin a la prestacion
de servicios por algun justo motivo, antes del vencimiento del plazo
estipulado, siempre que no cause perjuicio al comitente. Tiene derecho

al reembolso de los gastos efectuados y a la retribucién de los servicios
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prestados. Normas aplicables cuando el locador proporciona

materiales

Asi mismo, que el contrato de locacion de servicios se encuentra
claramente definido en nuestro cadigo civil y no esta considerado en
los regimenes laborales sin embargo se hacen el contrato en la

Municipalidad Distrital de San Jernimo bajo esta modalidad.

24. MARCO CONCEPTUAL
a) Engagement
Un estado mental positivo, satisfactorio y relacionado al trabajo,
caracterizado por vigor, dedicacion y absorcién. Méas que un estado especifico y
momentaneo, el Engagement hace referencia a un estado efectivo-cognitivo méas
persistente e influyente, que no esta enfocada sobre un objeto, evento, individuo
0 conducta en particular (Schaufeli & Bakker 2003)
b) Satisfaccion laboral
Es un estado emocional positivo y placentero de la percepcion subjetiva
de las experiencias laborales del sujeto. (Csikszentmihslyi, 2013)
c) Funcionario publico
Considerase funcionario al ciudadano que es elegido o designado por
autoridad competente, conforme al ordenamiento legal, para desempefiar cargos
del més alto nivel en los poderes publico y los organismos con autonomia. Los
cargos politicos y de confianza son los determinados por la ley. (Chanj , 2020 )

d) Servidor publico
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Para efectos de la ley entiéndase por servidor publico al ciudadano en
ejercicio que presta servicio en entidades de la administracién Publica con
nombramiento o contrato de autoridad competente, con las formalidades de ley en
jornada legal y sujeto a retribucién remunerativa permanente en periodos

regulares (Chanj , 2020 )
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CAPITULO Il

MATERIALES Y METODOS

3.1. UBICACION GEOGRAFICA DEL ESTUDIO

Este proyecto se realizd en la Municipalidad Provincial de San Antonio de
Putina el cual es una de las trece que conforman la Region Puno-Peru, se encuentra
ubicada en la parte central oriental de la Region Puno sobre los 3,878 m.s.n.m.
(Referencia de la Capital de la Provincia), entre las coordenadas geograficas 14°54°50"
Latitud Sury los 69°52°25""Logintud Oeste del meridiano de Greenwigh, sus limites son:

e Por el NORTE: con las provincias de Carabaya y Sandia.
e Porel ESTE: con la republica de Bolivia (Departamento de la Paz)
e Por el SUR: con las provincias de Huancané y Azangaro.

e Porel OESTE: con la provincia de Azangaro.
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Figura 4: Mapa de la provincia de San Antonio de Putina

Fuente 1 Googgle map
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Se aplicd el instrumento de recoleccion de datos al personal que labora dentro de
la Municipalidad provincial de San Antonio de Putina.
Vision
Constituirnos como la municipalidad lider en la region y ser reconocidos
por la mejora constante en nuestra labor proactiva y eficiente ofrecida a favor
del bienestar de nuestra poblacion.

Queremos una ciudad para la vida cuyos habitantes se identifiquen con su
desarrollo, estén orgullosos de su cultura y la belleza natural del lugar que
habitan; que practiquen la concertacion, sean competitivos y solidarios.
Mision

Brindar servicios de calidad con eficiencia y eficacia manteniendo una
gestion transparente y responsable que garantice el manejo éptimo de los
recursos publicos, promoviendo asi el bienestar y desarrollo integral y

sostenible de la poblacion de manera participativa e inclusiva

3.2. PERIODO DE DURACION DEL ESTUDIO
El periodo de desarrollo de la investigacion fue desde finales de febrero de

2020 hasta el 15 de marzo 2020.

3.3.PROCEDENCIA DEL MATERIAL UTILIZADO
a. Técnica
Segln Aria, (2012) menciona que la técnica “es el procedimiento o
forma particular de obtener datos o informacion”. En esta investigacion la
técnica a utilizarse son las encuestas de Engagement y Satisfaccion Laboral.
b. Instrumento
En concerniente al instrumento segun Aria, (2012), indica que “es la
modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita mediante un
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instrumento o formato en papel contentivo de una serie de preguntas. Se le
denomina cuestionario auto administrativo porque debe ser llenado por el
encuestado, sin intervencion del encuestador.

El instrumentos para determinar el grado de engagement en los
servidores de la Municipalidad Provincial de Putina se utilizara el
UWES(Utrecht Work Engagement Scale) cuestionario conformado por 17
items planteado por Bakker y Shaufeli, por otro lado para determinar la
satisfaccion de cada uno los trabajadores se utilizara en cuestionario SL SPC

en espafol de Sonia Palma Carrillo.

3.3.1. Descripcion del instrumento

a. Paralavariable Engagement

Para la construccion del cuestionario UWES — 17 items
distribuidos en 3 dimensiones: vigor, dedicacion y absorcion. Las
respuestas estan codificadas en una escala de tipo Likert de cinco puntos:
el primer punto hace referencia a: casi nunca — pocas veces al afio; el
segundo punto es: algunas veces — una vez al mes o menos; el tercer punto
es: regularmente — pocas veces al mes; el cuarto punto es: casi siempre —
pocas veces por semana Yy por ultimo el punto 5 es: siempre — todos los

dias.

Tabla 1.

Dimensiones del Engagement

DIMENSION N° DE INDICADOR
Vigor 1,2,3,4,5,6
Dedicacion 7,8,9,10,11
Absorcién 12,13,14,15,16.17

Fuente: Instrumento UWES
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Tabla 2

Valor de escala y puntaje del cuestionario de Engagement

VALOR DE LA ESCALA PUNTAJE
Siempre 5
Casi siempre 4
Regularmente 3
Algunas veces 2
Nunca 1

Fuente: Instrumento UWES

Una vez finalizada la encuesta al personal de la Municipalidad
Provincial de Putina se suman todos los puntajes alcanzadas en cada uno
de los 17 indicadores, lo que permite llegar a la categorizacion del
Engagement.

Categorias el Engagement

Tabla 3

Categorias del Engagement

Categoria del Engagement Rango de puntuacién

Muy Alto De 95 a 102 puntos
Alto De 75 a 94 puntos
Promedio De 25 a 74 puntos
Bajo De 5 a 24 puntos
Muy Bajo De 0 a 4 puntos

Fuente: Instrumento

Asi mismo se analizard las categorias del Engagement por sus

dimensiones.
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Tabla 4

Categorias por dimensiones del Engagement

Categorias del Dimensiones de Engagement
Engagement Vigor Dedicacion Absorcion
Muy Alto De34a36 De29a30 De33a36
Alto De30a33 De26a28 De27a32
Promedio De20a29 Del6a25 Del8a26
Bajo Del4al9 De9al5 Dellal?
Muy Bajo De0Oal3 DeOa8 De0Oal0

Fuente: Instrumento UWES

b. Para la variable Satisfaccion Laboral
El cuestionario SL — SPC Satisfaccion Laboral planteado

por Sonia Palma consta de 36 items que permitird dar un
diagnostico general de la actitud hacia el trabajo, ademas de ellos

también se podra medir las dimensiones que la satisfaccion posee.

Tabla 5

Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

DIMENSIONES N° DE INDICAR
Significacion de la Tarea 4,5,7,10,11,18,19,25,26,29,30,34
y 35
Condiciones de trabajo 1,6,12,13,17,20,21,23,28,32 y 36
Reconocimiento Personal y/o Social  3,8,9,16,24,27,31y 33
Beneficios Econdémicos 2,14,15y 22

Fuente: Instrumento de Satisfaccién laboral
Tabla 6

Valor de escala y puntaje de la Satisfaccion Laboral

VALOR DE ESCALA PUNTAJE
Totalmente de acuerdo 5
Acuerdo 4
Indiferente 3
Desacuerdo 2
Totalmente desacuerdo 1

Fuente: Instrumento de Satisfaccién Laboral
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Luego de evaluar cada item de acuerdo a la frecuencia en que

suceden las afirmaciones, se suman los puntos para hallar la correlacion.

Tabla 7

Categoria de la Satisfaccion Laboral

Categoria de la Satisfaccion Laboral Rango de puntuacion
Muy Satisfecho De 117 a més puntos 180
Satisfecho De 103 a 116 puntos 144
Promedio De 89 a 102 puntos 108
Insatisfecho De 75 a 88 puntos 72
Muy insatisfecho De 47 a menos 36

Fuente: Tomado de Escala Laboral(SL-SPC)de S Palma, 2005
Tabla 8

Categorias de las dimensiones de la Satisfaccion Laboral

Categorias de la Dimensiones de Satisfaccién Laboral
Satisfaccion Significacion  Condiciones Reconocimiento  Beneficios
Laboral de la Tarea de trabajo Personal y/o Econémicos
Social

Muy Alto De 37 amés De4loméas De240mas De 20 0 mas

Alto De 33a36 De 35a40 De 20 a 23 De16a19

Promedio De 28 a 32 De 27 a 34 De 18a19 Del1llal5

Bajo De 24 a 27 De 20 a 26 Del2al7 De8a10

Muy Bajo De 23 amenos Del9a Dellamenos De7o0

menos menos

Fuente: Tomado de Escala Laboral(SL-SPC)de S Palma, 2005

3.4. POBLACIONY MUESTRA DE ESTUDIO

3.4.1. Poblacion

Hernandez, Fernandez, & Baptista,( 2010)definen a la poblacion
como “el conjunto de todas las cosas que concuerdan con determinadas
especificaciones esto se entiende como la totalidad de los sujetos posibles
a ser analizados”, de tal modo la poblacion en la investigacion estd
determina por los servidores que laboran en la Municipalidad Provincial
de San Antonio de Putina, constituida por 201 personas contratados bajo
el régimen laboral Carrera Administrativa, Decreto Legislativo N° 276 y
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por Locacion de Servicios, informaciéon que fue brindada por la jefa de

Recursos Humanos de la entidad, detalla en la siguiente tabla.

Tabla 9

Namero de trabajadores de la Municipalidad

MODALIDAD N° PERSONAL
Carrera Administrativa, Nombrado 7
Decreto Legislativo N° 276  Permanente 13

Plazo fijo 40
Locacion de servicio 141
TOTAL 201

Fuente: Elaboracion propia

3.4.2. Muestra

La muestra es entendida como un subgrupo o parte de la poblacion
en la que se tiene interés con el proposito de recabar informacion o datos
que previamente tiene que haberse definido, asi mismo la muestra o
subgrupo debe de ser representativa de la poblacion. (Hernandez S.,
Fernandez C., & Baptista L., 2014).

Se entiende por muestra probabilistica estratificada a las muestra
en el que la poblacion se divide en segmentos, grupos o nichos y se
selecciona a una muestra para cada segmento (Hernandez S., Fernandez
C., & Baptista L., 2014).

Para el presente proyecto de investigacion se aplicard muestreo
probabilistico estratificado segln la modalidad de trabajo, para lo cual se

utilizard la siguiente formula:

" ZX(ZpWhpr(1 — Ph))z
= =

Donde:
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n : Es el tamafio de la muestra

Z?: Nivel de significacion estadistica, para el caso se utiliza el 1.96

sacado de la tabla de la distribucion normal
W, Es el peso de cada estrato
pr: Por no conocer el valor real usaremos el 50%,

e: Es el error maximo permitido para el célculo de la muestra. Para

el caso serd 10 %

h : Es el numero de estratos, definido por las modalidades bajo las

cuales laboran los trabajadores de la Municipalidad.

Tabla 10

Tamafio de la muestra

Modalidad N° W,  Coeficiente=n/ N° Personas
Trabajadores N a encuestar

Carrera Nombrados 7 3.5% 0.65671642 5

Administrativa, Permanente 13 6.5% 0.65671642 9

Decreto Plazo fijo 40 19.90%  0.65671642

Legislativo N° 276 26
Locacion de servicio 141 70.15%  0.65671642 92

TOTAL 201 100% 132

Fuente: Elaboracion propia

El nimero de las personas a las que se tiene que encuestar para hallar la correlacion

entre las dos variables son 132 funcionarios

3.5. DISENO ESTADISTICO

Métodos de tratamiento de datos

Se desarrollo a través de la estadistica descriptiva para luego hacer uso del
Coeficiente de Pearson y Prueba estadistica Chi cuadrado que nos permitié determinar

si existe relacion entre el Engagement y satisfaccion laboral.
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Coeficiente de correlacion de Pearson

Para la correlacion entre las variables engagement y satisfaccion laboral fue
utilizada el coeficiente de Pearson, que mide el grado de correlacién entre dos

variables

La formula es el siguiente:

nYxy - [(Cx)Ey)]
JnEa? — 0% [nTy* - (T y)?]

Tr =

Variables métricas.

Donde:

r = Coeficiente de correlacion de Pearson
n = Tamarno de la muestra

X = Puntaje de crudo de la variable X

y= Puntaje crudo de la variable Y

El coeficiente variaentre -1y 1, y cuanto mas préximo de las extremidades, mayor
es la correlacion Asi tendremos una correlacion positiva alta cuanto méas proximo esté
de 1y una correlacion negativa alta cuanto méas préximo esté de -1. Por otro lado, si
estuviera en 0 la correlacion sera nula. Ademas, los resultados solamente serén

significativos si el indice de significacion fuera inferior a 0,05.
Para la interpretacion se toma en cuenta la siguiente regla de decisiones:

e Hipotesis HO (Nulo): HO: rp =(cero)

e Hipotesis Ha (Alterna): Ha: rp=/0
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Para el sentido que mide la variacion de los valores de Y con respecto a X: si al
crecer los valores de X lo hacen los de Y, la relacion es directa (pendiente positiva);
si al crecer los valores de X disminuyen los de Y, la relacion es inversa o indirecta

(pendiente negativa).

Relacion de las variables

Para efectos de analisis y determinacion del grado de asociacion o relacion de las
variables mencionadas anteriormente se utilizard el coeficiente de correlacion de
Pearson. Segtin Lind, Marchal & Wathen (2012), “el coeficiente de correlacion que
describe la fuerza de la relacién entre dos conjuntos de variables en escala de intervalo

o de razon. Se designa con la letra r, puede adoptar cualquier valor de -1.00 a +1.00”

Correlacion Correlacion
negativa positiva
perfecta No hay perfecta

. correlacion B
Correlacién C(r)‘:ge;:s :n Correla.cic')n Correlacion Ct:‘::iltais:)n Correlacion
negativa .. hegativa positiva L positiva
fuerte débil débil fuerte
1.00 0.50 n 0. 1.0
<4—— Correlacion negativa Correlacion positiva ———»

Figura 5 Fuerza de coeficiente de correlacion

Fuente: Basado en Lind, Marchal & Wathen(2012)
Elaboracion: propia

Prueba estadistica Chi cuadrado

La prueba estadistica de Chi Cuadrado es utilizada para establecer relacion,
asociacion o influencia entre dos variables cualitativas en estudio, para un

determinado nivel de significancia o nivel de confianza.
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Férmula estadistica
X2 = Z (Oi B EJ)
<, E;
=1

Donde:
x2 =Chi cuadrado calculada
0; = Frecuencia de casos observados

E;j = Frecuencias de valores observados

>, = Sumatoria

e Nivel de significancia
Fijando un nivel de significancia del o = 0,05 que es el 5% y que equivale a un
95% de nivel de confianza.

¢ Regla de decision
Si el valor de “Sig.”. Asintdtica(bilateral), resultado de la prueba de Chi
Cuadrado es:

- Si: P < que 0,05, entonces se RECHAZA la hipotesis nula HO y se acepta la
hipotesis alterna H1

- Si: P >que 0,05, entonces se ACEPTA la hipotesis nula HO y se rechaza la
hipétesis alterna H1

e Conclusién

- P <0,05 si es significativo. Existe relacion entre las variables.

- P >0,05 no es significativo. No existe relacion entre las variables.
3.6.PROCEDIMIENTO

3.6.1. Metodologia de investigacion.
La investigacion es de método hipotético-deductivo, Segin Behar

Rivero, (2008) (o de contrastacion de hipdtesis) se trata de establecer la
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verdad o falsedad de las hipotesis (que no podemos comprobar
directamente, por su caracter de enunciados generales, o sea leyes, que
incluyen términos tedricos), a partir de la verdad o falsedad de las
consecuencias observacionales, unos enunciados que se refieren a objetos
y propiedades observables, que se obtienen deduciéndolos de las hipotesis
y, cuya verdad o falsedad estamos en condiciones de establecer
directamente. Su propuesta metodolégica implica someter a examen las
hipdtesis de la manera mas exigente posible, que no es la de buscar
aquellos casos en los que se cumple. Para realizar esta investigacion se
observé un problema y se establecié hipotesis, que finalmente fueron
probadas mediante coeficiente de correlacion de Pearson y prueba de chi
cuadrado. De método analitico, este proceso cognoscitivo consiste en
descomponer un objeto de estudio, separando cada una de las partes del
todo para estudiarlas en forma individual (Bernal, 2010); para ello
analizaremos cada dimension de las dos variables que se tiene en estudio
como son el engagement y Satisfaccion Laboral. De método descriptivo,
de la misma forma se utilizara para describir con mayor precision y
fidelidad posible, una realidad empresarial 0 un mercado internacional o
local. Son, generalmente, cuantitativos. Son estudios que se abocan mas a
la amplitud y precision que a la profundidad (Vara, 2012). En la parte
descriptiva se dara a conocer los resultados de la variable el engagement
con sus respectivas dimensiones y Satisfaccion Laboral con sus respectivas

dimensiones.
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3.6.2. Enfoque de investigacién
El enfoque cuantitativo utiliza la recoleccién de datos para probar
hipdtesis con base en la medicién numérica y el analisis estadistico, con el
fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias. (Hernandez S.,

Fernandez C., & Baptista L., 2014) (Ver figura 6)

S
|
Fase 1 ROk Fase 9
Idea Secolecoioidelios Andlisis de los datos
datos
J J - v
=
Fase 2 Fase 7 Fase 10
Planteamiento del Definicién y seleccion Elaboracién del
problema de la muestra reporte de resultaos
J J

Fase 3 Fase 6

Revision de la
literatura y desarrollo
el marco tedrico

Desarrollo del disefio
de investigacion

Fase 4 | Fase 5

Elaboracién de
hipétesis y definicion
de variables
J J

Visualizacién del
alcance el estudio

Figura 6: Proceso Cuantitativo
Fuente: Libro de Hernandez, Fernandez & Bautista, 2006
Elaboracion: propia

Por otra parte, Charaja , (2011) El enfoque de la investigacion es
cuantitativas, porque se trabaja con hechos de la realidad frente a los que
se asume una determinada teoria con la que intentamos explicarlo
previamente.

Las variables que se estudiardn en esta investigacién son medibles y
cuantificables, por ende, es un tipo de investigacién cuantitativa, esto
permitird recoger datos numéricos a través de 2 cuestionarios: para

engagement serd el cuestionario UWES y para la satisfaccion de personal
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la encuesta SL SPC para luego ser llevados a cuadros estadisticos y sacar

las conclusiones pertinentes.

3.6.3. Alcance de la investigacion

Tomando como referencia la clasificacion considerada por
Hernandez et al., (2014), los cuales son cuatro alcances de investigacion:
exploratoria, descriptiva correlacional y explicativa; esta investigacion se
ubica como una investigacion descriptiva — correlacional.

El estudio correlacional tiene como finalidad conocer la relacién o
grado de asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias 0
variables en una muestra o contexto en particular. Para evaluar el grado de
asociacion entre dos 0 mas variables, en los estudios correlaciénales
primero se mide cada una de éstas, y después se cuantifican, analizan y
establecen las vinculaciones. Tales correlaciones se sustentan en hipdtesis
sometidas a prueba. (Hernandez et al, 2014)

Por otro lado, con los estudios descriptivos se busca especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenémeno que se someta
aun analisis. Es decir, Unicamente pretenden medir o recoger informacion
de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a
las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar como se relacionan

éstas. (Hern&ndez et al, 2014)

3.6.4. Disefio de Investigacion
El disefio que se utilizo fue el disefio no experimental de corte
transversal tipo correlacional porque la recoleccién de los datos se realizd

en un solo momento, en un tiempo Unico y no se manipulara las variables.
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Se trata de estudios en los que no hacemos variar en forma intencional las
variables independientes para ver su efecto sobre otras variables. Lo que
hacemos en la investigacion no experimental es observar fendmenos tal
como se dan en su contexto natural, para analizarlos (Hernandez et al,

2014).

3.7. VARIABLES
Operacionalizacion de variables

Tabla 11

Operacionalizacion de variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADOR ITEMS ESCALA
Vigor Energia en el trabajo 1,2,3,45 ordinal
Vigor en el trabajo y6 ordinal
Predisposicién en el trabajo ordinal
Tiempo en el trabajo ordinal
Persistencia en el trabajo ordinal
Trabajo sobre la adversidad ordinal
E Dedicacién Motivacion en el trabajo 7,8,9,19y ordinal
g Entusiasmo en el trabajo 11 ordinal
I('IDJ Inspiracion por el trabajo ordinal
g Orgulloso del trabajo ordinal
E Trabajo retador ordinal
Absorcion Disfrute en el trabajo 12,13,14, ordinal
Concentracion en el trabajo 15'1176 Y ordinal
Felicidad en el trabajo ordinal
Inmerso en el trabajo ordinal
Fluidez en el trabajo ordinal
Conexion con el trabajo ordinal
Significacion de la  Trabajo justo 4,5,7,10, ordinal
5‘ Tarea Trabajo valioso ;é;g;g ordinal
8 Me siento mal con lo que hago 30,34y  ordinal
5 Desarrollo personalmente 35 ordinal
5 Labor atil ordinal
8 Disfruta de cada labor ordinal
i Percepcidn de trabajo sin importancia ordinal
|<T: Resultados complacientes ordinal
@ Trabajo aburrido ordinal
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Realizacion ordinal
Gusto por el trabajo ordinal
Bien conmigo mismo ordinal
Gusto por la actividad ordinal
Condiciones de Distribucion fisica 1,6,12,13, ordinal
trabajo Jefe comprensivo 17,2021, = rginal
Py - 23,28,32 i
Disposicion del jefe y 36 ordinal
Ambiente confortable ordinal
Disgusto con el horario ordinal
Relacién favorable con mi jefe ordinal
Comodidad en el ambiente de trabajo ordinal
Horario incomodo ordinal
Ambiente fisico cdmodo ordinal
Comodidad para el buen desempefio ordinal
Valoracion del esfuerzo por parte del ordinal
jefe
Reconocimiento Ambiente ideal creado por compafieros  3,8,9,16,2 ordinal
Personal y/o Social Ml trato 42731y “ordinal
Agrado de trabajar con comparieros 33 ordinal
Tomar distancia ordinal
Solidaridad grupal ordinal
Relacién cordial con mis superiores ordinal
Disgusto con comparieros ordinal
No reconocimiento por horas extras ordinal
Beneficios Sueldo bajo 2,14,15y ordinal
Econdmicos Sueldo aceptable 22 ordinal
Sensacion de explotacién ordinal
Cubre expectativas econémicos ordinal

Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacién obtenida

3.8.  ANALISIS DE RESULTADOS
Los resultados obtenidos de las encuestas han sido analizado, clasificado y
tabulado, utilizando el paquete estadistico SPSS version 25, con la finaliad de

lograr mayor entendimiento y visualizacién de los resultados
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

De acuerdo al desarrollo del trabajo de investigacion, se presentan los resultados
de los 132 servidores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina acorde a
los instrumentos y técnicas empleados en el ambito de investigacion y segun el objetivo
general y los objetivos especificos planteados donde se procederéa a identificar y analizar
los resultados del Engagement en la Satisfaccion Laboral y finalmente se contrastan las

hipétesis planteadas.

4.1. OBJETIVO ESPECIFICO N°1
a. Niveles de Vigor y Satisfaccion Laboral del personal de la Municipalidad

Provincial de San Antonio de Putina, periodo 2020.

Tabla 12

Niveles de Vigor y Satisfaccion Laboral

VIGOR (Agrupada)

REGIMEN_LABORAL BAJO PROMEDIO ALTO TOTAL
NOMBRADO  SATISFACCION_ PROMEDIO 60,0% 20,0% 80,0%
LABORAL SATISFECHO 20,0% 20,0%
Total 60,0% 40,0% 100,0%
PERMANENTE SATISFACCION_ PROMEDIO 33,3% 11,1% 44,4%
LABORAL SATISFECHO 33,3%  22,2% 55,6%
Total 33,3% 44.4%  22,2% 100,0%
PLAZO FIJO SATISFACCION_ PROMEDIO 7,7% 7,7%
LABORAL SATISFECHO 3,8% 84,6% 88,5%
MUY SATISFECHO 3,8% 3,8%
Total 3,8% 96,2% 100,0%
LOCACION DE SATISFACCION_ PROMEDIO 13,0% 5,4% 18,5%
SERVICIO LABORAL SATISFECHO 3,3% 72,8% 4,3% 80,4%
MUY SATISFECHO 1,1% 1,1%
Total 16,3% 79,3% 4,3% 100,0%

Fuente 2 Encuesta aplicada al personal de la Municipalidad Provincial de San Antonio de

Putina
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Interpretacion

En la Tabla 12 se aprecia respecto a servidores nombrados que el 80% presentan
promedio de satisfaccion laboral de los cuales el 60% y 20% tienen vigor entre bajo y
promedio respectivamente, por su parte del personal permanente el 44.4% presentan
promedio de satisfaccion y el 55,6% se sienten satisfechos de ellos el 33.3% presentan
promedio de vigor y el 22.2% tienen altos niveles de vigor, por otro lado, concerniente a
servidores contratados a plazo fijo en la tabla se muestra que entre satisfecho y muy
satisfecho representan el 92,3% de estos el 3,8% y 88,4% se sienten entre bajo y
promedio vigorosos respectivamente. Por ultimo, sobre personal por locacion de
servicios en la tabla se observa que el 81.5% indican sentirse entre satisfecho y muy
satisfecho dentro de la institucion de los cuales el 33,3%, 73.9% y 4,3% se sienten entre

bajo, promedio y muy alto de vigor respectivamente.

Por lo evidenciado en la Tabla 12 a través de porcentajes se ve que estos servidores
REGULARMENTE se sienten llenos de energia, fuertes y vigorosos en su trabajo, asi
mismo regularmente pueden continuar trabajando por largos periodos de tiempo, algunas
veces son persistentes en su trabajo en su trabajo, esto se ve reflejado en la satisfaccién
laboral puesto que en su mayoria se sienten solo SATISFECHOS, lo cual se debe a que
los servidores de la Municipalidad casi siempre tienen mucha carga laboral, lo que
implica que exista exceso de actividades en sus jornadas diarias, por consecuencia deben
trabajar horas extras viendose afectado sus niveles de energia, sin embargo, esto se da en
ciertas areas, en otras areas en las que no hay mucho que hacer sus actividades se vuelven
rutinarios y cuando se les delegan otras funciones por ocasion llegan a estresarse y bajar

sus niveles de energia.
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4.2. OBJETIVO ESPECIFICO N°2
a. Niveles de dedicacion y Satisfaccion Laboral del personal de la
Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina, periodo 2020.

Tabla 13

Niveles Dimensién Dedicacion y Satisfaccion Laboral

DEDICACION

REGIMEN=LABORAL BAJO PROMEDIO TOTAL
NOMBRADO SATISFACCION_ PROMEDIO 60,0% 20,0%  80,0%
LABORAL SATISFECHO 20,0%  20,0%

Total 60,0% 40,0% 100,0%

PERMANENTE SATISFACCION_ PROMEDIO 33,3% 11,1%  44,4%
LABORAL SATISFECHO 55,6%  55,6%

Total 33,3% 66,7% 100,0%

PLAZO FIJO SATISFACCION_ PROMEDIO 3,8% 3,8% 7,7%
LABORAL SATISFECHO 7,7% 80,8%  88,5%

MUY SATISFECHO 3,8% 3,8%

Total 11,5% 88,5% 100,0%

LOCACIONDE  SATISFACCION_ PROMEDIO 14,1% 43%  18,5%
SERVICIO LABORAL SATISFECHO 8,7% 71,7%  80,4%
MUY SATISFECHO 1,1% 1,1%

Total 22,8% 77,2% 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la Municipalidad Provincial de San Antonio de

Putina

Interpretacion

En la Tabla 13 se puede observar que de los servidores nombrados el 80% presentan
promedio de satisfaccion laboral, de estos son dedicados el 60% y 20% entre bajo y
promedio respectivamente. Referente a los servidores que tienen contrato permanente
el 66,7 % poseen promedio de dedicacién entre los cuales se sienten satisfechos el
55,6% y el 11,1% tiene promedio de satisfaccion, en cuanto a contratados a plazo fijo
entre muy satisfecho y satisfecho tienen 92,3% de ellos el 84,6% muestran promedio
de dedicacion y el resto posee baja dedicacion, y por ultimo respecto a contratados por

locacion de servicio el 81, 5% de los encuestados manifestaron sentirse satisfecho y
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muy satisfecho en la institucion de ellos en su mayoria tienen promedio de dedicacion

(72,8%) y en menor porcentaje baja dedicacion.

Por lo expuesto, se alude que los funcionarios en su mayoria presentan PROMEDIO
de dedicacion, esto debe a que algunas veces y en ciertas areas de la institucion las
laborares que se tienen que realizar se han vuelto rutinarios. por lo que no sienten una
fuerte identificacion con su trabajo, la experiencia no es tan significativa, inspiradora
y desafiante, ademas se sienten regularmente entusiasmados y orgullosos en relacion

con su trabajo, por ende, la satisfaccion no llega a altos niveles.

4.3. OBJETIVO ESPECIFICO N°3
a. Niveles de Absorcion y Satisfaccion Laboral del personal de la

Municipalidad provincial de San Antonio de Putina, periodo 2020.

Tabla 14

Niveles de Absorcién y Satisfaccion Laboral

ABSORCION (Agrupada) TOTAL
REGIMEN_LABORAL BAJO PROMEDIO ALTO

Nombrado SATISFACCION_ PROMEDIO 60,0% 20,0% 80,0%
LABORAL SATISFECHO 20,0% 20,0%

Total 60,0%  40,0% 100,0%

Permanente SATISFACCION_ PROMEDIO 33,3% 11,1% 44,4%
LABORAL SATISFECHO 33,3% 22,2% 55,6%

Total 333% 44,4% 22,2%  100,0%
Plazo Fijo SATISFACCION_ PROMEDIO 7,7% 7,7%
LABORAL SATISFECHO 88,5% 88,5%
MUY SATISFECHO 38%  3,8%

Total 96,2% 3,8%  100,0%

Locacionde  SATISFACCION_ PROMEDIO 13,0% 5,4% 18,5%
servicio LABORAL SATISFECHO 22%  66,3% 12,0% 80,4%
MUY SATISFECHO 1,1%  1,1%

Total 152% 71,7% 13,0% 100,0%

Fuente: Encuesta aplicado al personal de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina
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Interpretacion

En la Tabla 14 en cuantos a personal nombrado se visualiza que el 80% presentan
promedio de satisfaccion laboral, estos colaboradores se sienten entre bajo (60%) y
promedio (20%) absortos, por otro lado, se puede ver que el 44.4% de personal
permanente poseen promedio de satisfaccion laboral y el 55,6% dicen sentirse
satisfechos, de ellos entre promedio (33,3%) y alto (22,2%) de absorcion. En relacién a
personal contratado por plazo fijo el 93.3% se siente satisfechos y muy satisfechos de
ellos en su mayoria presente promedio de absorcion (88.5%), por ultimo sobre
contratados por locacion de servicio el 81,5% se sienten satisfechos y muy satisfechos

de ellos entre bajo (2,2%), promedio (66,3%) y alto (12%) se sienten abortos en su trabajo.

Por ende, se puede decir que estos trabajadores se sienten REGULARMENTE
absortos, la razén puede ser a que la iluminacion gue existe en algunos ambientes de la
municipalidad no son las adecuadas lo que dificulta su trabajo y en los nuevos ambientes
habilitados poseen grandes ventanas por lo que la luz solar por las tardes ilumina toda la
oficina produciendo fatiga e incomodidad, en temporada de invierno el ambiente se torna
muy frio y peor aun en oficinas donde no hay buena iluminacion por lo que también
interfiere en sus laborares, otros aspectos son los espacios reducidos que cuentan las
oficinas, puesto que en algunos casos los escritorios estdn muy cercanos y teniendo en
cuanta que cada quien trabaja a su modo, algunos escuchando musica, algunos prestan
atencion al pablico y demaés afectan en el nivel de absorcién del personal, es por ello a
veces sienten que el tiempo vuela cuando estan trabajando, olvidan lo que pasa a su
alrededor, estan inmersos en su trabajo, se dejan llevar, y les es dificil desconectarse de

su trabajo y esto ocasiona la satisfaccion sea promedio.
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4.4. OBJETIVO GENERAL
a. Niveles de Engagement y Satisfaccion Laboral del personal de la
Municipalidad provincial de San Antonio de Putina, periodo 2020.

Tabla 15

Engagement y satisfaccién Laboral

ENGAGEMENT
REGIMEN_LABORAL PROMEDIO  ALTO TOTAL
NOMBRADO  SATISFACCION_ PROMEDIO 80,0% 80,0%
LABORAL SATISFECHO 20,0% 20,0%

Total 100,0% 100,0%

PERMANENTE SATISFACCION_ PROMEDIO 44.4% 44.4%
LABORAL SATISFECHO 33,3% 22,2% 55,6%

Total 77,8% 22,2% 100,0%

PLAZO FIJO SATISFACCION_ PROMEDIO 7,7% 7,7%
LABORAL SATISFECHO 73,1% 15,4% 88,5%

MUY SATISFECHO 3,8% 3,8%

Total 80,8% 19,2% 100,0%

LOCACION DE  SATISFACCION_ PROMEDIO 18,5% 18,5%
SERVICIO LABORAL SATISFECHO 55,4% 25,0% 80,4%
MUY SATISFECHO 1,1% 1,1%

Total 73,9% 26,1% 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina
Interpretacion

Sobre los nombrados encuestados en la Tabla 15 se observa que el 100%
presentan nivel promedio de Engagement de ellos se evidencia que el 80% y 20% se
sienten entre promedio y satisfechos laboralmente, Respecto a trabajadores de contrato
permanente se puede ver que el 77, 8% de los encuestados tienen promedio de
Engagement de los cuales el 44,4% se sienten con promedio de satisfaccion laboral y el
33,3% se siente satisfecho, referente a personal contratado por plazo fijo se observa que
el 92,1% se sienten entre satisfechos y muy satisfechos laboralmente de los cuales el

73,1% y 19, 2% se sienten entre promedio y alto de Engagement. Finalmente, acerca de
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personal contratado por locacién de servicio en su mayoria representado por el 81,4% se
sienten satisfecho y muy satisfecho, de ellos solo el 26,1% presenta alto nivel de

Engagement y el 55,4% presente promedio de Engagement.

Por lo evidenciado en los resultados se puede decir que gran porcentaje de los
funcionarios que laboran bajo las distintas modalidades de contrato presentan un nivel
PROMEDIO DE ENGAGEMENT lo que se ve reflejado en la SATISFACCION
LABORAL, y queda comprobado que no existe mucha diferencia entre los regimenes
laborales, tal vez sea porque muchos de ellos ingresaron a laborar por apoyar en el partido,

por ende, internamente pactan el periodo que van a trabajar en la municipalidad.

Por otra parte, es menester mencionar que uno de los puntos que afecta a que posean altos
niveles de engagement y satisfaccion laboral es el tema remunerativo, ya que varios
manifestaron e inclusive en el item correspondiente marcaron que estan muy

insatisfechos.

45. CONTRASTACION DE HIPOTESIS PLANTEADAS
Es necesario precisar que se aplicé dos modelos estadisticos de correlacién
como: correlacion de Pearson y la prueba de Chi Cuadrado para contrastar

las hipdtesis planteadas en esta investigacion.

a. Contrastacion hipdtesis especifico 1
e Hipdtesis Ho (Nula): No existe relacion positiva entre vigor y satisfaccion laboral
del personal de la Municipalidad provincial de San Antonio de Putina, periodo
2020.
e Hipotesis Ha (Alterna): Existe relacion positiva entre vigor y satisfaccion laboral
del personal de la Municipalidad provincial de San Antonio de Putina, periodo

2020
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Coeficiente de correlacion de Pearson

Tabla 16
Coeficiente de correlacion entre el Vigor y Satisfaccion Laboral

SATISFACCION_

LABORAL VIGOR
SATISFACCION Correlacion de Pearson 1 665"
_LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 132 132
VIGOR Correlacion de Pearson ,665™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 132 132

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente 3 Resultados de la encuesta aplicada al personal de la Municipalidad

provincial de San Antonio de Putina- Estadistico SPSS

En la Tabla 16 se muestra el resultado del coeficiente de correlacion
Pearson que se desarroll6 para determinar si existe o no asociaciéon entre la
dimension vigor y variable satisfaccion laboral, en ello se observa que el
coeficiente de correlacion de Pearson tiene un valor de 0,665** lo que indica y
segun la figura 7 que existe estadisticamente una relacion positiva moderada con
un nivel de significancia p=0.000, por debajo de p=0.05, por lo que se rechaza la

hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Correlacion Corre_la_cic’)n
negativa 0,665* positiva
perfecta No hay perfecta

correlacion
Correlacion Correlacion
Correlacién negativa Correlacion positiva Correlacion
negativa moderada Correlacién . moderada L.

negativa positiva positiva

fuerte gamh débil fuerte
1.0 0.50 0 0.50 1.0
<4— Correlacién negativa Correlacion positva ———»

Figura 7:Ubicacidn del coeficiente de correlacion de Pearson= 0,665**
Fuente: Basado en Lind, Marchal & Wathen(2012)

Elaboracion: propia
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Prueba estadistica Chi- Cuadrado

Tabla 17
Prueba estadistica Chi- Cuadrada de Pearson entre Vigor y Satisfaccion Laboral
Valor Df  Significacion asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 61,546% 4 ,000
Razon de verosimilitud 52,048 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 46,423 1 ,000
N de casos validos 132

Fuente: Resultados de la encuesta aplicadas al personal de la municipalidad provincial de
San Antonio de Putina

El analisis estadistico de Chi Cuadrado (Tabla 17), se visualiza la existencia
de un nivel de significancia p=0.000, por debajo de p=0.05 que es el 5% el cual
equivale a un 95% de nivel de confianza, rechazando la hipétesis nula y aceptando
la hipdtesis alterna para las variables en estudio, por lo tanto, se acepta la hipdtesis
planteada en esta investigacién, ya que se demuestra la asociacion entre la
dimension vigor y satisfaccion laboral en el personal de la Municipalidad Provincial
San Antonio de Putina, asimismo, se puede decir que existe dependencia lineal
entre las dos variables, es decir que cuando los servidores presentan vigor promedio
y alto presentan Satisfaccién Laboral promedio, nivel satisfecho y muy satisfecho
en el area que laboran.

b. Contrastacion hipotesis especifica 2
e Hipotesis Ho (Nula): No existe relacion positiva entre dedicacion y
satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad Provincial de San
Antonio de Putina, periodo 2020.
e Hipotesis Ha (Alterna): Existe relacion positiva entre dedicacion y
satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad Provincial de San

Antonio de Putina, periodo 2020.
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Coeficiente de correlacion de Pearson

Tabla 18
Correlacion de la dimension dedicacion y satisfaccién laboral

SATISFACCION_

LABORAL DEDICACION

SATISFACCION_LA Correlacion de Pearson 1 611"

BORAL Sig. (bilateral) ,000

N 132 132

DEDICACION Correlacién de Pearson 611" 1
Sig. (bilateral) ,000

N 132 132

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente 4 resultados de las encuestas aplicadas al personal de la municipalidad
provincial de San Antonio de Putina.

En la Tabla 18 se muestra el resultado del coeficiente de correlacion
Pearson que se desarroll6 para determinar si existe 0 no asociacion entre la
dimension dedicacion y
variable satisfaccion laboral, en ello se observa que el coeficiente de correlacion
de Pearson tiene un valor de 0,611** lo que indica y segun la figura 8 que existe
estadisticamente una relaciéon positiva moderada con un nivel de significancia
p=0.000, por debajo de p=0.05, por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta

la hipotesis alterna.

Correlacion Corre.la.cién
negativa positiva
perfecta No hay' 0,611%** perfecta

correlacion
Correlacion Correlacion
Correlacién negativa Correlacion  POSitiva Correlacién
negativa moderada Correlacion . moderada o

negativa positiva positiva

fuerte gamh débil fuerte
1.0 0.50 n 0.50 1.0
<4— Correlacién negativa Correlaciéon positiva ————»

Figura 8 Ubicacion del coeficiente de correlacién de Pearson= 0,611**
Fuente: Basado en Lind, Marchal & Wathen(2012)

Elaboracion: propia
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Prueba estadistica Chi- Cuadrado

Tabla 19
Prueba estadistica Chi- Cuadrada de Pearson entre Dedicacion y Satisfaccion
Laboral
Significacion asinto6tica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 50,5482 2 ,000
Razén de verosimilitud 44,639 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 47,269 1 ,000
N de casos validos 131

Fuente: Encuesta aplicada al personal de la Municipalidad Provincial de San Antonio de
Putina

En el andlisis estadistico de Chi Cuadrado de la Tabla 19 , se
visualiza la existencia de un nivel de significancia p=0.000, por debajo de
p=0.05 que es el 5% el cual equivale a un 95% de nivel de confianza,
rechazando la hip6tesis nula y aceptando la hipotesis alterna para las
variables en estudio, por lo tanto, se acepta y valida la hipdtesis planteada
en esta investigacion, ya que se demuestra la asociacion entre la dimension
dedicacion y Satisfaccion laboral, asimismo, se puede decir que existe
dependencia lineal entre las dos variables, es decir que cuando los
servidores presentan dedicacion promedio y alto presentan Satisfaccion
Laboral promedio, nivel satisfecho y muy satisfecho en el area que laboran
0 a la viceversa.

c. Contrastacion hipotesis especifica 3

e Hipotesis Ho (Nula): No existe relacion positiva entre absorcion y
satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad provincial de San

Antonio de Putina, periodo 2020.
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e Hipotesis Ha (Alterna): Existe relacion positiva entre absorcion y
satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad provincial de San

Antonio de Putina, periodo 2020.

Coeficiente de correlacion de Pearson

Tabla 20
Correlacion entre la dimension absorcion y Satisfaccion Laboral

SATISFACCION_
LABORAL ABSORCION

SATISFACCION_  Correlacion de Pearson 1 ,694™
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 132 132
ABSORCION Correlacion de Pearson ,694™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 132 132

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Resultados de las encuestas aplicadas al personal de la Municipalidad provincial
de San Antonio de Putina — Programa estadistico SPSS

En la Tabla 20 se muestra el resultado del coeficiente de correlacion
Pearson que se desarroll6 para determinar si existe o no asociacion entre la
dimension absorcion y variable satisfaccion laboral, en ello se observa que el
coeficiente de correlacién de Pearson tiene un valor de 0,694** lo que indica y
segun la figura 9 que existe estadisticamente una relacion positiva moderada con
un nivel de significancia p=0.000, por debajo de p=0.05, por lo que se rechaza la

hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.
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Correlacion 0 694** Corre.la.cién
negativa , positiva
peffecta No hay perfecta

correlacion
Correlacion Correlacion
Correlacién negativa Correlacion positiva Correlacion
negativa moderada Correlacion iti moderada .

negativa positiva positiva

fuerte e débil fuerte
1.0 0.50 0 0.50 1.0
<4— Correlacion negativa Correlacion positva ———»

Figura 9: Ubicacion del coeficiente de correlacion de Pearson= 0,694**
Fuente: Basado en Lind, Marchal & Wathen(2012)

Elaboracidn: propia

Prueba chi cuadrado.

Tabla 21
Prueba estadistica Chi- Cuadrada de Pearson entre Absorciony
Satisfaccion Laboral

Significacion asintotica
Valor df  (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 50,548% 2 ,000
Razon de verosimilitud 44639 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 47,269 1 ,000

N de casos validos 131

Fuente: Resultados de las encuestas aplicadas al personal de la Municipalidad

provincial de San Antonio de Putina — Programa estadistico SPSS

En el analisis estadistico de Chi Cuadrado de la Tabla 21 , se visualiza la
existencia de un nivel de significancia p=0.000, por debajo de p=0.05 que es el 5%
el cual equivale a un 95% de nivel de confianza, rechazando la hipotesis nula y
aceptando la hipoétesis alterna para las variables en estudio, por lo tanto, se ACEPTA
Y VALIDA la hipotesis planteada en esta investigacion, ya que se demuestra la
asociacion entre la dimension Absorcion y Satisfaccion laboral, asimismo, se puede
decir que existe dependencia lineal entre las dos variables, es decir que cuando los
servidores presentan Absorcién promedio y alto, presentan Satisfaccion Laboral
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promedio, nivel satisfecho y muy satisfecho en el area que laboran o a la viceversa.

d. Contrastacion hipdtesis general

Prueba de hipdtesis

e Hipdtesis Ho (Nula): No existe relacion positiva entre Engagement con la
satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad Provincial de San Antonio
de Putina, periodo 2020.

e Hipotesis Ha (Alterna): Existe relacion positiva entre Engagement con la
satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad Provincial de San Antonio

de Putina, periodo 2020.

Tabla 22

Correlacion de las variables de Satisfaccion laboral y Engagement

SATISFACCION
ENGAGEMENT _LABORAL

ENGAGEMENT  Correlacion de Pearson 1 ,699™
Sig. (bilateral) ,000
N 132 132
SATISFACCION_ Correlacion de Pearson ,699™ 1
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 132 132

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente 5 Resultados de la encuesta aplicada al personal de la Municipalidad provincial de San
Antonio de Putina- Estadistico SPSS

En la Tabla 22 se muestra el resultado del coeficiente de correlacion
Pearson que se desarroll6 para determinar si existe o no asociacién entre las
variables Engagement y satisfaccion laboral, en ello se observa que el coeficiente

de correlacion de Pearson tiene un valor de 0,699** lo que indica 'y segun la figura
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6 que existe estadisticamente una relacion positiva moderada con un nivel de
significancia p=0.000, por debajo de p=0.05, por lo que se rechaza la hipétesis

nula y se acepta la hipotesis alterna.

Correlacion 0.699** Correlacion
’ g
negativa No h positiva
perfecta 0 hay perfecta
correlacion
Correlacion Correlacion
Correlacién negativa Correlacion  Positiva Correlacién
: darada Correlacion L. darad L.
negativa macaraca negativa positiva mareraca positiva
fuerte en débil fuerte
1.00 0.50 0 0.5 1.0
<4—  Correlacion negativa Correlacién positiva ~————»

Figura 10 : Ubicacion del coeficiente de Pearson, r = 0,699**
Fuente: Basado en Lind, Marchal & Wathen(2012)

Elaboracién: propia
Pruebas de Chi- cuadrado
Tabla 23

Prueba estadistica Chi- Cuadrado de Pearson

Valor Df Significacion asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson ~ 15,949* 2 ,000
Razon de verosimilitud 21,086 2y777 1,000
Asociacion lineal por lineal 13,844 1 ,000

N de casos validos 132

Fuente 6 Elaborado a partir de la tabla 17 en el programa estadistico SPSS

El anélisis estadistico de Chi Cuadrado, sefiala la existencia de un nivel de
significancia p=0.000, por debajo de p=0.05 rechazando la hipétesis nula y aceptando
la hipotesis alterna para las variables de Engagement y Satisfaccion Laboral, por lo

tanto, se acepta y valida la hip6tesis planteada en esta investigacion, ya que se muestra
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la asociacion entre las variables, por lo que se puede decir que existe dependencia lineal
entre las dos variables, es decir que cuando el personal presenta Engagement promedio

y presentan Satisfaccion Laboral promedio y satisfecho.

4.6. ACCIONES PARA LA MEJORA DEL NIVEL DE ENGAGEMENT EN
EL PERSONAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN
ANTONIO DE PUTINA, PERIODO 2020

En este fragmento se muestra la propuesta que ayudara a mejorar el nivel de
engagement, debido a que en los resultados obtenidos se logré identificar que el

personal de la municipalidad presenta un nivel promedio de engagement laboral,
Objetivo de la propuesta:

Ofrecer a la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina una
propuesta que ayude a incrementar el nivel de engagement de sus funcionarios,
logrando evitar estrés, abandono de puestos, irritabilidad y entre otros efectos
negativos que estén relacionados con los trabajadores de la institucién a fin de
que den el 100% de ellos para el cumplimiento de metas u objetivos trazados en

la municipalidad.
Alcance:

La propuesta de acciones para aumentar el nivel del engagement, es de
aplicaciéon para todo el personal que labora que mantengan vinculo con la

municipalidad bajo cualquier modalidad de contrato
Justificacion de las acciones propuestas

La Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina al igual que otras

municipalidades representan al vecindario, deben promover la adecuada
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prestacion de los servicios publicos locales, fomentando el bienestar de los
vecinos y el desarrollo integral y armonico de su localidad. Asi como también
deben cumplir metas, la reduccion de la desnutricion cronica infantil, la mejora
de los servicios publicos, la infraestructura y la simplificacion de tramites en los
municipios. Las metas varian en funcion de las carencias, necesidades y
potencialidades de cada municipalidad, para el cumplimiento de lo mencionado
la municipalidad que trabajo con personas, por lo tanto, deben estar enfocado en
ellos, para que se sientan satisfechos laboralmente y por ende presenten altos
niveles de Engagement a fin de que pongan la camiseta de la institucion, por lo
tanto, es menester mantener a sus funcionarios con energia, dedicacion y

concentracion.

Acciones para mejorar el nivel de Engagement en el personal de la

Municipalidad

Salanova y Schaufeli (2009) desde una perspectiva econémica, es mucho
mas rentable para las organizaciones prevenir los problemas relacionados con la
falta de salud y bienestar psicologico que tener que vérselas con los gastos de
jornadas laborales no trabajadas, debido al absentismo laboral, o tener que
realizar intervenciones organizacionales de alto coste econdmico. Obviamente
desde la perspectiva de la psicologia Positiva es mucho mejor invertir el dinero
y el esfuerzo en optimizar la efectividad, el placer y el desarrollo de los
empleados, que en tener que afrontar todo tipo de problemas innecesarios y

evitables.

Ahora bien, aunque estas actividades le competen a cada persona, la

organizacion para desempefiar un rol protagonico en ponerlas al alcance de
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todos, anunciandolas y promoviendo su utilizacion en aras de favorecer la salud

y el bienestar de todos sus empleados. A continuacién, se presentan estas

actividades planteadas por Marisa Salanova, agrupadas en diferentes categorias.

Todas las actividades de las primeras tres categorias (A, B y C) hacen referencia

a conductas del individuo; las dos siguientes (D y E) tienen que ver con su

cognicion y sus creencias y las de la dltima categoria (F) aluden a las

motivaciones que la persona adopta de forma voluntaria.

A. Cuidado de la mente y del cuerpo.

e Hacer un programa para salir a trotar por las mafianas y planear actividades

deportivas por las tardes ciertos dias al mes, esto organizados por

subgerencias, por otra parte, se deberia realizar al menos una vez al mes

yoga y gimnasia aerobica, debido que el ejercicio regular hard que el

personal se sienta menos cansado a largo plazo y eso hara que tengan mas

energias.

PiF

QI—IWVW\I_

Deportes ciertos
dias al mes

Yoga y gimnasia

aerobica una vez
al mes

Figura 11 propuestas para el cuidado del cuerpo

Fuente: Elaboracion propia
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e Garantizar el adecuado descanso de sus trabajadores, evitando la
sobrecarga de jornadas a través de una organizacion de actividades
pendientes en una reunion, a fin de que todos marchen a un mismo ritmo,
reflejandose en el logro de los objetivos.

e Ensefar a los funcionarios con la ayuda de psicélogos a modificar sus
propias emociones mediante el control de sus propias expresiones faciales,
puesto que quien sonrie 0 expresa entusiasmo se sentird mejor consigo
mismo, ademas de generar reacciones positivas y amables en los demas.

B. Préactica de las virtudes.
e Evitar la alta rotacion de puestos, realizando talleres con los
colaboradores de Municipalidad, para permitir identificar sus habilidades
y fortalezas, con la finalidad de que haga uso de sus habilidades, se pueda
sentir satisfecho y sobre todo contribuya con el cumplimiento de metas
de la institucion.

Matriz para la elaboracion el analisis FODA personal:

Luego de una reflexion grupal con tus compafieros y colegas realiza la siguiente

matriz
Fortalezas
(En que soy bueno y que
Analisis hago)
Externo Debilidades

(Que no hago bien y que me

cuesta)

Oportunidades

(Eventos que puedo

o aprovechar a mi favor)
Andlisis externo

Amenazas

(Situaciones que debo evitar)

Wl N | W N P W N P W N

Figura 12: Matriz FODA

Fuente: Elaboracion propia
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Los valores personales que pondré en practica para llegar a mis objetivos

conociendo mi FODA personal es:

RESPETO
HONESTIDAD
D A N ,“ 2
EMPATIA /N

VALORES ®

\! DIGNIDAD [ ]
TOLERANCIA =
= LEALTAD

Figura 13 Valores

Fuente: Elaboracion propia

e Se debe capacitar a los sub gerentes y gerente para que se genere un
ambiente de amabilidad y asi promover los actos de bondad, asi como el
uso de “palabras magicas” como son: por favor y gracias; cuando los sub
gerentes expresan su gratitud a los empleados y favorecen este tipo de
practicas entre ellos mismos.

C. Fortalecer las redes sociales.

La municipalidad debe poner en préactica lo siguiente:

e En fechas especiales (dia de la madre, dia del padre, dia del
trabajador, aniversario de la municipalidad, dia del trabajador
municipal, entre otros) organizar un pequefio paseo, aunque sea a
algun lugar cercano en el que se realice una gincana, campeonato
deportivo, concurso de talentos, que permitan a los colaboradores
socializar entre ellos, compartir experiencias y anécdotas, puesto que
seran organizados por casas de colores conformados sin importar las

subgerencias, divisiones, cargo que ocupe y género.
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CASA ROJA

Figura 14 Casas segun colores

Fuente 7: Elaboracion propia

e Cuando un trabajador se muestra proactivo, el subgerente debe
poner en conocimiento a Recursos humanos, para que se le dé un
incentivo con la finalidad siga mejorando, esto podria ser
mediante regalos, premios, diplomas, programas de capacitacion,
vale para compra de productos de primera necesidad o resolucion
de felicitaciones, y ser otorgado durante la celebracién de una
fecha especial como en el aniversario de la provincia, de esta
forma incrementaria el autoestima laboral y promovera la

realizacion de un buen trabajo.

D. Generar y ensayar pensamientos positivos.

e Durante las reuniones que la Alcaldesa o el gerente convoca ya sean
extraordinarias u ordinarias, se debe propiciar tiempo en algunas
reuniones para reflexionar sobre cosas positivas que estan pasando y los
logros obtenidos, en otras reuniones minutos para hablar que es
importante ponerse objetivos personales y que el hecho de ser
optimistas les ayudase a alcanzarlos y al finalizar la reunion o cuando
la reunion se pone tenso o un poco aburrido se debe brindar un tiempo
de 15 min para aplicar una pequefia dindamica que les haga recordar

experiencias o eventos positivos.
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E. Toma de decisiones.

e Promover la toma de decisiones horizontales para que se involucre a la
mayoria del personal; se permita recoger diversas ideas y se permita
una dinamica reflexiva

F. Modificar los objetivos y motivaciones.

A los funcionarios se les debe de ayudar mediante charlas a alinear sus

metas y motivarlos.

e Alos trabajadores de la municipalidad se les debe poner retos 0 metas

que estén acordes a sus habilidades, esto les permitird generar el Flow.

Para motivar a los funcionarios se plantea realizar una charla motivacional,

los detalles se presentan a continuacion:

Tabla 24

Charla motivacional

Ponente Denis Robinson Aquise Borda

Tema ¢Como alcanzar el equilibrio entre vida y trabajo?
Duracion 90 min

Lugar Auditoria de la Municipalidad Provincial de Putina

Costo aproximadamente  2500.00 soles

Fuente: Elaboracion propia

4.7. DISCUSION
En este punto abordaremos el analisis de los resultados a partir de los
hallazgos encontrados y a la luz de los antecedentes relacionados al tema
engagement en la satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad Provincial

de San Antonio de Putina, periodo 2020.

La hipdtesis general en concordancia con el objetivo general plantea que existe
relacidn positiva entre el engagement y la satisfaccion laboral en el personal de la

Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina, periodo 2020. Afirmacion
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que se constata que es correcta como se infiere en la prueba estadistica Chi
cuadrada de Pearson, en la que se concluye en que las variables Engagement y
satisfaccion laboral guardan relacién, lo que se ratifica a través de la prueba de
correlacion de Pearson en el cual se obtuvo el valor 0,699**, valor que indica que
existe relacion positiva moderada, ademas segun el p- valor 0.000. menor a 0.005

indica que la correlacion positiva moderada es altamente significativa.

Estos resultados coinciden con otras investigaciones realizadas como
Huapaya (2017) quien también obtuvo y manifiesta en sus conclusiones que en
cuanto a la correlacion del Engagement y Satisfaccidn Laboral, se evidencia que
existe correlacion positiva moderada de 0.5, ademas segun el p-valor, 0.000,
menor a 0.01 indica que esta correlacion positiva moderada es altamente
significativa, del mismo modo Alcantara (2017) en su tesis se halld6 una
correlacion altamente significativa (p<0.01), directa y en grado medio, del
Engagement con el Satisfaccion laboral en los colaboradores en referencia, lo cual
significa que el Engagement es un factor relevante para la satisfaccion laboral de

los colaboradores.

Asimismo, también se relacionan con los hallados por Orgambidez, Pérez
y Borrego (2015), quienes hallaron una relacién positiva y significativa de
satisfaccion en el trabajo y el engagement; no obstante, los resultados de esta
investigacién son contrarios a los hallados por Caicedo (2014), quien determino
una relacion débil de 0.258 entre la satisfaccion laboral y el engagement. Analizar
los resultados hallados, podria inferirse que el engagement, al ser entendido como
un estado mental positivo y de satisfaccion del colaborador con su trabajo, el cual
le permite enfocarse en el cumplimiento de sus metas u objetivos organizacionales

(Schaufeli y Bakker, 2003), se halla relacionado directamente con la satisfaccion
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laboral, misma que se considera como una disposicion de estabilidad basada en
valores y creencias del colaborador, a partir de su interrelacién ocupacional y sus
funciones en su puesto de trabajo. Por tanto, dichas definiciones muestran la
importancia del engagement para que se manifiesta la satisfaccion laboral en los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Antonio de Putina, pues el
estado y bienestar mental del trabajador, permitird que éste se sienta satisfecho

segun las condiciones internas en su ocupacion laboral.

Atendiendo y haciendo una comparacién con articulos similares a esta
investigacion encontramos que Lupano & Waisman, (2019) en su investigacion
hallaron un asociacion significativa y positiva entre el work engagement y la
satisfaccion laboral, esta asociacion se debe a que las personas con alto
engagement encuentran su trabajo como algo motivador, le dan un mayor
significado personal, se sienten méas conectados con su rol, presentan mayor
entusiasmo Yy orgullo por los logros individuales y de la organizacion, lo cual se
traduce en mayor satisfaccion laboral. Por otra parte Juyumaya,(2018) en su
articulo manifiesta que el Work engagement tiene una fuerte correlacionada con
satisfaccion laboral y a la vez menciona que en numerosos estudios han
encontrado que el work Engagement es un predictor de la satisfaccion laboral,
asimismo en el articulos realizado por Pujol, (2018) obtuvieron como resultado
que las tres dimensiones del work engagement y la satisfaccion laboral mantienen
correlaciones positivas y, siendo el vigor y la dedicacién las variables con las que
esta Ultima mantiene correlaciones mas fuertes (r mayor a 0,40). En efecto, los
resultados revelan que aquellos que experimentan niveles mas elevados de vigor,
dedicacion, absorcion y/o satisfaccion laboral parecieran gozar, a su vez, de una

mejor salud fisica y mental.
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Considerando las dimensiones de la variable Engagement que son parte de los

objetivos especificos de la esta investigacion se precisa:

El primer objetivo especifico fue determinar la relacion que existe entre el
vigor y la satisfaccion laboral en la Municipalidad provincial de San Antonio de
Putina, periodo, 2020. En los resultados observamos que existe correlacion
positiva moderada de 0,665**, ademas esta correlacion es altamente significativa,
porque el p-valor=0.000, por debajo de 0.05. este resultado encontrado guarda
relacion con lo descrito por Alcantara (2017) en la que obtuvo que la dimensién
vigor correlaciona de manera altamente significativa (p<0.01), directamente y en
grado medio con la Satisfaccién laboral en los colaboradores involucrados en la
investigacion, por otro lado también guarda relacion con la investigacion de
Huapaya (2017) quien describi6 una correlacién positiva moderada entre vigor y
satisfaccion laboral (r=0.538), ademas esta correlacion es altamente significativa
porque el p-valor=0.000, es menor que 0.01. frente a lo mencionado Salanova y
Schaufeli (2009) mencionan que el vigor hace referencia a un elevado nivel de
energia y empefio que tiene el colaborador de esforzarse en el trabajo, incluso
cuando aparecen dificultades en el camino. Asimismo, en el modelo de demandas
y recursos laborales (DRL) propuestos por Bakker y Demerouti (2006, citado por
Cérdenas y Jaik, 2014), mencionan que las condiciones de trabajo estan
relacionadas con las demandas y recursos laborales, siendo los primeros aquellos
aspectos de trabajo que requieren un esfuerzo, fisico y psicoldgico, por parte del
colaborador para poder ser realizadas. Mientras que los recursos laborales reducen
las demandas de trabajo, estimulan el crecimiento personal y aprendizaje. Por lo
tanto, el vigor y la satisfaccion laboral tienen una vinculacion positiva, de tal

manera que un colaborador con un alto nivel de energia y empefio al realizar sus
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tareas laborales, se va sentir satisfecho consigo mismo; puesto que, al estar
enérgico y empefioso en sus actividades, va poder cumplir con sus objetivos y

metas planteadas.

El segundo objetivo especifico determinar la relacién que existe entre el
Dedicacion y la satisfaccion laboral en la Municipalidad provincial de San
Antonio de Putina, periodo, 2020. En el resultado hallado se observa que el
coeficiente de correlacion de Pearson tiene un valor de 0,611** lo que indica y
que existe estadisticamente una relacion positiva moderada con un nivel de
significancia p=0.000, por debajo de p=0.05, este resultado es similar a lo que
describe Alcantara (2017) concluye que la dimension Dedicacién correlaciona de
manera altamente significativa (p<0.01), directamente y en grado medio con la
Satisfaccion laboral en el trabajo, asi también es similar Huapaya (2017), quien
encontré una correlacion positiva moderada entre dedicacion y satisfaccion
laboral (r=0.520), ademas esta correlacion es altamente significativa porque el p-
valor=0.000, es menor que 0.01. De acuerdo a estos resultados, Salanova y
Schaufeli (2009) mencionan que la dedicacion tiene que ver con el entusiasmo,
inspiracion y nuevas metas que el colaborador tiene en el trabajo, es decir la alta
implicacion laboral. Asimismo, Fuentes (2012) menciona que para que un
colaborador se sienta satisfecho con lo que hace tiene que darles significado a sus
tareas laborales. Por lo tanto, existe una vinculacion positiva entre la dedicacion
y la satisfaccion laboral, de tal manera que un colaborador entusiasmado e
implicado en su trabajo, va estar satisfecho y por ende va tener un mejor
desempefio laboral, logrando de esa manera, mejor productividad para la

organizacion.

101

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



. UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

El tercer y Gltimo objetivo especifico se planted determinar la relacion que
existe entre el Absorcién y la satisfaccion laboral en la Municipalidad provincial
de San Antonio de Putina, periodo, 2020, en donde se observa que el coeficiente
de correlacién de Pearson tiene un valor de 0,694** lo que indica que existe
estadisticamente una relacion positiva moderada con un nivel de significancia
p=0.000, por debajo de p=0.05, este resultado es similar a los resultados de
Alcéntara (2017) en la que muestra que la dimension Absorcion correlaciona de
manera altamente significativa (p<0.01), directamente y en grado medio con la
Satisfaccion laboral en el trabajo. Los resultados son similares a los descritos por
Huapaya (2017), quien en su investigacion hallé una correlacion positiva
moderada entre absorcion y satisfaccion laboral (r=0.479), ademas esta
correlacion es altamente significativa porque el p valor=0.000, es menor que 0.01.
Estos resultados coinciden con lo expuesto por Salanova y Schaufeli (2009)
quienes mencionan que la absorcién indica el nivel de concentracion y
satisfaccion que tiene el colaborador al realizar sus tareas laborales, de tal manera
que el colaborador al estar totalmente concentrado con el trabajo que realiza,
experimenta que el tiempo “pasa volando”. Por lo expuesto anteriormente,
podemos decir, que la sub-escala absorcion y la variable satisfaccion laboral
tienen una vinculacién positiva, de tal manera que un colaborador absorto en las
tareas que realiza, se va sentir satisfecho, puesto que el nivel de concentracion que
le pone a sus actividades laborales, le va permitir cumplir con sus objetivos

planteados.

102

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

; hﬂ UNIVERSIDAD

V. CONCLUSIONES

En la investigacion se ha llegado a las siguientes conclusiones

PRIMERA:

Existe una relacién positiva, directa y altamente significativa entre vigor y la satisfaccion
laboral de los funcionarios, debido a que la correlacién de Pearson devuelve un valor de
0,665** ademas de estar corroborada por la prueba estadistica chi cuadrado, Es por ello
que se evidencio que el 78.8% presenta promedio de vigor y el 78% se sienten satisfechos,
es decir que cuando los colaboradores tienen vigor promedio y alto presentan niveles
promedio y alto de satisfaccion laboral, cuando los colaboradores presentan engagement

bajo y muy bajo la satisfaccion laboral es promedio y bajo.

SEGUNDA:

Existe una relacién positiva, directa y altamente significativa entre dedicacion y la
satisfaccion laboral de los trabajadores. Debido a que la correlacion de Pearson devuelve
un valor de 0,611** ademas de estar corroborada por la prueba estadistica chi cuadrado,
es por ello que los funcionarios evidenciaron nivel promedio (73.5%) de dedicacion y
78% dice sentirse satisfecho, Es decir que cuando los colaboradores tienen dedicacion
promedio y alto presentan niveles promedio y alto de satisfaccion laboral, cuando los
colaboradores presentan engagement bajo y muy bajo la satisfaccién laboral es promedio

y bajo.

TERCERA:

Existe una relacion directa y altamente significativa entre absorcion y la satisfaccion
laboral de los trabajadores. Debido a que la correlacion de Pearson devuelve un valor de

0, 694** ademas de estar corroborada por la prueba estadistica Chi cuadrado, es por ello
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que los funcionarios evidenciaron nivel promedio (73.5%) de dedicacion y 78% dice
sentirse satisfecho, Es decir que cuando los colaboradores tienen vigor promedio y alto
presentan niveles promedio y alto de satisfaccion laboral, cuando los colaboradores

presentan engagement bajo y muy bajo la satisfaccion laboral es promedio y bajo.

CUARTA:

Se hall6 una relacion positiva, altamente significativa, directa y moderadamente, entre el
Engagement con la Satisfaccion laboral en los funcionarios en referencia, debido a que la
correlacion de Pearson devuelve un valor de 0,699** y demostrado a través de la prueba
estadistica Chi cuadrado. lo cual significa que el Engagement es un factor relevante para

la satisfaccion laboral de los colaboradores.
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VI. RECOMENDACIONES

De acuerdo a las conclusiones alcanzadas, se da las siguientes recomendaciones:

PRIMERA:
Se recomienda al Gerente General junto al area de Recursos Humanos de la
Municipalidad realizar reuniones mensuales con el fin de ver falencias, debilidades e

inconvenientes y asi evitar la carga laboral
SEGUNDA:

Resulta necesario que la entidad establezca relaciones interpersonales horizontales entre
los funcionarios, asi como otorgar mayor participacion, empoderamientos en el desarrollo
de actividades o tareas de importancia dentro de su area, involucrando en la toma de
decisiones dentro de la institucion, a fin de crear alta implicacion laboral, junto con la

manifestacion de un sentimiento de significacion y reto por el trabajo.
TERCERA:

Se sugiere a la municipalidad hacer una mejor distribucion y organizacién del espacio de
trabajo, asi como también que la temperatura y la iluminacién sean més adecuados para
garantizar un 6ptimo desarrollo de las actividades, a fin de prevenir aglomeramiento,
desorden, que sean fuente de insatisfaccion, irritabilidad y menor rendimiento, por otro
lado que se les brinde a cada trabajador los recursos necesarios, tanto fisicos, mobiliario

y materiales para que puedan desarrollar sus actividades administrativas con normalidad.

CUARTA:
Resulta menester realizar charlas, capacitaciones, entre otros, que les permita medir esta
sensacion en los trabajadores, asi poder mejorar las areas débiles y obtener altos niveles

de vigor, dedicacion y absorcion. También se le sugiere que realicen las actividades de
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reconocimientos al logro, como un incentivo para que siga continuando de la mejor
manera con las funciones encargadas, esto podria ser mediante regalos, premios,
diplomas, programas de capacitacion, vale para compra de productos de primera
necesidad o resolucion de felicitaciones, de esta forma incrementaria la autoestima laboral

y promovera la realizacion de un buen trabajo.

QUINTA:

Finalmente se recomienda a la institucion implementar acciones para mejorar el nivel de

Engagement en el personal.
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ANEXOS

ANEXO 1 Cuestionario para medir el engagement

Ll 8 Hnimesisdeced Wizt Pt (Bliars
i W j- FACULTAD DE CTEMNCTAS SONTABLES ¥ ADMIMNLSTRATIVAS
ESCTELA PROFESTONAL ACREDNTADA DE ADMINIETRACTON

CUESTIONARIO SOBEE ENGAGEMENT ¥ SATISFACCION LABORAL ENFEL
FERSOMAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ANTONIO DE
FUTINA
Esztimada (=) semvidar (3), 12 presente sncuesta es con 12 finzlidad de conocer cual s el nivel
de Engasement v Satizfaccion Laboral en el persemal gue vienen lsborando en esta
instityciom. Por favor sea comsisterta 2 lo largo del cuestionsrio v resporda com total

zinceridad. De antemsano agradecemos #u colaboracion.

Margue con (0 donds corresponda.
INFORMACION GENERAL

EDAD: GENERO:BI( } F{ ) ESTADO CIVIL: Zolteraz) ) Cazadof{a) }
Drivorciado {a) |
REGIAMEN LABORAL: MNombrado! ) Permanente! } Plazo fijo )} Locacion de semvicia { )
CAS ()
TIEAFO DE SERVICIO-

ENGAGENMENT
INSTRUCCIONES:

Laz sigmisntes pregumtas se refieren 2 los santirmientos de Laz personas en el wabajo. Por favar,
lea cuidsdosaments cads preganta v decida 21 2o ha sentido de esta fooma. i mmeca se hal
zentido a: comteste “17 (amo), v en czso comfrario indique cuantas weces se ha sentido asi
teniendo en ceenta el momero que sparece en la sisuiente esczlz de rezpuesta (da 12 5)

Casi nunca Alsunas veces Eegpnlarmente Casi sismpre Sempre

1 7] 3 4 5
Poca: weces al TUnavezal mezo Pocazvecszalme: Pocaz weces por Todos lo: dias
afin menns sEmama
N2 | ITEAIS 112|134 |5

21 | Exn mi rabejo me siento llano de snergia

02 | Soy foerte v vigoroso en i rabajo

03 | Cuando me levanto por les manisnss, tenzo ganss de ir 2 rabajar
04 | Puedo coatinasr trabajando durante largos paricdos de tismpo
05 | Boy may persistents en mi rabajo

04 | Inclu=o cuande Lzz cosas no van pooy bisn, comtimo trabajando
27 | M wabajo esta lleno de significado v proposito

08 | Estoy extuzizsrnado con mi Tabajo

02 | i wabajo me inspira

10 | Estoy crgulloso del oabajo que hago

11 | ki wabajo o= retadar

12 | El tiermpa wwela cnanda astoy wabajznda

15 | Cuando estoy trabajando olvido todo lo gue pasa a mi slrededor.
14 | Boy feliz cuando estoy absorto en i rahajo

15 | Estoy immerzo con mi rabajo

14 | e “dejo llevar” por mi trabajo

17 | le es dificil - de:comectarme’” gz mi makaig.

Foemie: “Relocids enive Egagempnt v satisfecoidn loboml en & drea admisdsirativa de 1o esnpress LIMIMLALD

O = |
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ANEXO 2 cuestionario para medir la Satisfaccién Laboral

SATIEFACCION LABORAL
hiarque con un aspa las siguientes caractenisticss gue se ajusten a su persona

Totalmente desacuerde Dezacuerds  Indiferemte  Acwerdo Totalmente de acnerdo

1 2 E] 4 5
N® | ITEMS 112|345
1 | La distribucion fizica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis
lzbaare

2 | b saeldo es mmry bajo en relacion & La labor qoe rezlizo

3 | El ambienta ceado por mis companeros e el idezl para desempenar mis
fimciones

4 | Biento gue el wabejo gue hago e justo para roi manera de ser.

5 | Latarea que realizo 23 tan valiosa corno cualoquier oz
[

WIi(s) jefels) ex(zon) compranzivols)

hie giento mal con lo gue bago.

g | Biento gue recibo de parte da 1z Em;uesama] rata.

2 | Me agradan trabajar con mizs companeros

10 | Wi wabajo permite desamrollamme personalmente

11 | W& siento reabmente 1util con la labor que reslizo.

12 | E= grata la dizposicion da mi jefs cosndo les pido alzans consulia sobre mi
trabajo

13 | El ambiente donde wabajo 25 confortable

14 | Biento gue el susldo que tenzo ez bastante aceptable

15 | La sensacion que tenzo de i trabajo es que me estan explotanda

1§ | Prefiero tomar distanciz con las personas con las que wabajo

17 | Me disgusta mi horario

18 | Dizfoio de cada labor que realizo en mi Tabajo

Las tarea: gue realizo las percibo como 2120 sin mportancia

Llesrarsa bisn coa el jefe beneficis la calidad del rabajo

La comodidad gue me ofece al ambisnte de rabajo es mianalable
Felizmente mi wabajo me penmite cabrir miz expeciativas econatmicas.
El harario de wabajo me resulta imcomaodo

La solidaridad a5 mma virted caracienstica en nuwesiro srupo de rabajo
hle giento faliz por los resultados gue logro en mi wakajo

Wi wabajo me abnore.

La ralacion gue tengo cob mis superiares es condizl.

Exn al amhisnte fisico donde me ubico, Tabajo comodamets,

Wi rabajo me hace santir realizada

hle gusta el frabajo que realiza

Mo me siento a gusto con m is) companeras de trabajo

Existen las comodidades para un buen desempeno de 1as lsbares dizrias.
1o te reconocen el esfierzo =i trabajas mas de laz horas reglamentarias
Haciendo roi trabajo me sianto bien conmigo miznnods).

Il siento complacido con la aciividad gue realizo.

WIi{s) jefals) valaraln) el esfizerzo qua hazo an i trabajo

o i o ] B ] R ) 2 e o e ] i A 8

i
(=

PFaente: “Relociin enix GadaeTRRR}  satisiacoion lnboml en ¢ e DL It e ln e
s |1 A, i S A, i A 11 1}
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ANEXO 6 Confiabilidad

Se utilizé el coeficiente de Alfa de Cronbach para asegurar la confiabilidad de

ambos instrumentos de recoleccion de datos de la presente investigacion.

El resultado muestra lo siguiente:

Fiabilidad de instrumento para medir el Engagement

Tabla 25

Fiabilidad del instrumento del Engagement

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de elementos
Cronbach elementos estandarizados 17
,934 934

Fuente 10 Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos

En la Tabla 25 se puede observar que el coeficiente alfa de Cronbach es
superior a 0.7 por lo que se concluye que el instrumento es confiable,
seguidamente se medird la fiabilidad de las dimensiones de la variable
Engagement.

Tabla 26

Fiabilidad del instrumento del Engagement por dimensiones

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Vigor Cronbach elementos estandarizados elementos
872 872 6
Dedicacion ,824 ,824 5
Absorcion ,785 ,785 6

Fuente 11 Elaboracion propia a partir de los datos obtenidos en el SPSS, 25

En la Tabla 26 se aprecia que la dimensidn Vigor presenta un coeficiente
de 0,822; la dimension Dedicacion tiene un coeficiente de 0,824; asi mismo la

dimensién Absorcion muestra un coeficiente de 0,785: por lo tanto, se puede
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aseverar que el coeficiente de fiabilidad del instrumento utilizado para esta
investigacion y para medir las dimensiones es superior a 0,7 por lo tanto se

concluye que es fiable.

¢ Fiabilidad del instrumento para medir la Satisfaccion Laboral
Tabla 27

Fiabilidad del instrumento de la Satisfaccion Laboral
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados elementos
,842 ,842 36

Fuente 12 Elaboracidon propia a partir de los datos obtenidos

En la Tabla 27 se puede observar que el coeficiente alfa de Cronbach
respecto al instrumento para medir la Satisfaccion Laboral presenta un valor de

0,842 el cual es superior a 0,7; por ende, el instrumento es fiable.

Tabla 28

Fiabilidad del instrumento de Satisfaccion Laboral por dimensiones

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de

Cronbach elementos estandarizados  element
0S
Significacion de la Tarea ,789 ,789 13
Condiciones de trabajo 144 744 11
Reconocimiento Personal y/o Social ,708 ,708 8
Beneficios Economicos ,700 ,700 4

Fuente: instrumento de Satisfaccion Laboral

Segln la Tabla 28 se aprecia que la dimensién Significacion de la tarea
presenta un coeficiente de 0,789; la dimensién Condiciones de trabajo tiene un
coeficiente de 0,744; asi mismo la dimension Reconocimiento Personal y/o

Social muestra un coeficiente de 0,708 y por Gltimo respecto a la dimension
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Beneficios Econdmicos presenta un coeficiente 0,700; por lo tanto, se puede
aseverar que el coeficiente de fiabilidad del instrumento utilizado para esta
investigacion y para medir las dimensiones es superior a 0,7 por lo tanto se

concluye que es fiable.
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