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Resumen
El estudio tuvo como finalidad determinar la relacion que existe entre el Clima
laboral con el engagement organizacional de los trabajadores de la
municipalidad provincial de san Antonio de Putina, Puno 2020. La muestra
estuvo conformada por 124 trabajadores de una municipalidad, por lo cual el tipo
de investigacién fue de tipo correlacional, con un disefio no experimental y
transversal. Los instrumentos aplicados fueron la escala clima laboral CL-SPC
para la variable clima laboral, y test de engagement encuesta de bienestar y
trabajo (UWES) para la variable engagement. Los resultados evidencian que la
relacion entre el clima laboral y el engagement organizacional de los trabajadores
de una municipalidad, viene hacer una correlacion positiva, directa y media de
Rho = 0.509, asimismo se obtuvo un coeficiente de determinacion (r?=0.259) el
cual presentaria un tamafio de efecto medio, explicando la relacion entre ambas

variables en un 25.9%.

Palabras clave: Clima laboral, engagement, compromiso, relacion.
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Abstract
The purpose of the study was to determine the relationship between the work
environment and the organizational engagement of workers in the provincial
municipality of San Antonio de Putina 2020. The sample consisted of 124 workers
from a municipality, for which the type of research It was of the correlational type,
with a non-experimental and cross-sectional design. The instruments applied
were the CL-SPC work climate scale for the work environment variable, and the
work and well-being survey engagement test (UWES) for the engagement
variable. The results show that the relationship between the work environment
and the organizational engagement of the workers of a municipality, comes to
make a positive, direct and average correlation of Rho = 0.509, also a
determination coefficient (r2 = 0.259) was obtained which would present an

average effect size, explaining the relationship between both variables by 25.9%.

Keywords: Work environment, engagement, commitment, relationship.
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l. INTRODUCCION

En las recientes “décadas “los trabajadores perciben una mejor calidad de clima
laboral enfatizando la importancia de este, con el objetivo de que se reduzca
alguna clase de dificultad profesional, que afectan la salud fisica y psicolégica de
sujetos por medio de la insatisfaccion, ya que son mas frecuentes de lo debido;
por lo cual es muy importante desarrollar la intervencion de un correcto clima
laboral y estudiar la relacibn que esta pueda tener sobre el engagement
organizacional, que no es mas que el compromiso que tiene el trabajador con la
entidad en la que trabaja para que de ese modo exista un mayor compromiso
organizacional de lado de los laboradores, lo cual viene hacer muy preocupante,
ya que a nivel internacional uno de las denominadas problematicas que se
exponen en “las organizaciones es la falta de acciones por lado de los
trabajadores que apoyen a lograr mejoras y asimismo aumentos en la
productividad” (Chiavenato, 2015) .

Por lo cual el denominado clima laboral viene a influir en el desempefio de los
trabajadores, y muchas veces el clima no es adecuado, ya que ciertas ocasiones
se opta por dejar el compromiso laboral o muchas veces se deja de lado el
trabajo propio que estos consigan proporcionar, el esmero por colaborar con la
sociedad; lo que no es nada equivoco segun las investigaciones realizadas se
encontré que el pais de Ecuador, del 100% de encuestados solo un 28% de
trabajadores viene a comprender y entender de la cultura o clima de su entidad,
y seguidamente el 46% de los organismos consideran estar disefiados y también
listos para hacer frente a los determinados retos del denominado engagement
(Serrano & Portalanza, 2014).

En la misma medida segun el sondeo de puntos de vista efectuada en que sefiala
Gallup (2020) ejerciendo un rastreo habitual, en el que del 100% de laboradores
el establecido 32% de los trabajadores en los EE.UU. se hallan en engagement,
lo que implica que ellos se encuentran relacionados en entusiasmo y asimismo
comprometidos con su trabajo. Ahora bien, a un grado global, del establecido
100% de habitantes tan solo el “13%” de los empleados que vienen a laborar
para una organizacion estan entregados, asi como dedicados a su funcién, lo

gue acarrea que el 87% de los laboradores suelen evidenciar una carencia o en



otras palabras poco compromiso. En la actualidad ha crecido solo un evidenciado
1%, asimismo en esta época viene a reportarse un 15% de funcionarios
engagement con la denominada entidad.

Lo cual nos demuestra el problema que existe por la falta de clima laboral en las
entidades privadas sin dejar atras a las entidades estatales, poseyendo esta
problematica una colisién con el engagement laboral de los trabajadores.

Del mismo modo en una indagacion ejecutada en México en el afio 2015 a
proposito de los grados del engagement, las actividades se hallan en medio de
determinados valores de 4.55 a 4.91, lo que implica que en global los empleados
padecen o perciben el engagement tan solo una vez por toda la semana
(Ocampo, et al. 2015).

En el Peru el escenario no es diferente ya que segun Davila et al. en el afio
(2019) del 100% encuestado solo el 33% manifiestan un alto clima laboral.
Seguidamente en una investigacion realizada en la municipalidad del Peru se
evidencio que de un 100% de influencia que debe existir entre el clima laboral y
al compromiso o desempeiio que puedan tener los trabajadores solo existe un
50% de influencia del clima laboral sobre las faenas las cuales son ejecutadas
en el municipio, lo que viene hacer preocupante en nuestro pais a nivel de todo
el Perd (Amoroés, 2020).

En el engagement laboral la situacién no varia ya que de acuerdo a una
denominada investigacion llevada a cabo en Lima en el afio 2020 indica que solo
el 50% de examinados consideran encontrarse comprometidos por sentimiento,
asi como por lealtad con la institucion o entidad en donde desempefian una
ocupacion (Goetendia, 2020).

Seguidamente en referencia al engagement en una investigacion realizada en la
ciudad del altiplano referente al compromiso organizacional manifiesta que de
los 133 encuestados, 87 de estos alcanzaron ciertas calificaciones que
abarcaron en un promedio de 61 a un promedio de 80 puntos, viniendo hacer
estos el 65.41% del total, o sea en otras palabras disponen de una determinada
“‘buena” compresion acerca de la intervencion laboral; después, 27 lograron
obtener puntuaciones que oscilaron entre los establecidos 41 hasta 60 puntos

gue en porcentaje viene hacer un 20.30% quienes disponen de una comprension
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regular; por otro lado 13 alcanzaron puntajes que abarcaron entre 81 hasta 100
puntuaciones que es el 9.77%, en otras palabras disponen de una muy buena
impresion; y por ultimo 06 encuestados que vienen hacer el 4.51% posey6 una
imperfecta percepcion acerca del involucramiento laboral, puntaje que abarca de
20 hasta 40. Lo cual evidencia la carencia de involucramiento laboral que se da

en los trabajadores en la actualidad.

El clima laboral en estas épocas viene hacer un caracter o bien del entorno
organizacional captada o registrada por los trabajadores de la municipalidad, y
gue incide en su actuacion. En otras palabras, podriamos indicar que se alude a
las cualidades de la denominada motivacion en el entorno institucional, o sea se
refiere a los elementos internos de la entidad que guian a levantar a diferentes
tipos de motivacién en los integrantes de esta entidad. Es entonces que el clima
laboral nos faculta gratificar exigencias particulares de los integrantes, el
engagement tiende a evidenciarse ventajoso y fructifero; entonces si el entorno
organizacional por algun motivo frustra el llenar las necesidades de los
denominados afiliados, el engagement vendra a mostrarse perjudicial, de igual

manera nocivo (Restrepo, 2015).

Apoyado en esto, se formula la siguiente problematica, con la siguiente
interrogante; ¢Cual es la relacion que existe entre el Clima laboral con el
engagement organizacional de los trabajadores de una municipalidad provincial,
Puno 20207

Entendemos que ambos temas son muy cruciales y fundamentales para un
correcto fomento laboral, por lo que la justificacion se basa en lograr el
perfeccionamiento de las circunstancias que vivan los laboradores, ocasionando
a gue estos contintden fervientemente en la organizacion, asimismo progresen
en su trabajo de manera constante, naciendo o surgiendo de ellos mismos las
ganas 0 motivos de generar progreso en su vida cotidiana y laboral.

A nivel tedrico, se justifica en el menester de instituir nexos en medio de las
variables como el clima laboral el cual aparece a partir del ambito de la psicologia
laboral y el denominado compromiso el cual emana desde la esfera de la
psicologia que es positiva, por consiguiente la necesidad que se cimienta en el

hecho de que una apropiada comprension de estas variables y principalmente
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de sus posibles vinculaciones que facultara acondicionar tacticas que alcancen
hacer de la municipalidad no tan solo una asociacion el cual ejerza con los
estereotipos de un régimen bueno de existencia en su labor, sino del mismo
modo de una organizacion competitiva que consiga implicar a sus empleados en
el cumplimiento de sus denominados propositos. Ahora bien, a nivel practico el
presente trabajo radicara en la capacidad de poder depender de los beneficios
que puede ofrecer el clima organizacional y también que los trabajadores estén
comprometidos a emplear todos los beneficios que se les ofrece, reflejandolos
en un trabajo excelente. Asimismo, el trabajo se justifica a nivel metodologico ya
nos permitira analizar la correlacién de ambas variables, permitiéndonos ampliar
la perspectiva de analisis de una institucién. Asimismo, su alcance social sera
nivel local, en las limitaciones del estudio, se podria manifestar que no se
hallaron tales limitaciones, ya que contamos con el apoyo de la universidad y de
la institucién donde se ejecutd la encuesta. Finalmente no estd demas decir que
mediante el presente estudio que se ejecutara en la municipalidad, se procura
alcanzar la vinculacion en medio del clima laboral y denominado engagement,
de la misma manera lograr suministrar cimientos para delimitar una novedosa
politica laboral para todos los laboradores; adicionalmente nos facultara detectar
de manera distinta el grado de clima laboral que acogen los empleados en la
administracion, con el proposito de que los gerentes puedan formular injerencias
los cuales provoquen transformaciones elementales en el rendimiento asi como
el logro de los empleados, teniendo como indicador las dificultades o también
inconvenientes que se visualicen en las dos variables.

Con lo anterior mencionado, el objetivo general es: Determinar la relacién que
existe entre el clima laboral con el engagement organizacional de los
trabajadores de una municipalidad provincial, Puno 2020.

Por ello, los objetivos especificos son:

Describir la relacion que existe entre la autorrealizacion con el engagement
organizacional de los trabajadores de una municipalidad provincial, Puno 2020;
Describir la relaciébn que existe entre el involucramiento laboral con el
engagement organizacional de los trabajadores de una municipalidad provincial,
2020; Determinar la relacion que existe entre la supervision con el engagement
organizacional de los trabajadores de una municipalidad provincial, Puno 2020;

Determinar la relaciébn que existe entre la comunicacién con el engagement
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organizacional de los trabajadores de una municipalidad provincial, Puno 2020;
Determinar la relacion que existe entre Las Condiciones laborales con el
engagement organizacional de los trabajadores de una municipalidad provincial,
Puno 2020.

Se plantea como hipdtesis general: ElI Clima laboral se relaciona
significativamente con el engagement organizacional de los trabajadores de una
municipalidad provincial, Puno 2020.

Las hipotesis especificas son: La Autorrealizacion se relaciona
significativamente con el engagement organizacional de los trabajadores de la
municipalidad provincial, Puno 2020; El Involucramiento laboral se relaciona
significativamente con el engagement organizacional de los trabajadores de la
municipalidad provincial, Puno 2020; La supervision se relaciona
significativamente con el engagement organizacional de los trabajadores de la
municipalidad provincial, Puno 2020; La comunicacidbn se relaciona
significativamente con el engagement organizacional de los trabajadores de la
municipalidad provincial, Puno 2020; Las condiciones laborales se relaciona
significativamente con el engagement organizacional de los trabajadores de la

municipalidad provincial, Puno 2020.



Il. MARCO TEORICO

En el ambito internacional se hallaron las siguientes investigaciones:

Carvalho et al. (2018) realiz6 una investigacion en Brasil, que buscé verificar las
fluctuaciones diarias intraindividuales del compromiso laboral e investigar los
predictores de este fendmeno y el desempefio de roles en el trabajo, asi como
el papel mediador del compromiso en la relacién entre dichos predictores y el
desemperio. La muestra estuvo formada por 116 trabajadores, de ambos sexos
(71,9% del sexo femenino). Los resultados indicaron que, a través del modelado
multinivel, fue posible identificar que la ambigiedad de rol era un predictor
significativo y negativo del compromiso y el desempefio, mientras que la
participacion en la toma de decisiones se caracteriz6 como una variable
predictiva positiva de ambos constructos. La complejidad de la tarea, a su vez,
revel6 una prediccion negativa del desempefio. Contrario a lo esperado, el
engagement no mostro variaciones intraindividuales.

En el ambito nacional, se revisaron investigaciones realizadas en diferentes
departamentos del pais, dentro de los cuales se ubica un trabajo realizado en el
departamento de Lambayeque, Ramirez & Roos (2017) realizaron una
investigacion con el fin de establecer la relacion entre Cultura Organizacional y
Engagement en colaboradores de una Empresa. Metodoldgicamente fue de tipo
y disefio correlacional causal-unidireccional, de disefio no experimental con un
alto indice positiva que correlacion mayor a 0.70. Los resultados indicaron que
la cultura organizacional, asi como el Engagement han expuesto una conexion
significativa, en la gran parte de los componentes asimismo dimensiones de las
dos variables proporcionalmente, evidenciando que los habitos fundamentales,
o de su forma de pensar y de sus creencias que tienen en comun los integrantes
de una denominada entidad, suelen repercutir en la satisfaccion del ayudante,
asi como de su salud mental.

En una investigacion realizada en Perd, Rivas (2018) con el propésito de
determinar la intensidad de la relacion entre el Clima Social Laboral y el
Engagement de los trabajadores de una Empresa. Metodologicamente es de tipo
basica, con un denominado disefio no experimental, descriptivo/correlacional;
cuantitativo. Concluy6 sefialando que se evidencio con un grado de significancia
del “6%”, por lo que se corrobora la existencia de la correlacién de estas dos

variables las cuales son clima social laboral y engagement, ya que de acuerdo
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al registro de examen para un analisis donde la proporcion de correlacion
consigue el denominado valor Rho = de 0,836, el cual demuestra una conexion
elevada, asi como inmediata en medio de las mencionadas variables.

A su vez en el departamento de Lima, Grados (2018) con el propdésito de
determinar el impacto que genera la aplicacion del engagement en las
actividades diarias que realizan las personas dentro de sus labores como
personal administrativo en una institucion educativa. Metodolégicamente con un
ambito descriptivo, correlacional/causal siendo no experimental de una
denominada corte trasversal, con un valor de correlacion de 0.590. Concluyo
manifestando que la compafiia tiene participes engagement que de modo
cualitativo disponen de una elevada puntuaciéon en la denominada dimensién
vigor, o0 sea en otras palabras vienen hacer coparticipes que brindan lo éptimo
de uno mismo, de modo voluntario, asimismo no se reducen Unicamente a llevar
a cabo con lo que de alguna manera se les solicita. No obstante, expone como
aspecto fragil la politica remunerada, asi como de ascensiones.

En una investigacién realizada en Lima por Tamayo y Romero (2019) con el
objetivo de determinar el clima laboral con el desempefio de los colaboradores
de la Superintendencia de Mercado de Valores, Miraflores enero-agosto 2018.
Metodolégicamente fue de investigacion cuantitativa de disefio correlacional, asi
mismo se empled a 151 personas para ejecutar la encuesta. Obtuvo como
resultados que representada por una correlacién positiva modera de Rho 0,668.
Debido genera un enfoque positivo en los colaboradores, ya que genera el
reconocimiento de sus labores, asi mismo le brinda una estructura adecuada

para que genere la labor de sus actividades.

Para dar a conocer mejor las variables sea tomado en cuenta como menester
buscar un sustento tedrico, lo cual, facilitara la comprensién de esta denominada
problematica, en el que se proporcionara el entendimiento de la problematica, en
el que se puntualizan a las dos variables.

Por lo cual podemos indicar que de acuerdo a la teoria conductista del
instrumento escala CL-SPC creado por Sonia Palma (2004) indica que el clima
laboral es una tematica que se concibi6 en los afios sesenta conjuntamente con
la manifestacion del perfeccionamiento institucional, seguidamente esta también

se concibio con la ejecucion de la doctrina de los dispositivos que examina una



correcta sociedad, sin desencaminar todo lo que tiene que ver el ambito publico,
ya que de acuerdo a los indicios globales como del mismo modo nacionales, la
motivacion en las entidades estatales ha cambiado evidentemente.

Sefalando que tedricamente se refiere a como el trabajador se siente en su
entorno laboral y cuan implicado se podria encontrar gracias a las tareas que le
fueron consignadas, ademas como son las interacciones laborales que tiene con
sus compairieros, en base al deber que realizan para un buen trabajo en equipo.
Ya que, un excelente clima, hace que se goce de buena salud y que cada
persona se sienta satisfecha con el trabajo que realiza y por ende el colaborador
se encuentre realizado; lo que ocasionaria que la empresa posea personas con
performance y que estén dispuestas a lograr las metas previstas.

Ademas, manifiesta que las entidades vienen hacer mucho mas conocedores de
lo importante que puede ser un sujeto como miembro activo, como protagonista
del éxito de la empresa y esto también en algunas situaciones, dificulta el
proceder de los gestores de una organizacién, pues deben conocer no solo la
organizacion, sino sus integrantes y la influencia de sus habitos, creencias y
percepciones en el avance, en el incremento, asi como el desempefio de la
compainia.

Por su parte, Uribe (2015) refiere que la conducta de los subalternos (empleados)
viene hacer provocado, considerablemente por la actuacion administrativa asi
como por las nociones que éstos dispongan de las coyunturas institucionales y
sus efectos se hallan supeditadas por la concepcidén personalizada del clima
laboral, los criterios vinculados al &mbito institucional, al mecanismo de la
organismo, a la jerarquizacion del sujeto, a los elementos personales vinculados
a su cardacter y a la nocién que conciben sus supeditados y colaboracionistas del
clima laboral.

Estos autores resaltan que la forma de actuar de un empleado, no pasa hacer
un efecto de los elementos ordenativos imperantes, sino tan solo Unicamente
dependen de las nociones que dispone el empleado de estos. Su entendimiento
se condiciona en otras palabras, a una apropiada trascendencia, de ciertas
ejecuciones, colaboraciones, asi como las destrezas que todo miembro de la
asociacion alcanzo en su ocupacion en la entidad.

Lo que viene a concordar con la problematica ya de acuerdo a la literatura

hallada, una persona que se desempefia en un determinado ambiente laboral
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favorable desarrolla una satisfaccion personal, la cual se vera reflejada en una
mayor productividad y compromiso, es entonces que viene hacer muy basico e
importante la relacion que debe darse entre el clima laboral y el engagement
organizacional (Bakker & Rodrigo, 2015).

Al mismo tiempo el Engagement definido por la teoria conductista de Schaufeli y
Bakker (2003) indica que viene hacer una definicion que fue sefialada de manera
inicial por Kahn en 1990, que lo preciso como aquel comportamiento en el que
un sujeto se manifiesta corporal, cognoscitivo, asi como emotivamente vinculado
con sus funciones. Seguidamente se puede indicar que no se presenta una
interpretacion exacta de la terminacion “Engagement” en la linguiistica espafiola,
puesto que no se consiguio localizar una expresién que implique de manera
integral dicha nocién. Se dan demasiados sinénimos que se aproximen algunos
como “participacion compromiso, acoplamiento, conexion, participacion, y
demas, no obstante, no cualquiera demuestra la significancia del Engagement”
(Mendoza & Gutierrez, 2017).

A ello Aguilar et al (2015) sefialan que “el Engagement es una construccion que
procede hacer alusion al desempefio idoneo de los trabajadores identificando la
relevancia de generar en estos justificacion, productividad, compromiso e
intervencién con la asociacion”. Estas componentes son expuestas como
elementos de una excelente conexion, el que coadyuva a que los funcionarios
consigan un correcto desempefio laboral y simultdneamente una sana historia
institucional.

A esto Vasquez et al. (2015) describen en una lengua mucho mas corriente, que
‘el Engagement es la seccidn en que una asociacion logre apoderarse de los
brazos, el cerebro, asi como el corazén de sus salariados”.

Del mismo modo, Juarez (2015) cita a “Schaufeli sefalando que el engagement
es fundamentalmente una condicion en el que los sujetos se hallan en la labor y
se perciben bastante impulsados, se encuentran muy consagrados a lo que se
hallan realizando, de manera que se podria sefialar que viene hacer una
denominada especie de alegria vinculada con el empleo, y por esto
esencialmente se vincula hacer una circunstancia positiva”.

En consecuencia, se puede decir que las entidades modernas requieren de
trabajadores dinamicos, que se hallen conectadas con su profesion e

involucrados con elevados estereotipos de calidad. Debido a ello, el clima laboral
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suele ser la totalidad de los componentes habituales que precisan al entorno de
profesién y que proceden de la formacion.

Por lo que el clima laboral especifica el modo en el que el sujeto entiende su
labor, su sometimiento, su produccién y su complacencia.

Es entonces que se puede tener en conocimiento que el engagement involucra
examinar los requisitos de una autorrealizacion al hacer referencia al
desemperio, relevancia, asi como ingeniosidad en el cumplimiento de las

actividades que la labor involucra.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo

El tipo de investigacion sera descriptivo-correlacional; De acuerdo a Carrasco
(2018) sera descriptiva ya que conocera, identificara y describira las
caracteristicas fundamentales del fendmeno estudiado.
Asimismo, conforme a Silvestre & Huaman (2019) tiene como proposito constituir
el nivel de vinculacion o enlace no causal, que se da entre dos o0 muchas mas
denominadas variables. Se identifica porque inicialmente se evallan las
variables y seguidamente, mediante examenes de hipotesis correlacionales y de
la misma manera se da la aplicacion de determinadas técnicas estadisticas, en

donde se estima la denominada correlacion.

Disefio

El disefio es no experimental-transversal, el cual segun Hernandez (2019)
evidencia que una indagacidbn no experimenta, sefiala que las variables
independientes se proporcionan y no posible es intervenirlas experimentalmente,
no hay una fiscalizacion directa sobre las variables ni se podria incurrir en estas,
dado a que ya sucedieron. Seguidamente sera transversal ya se realizé un

estudio sobre fenédmenos reales, en un tiempo especifico.

3.2. Variables y operacionalizacion
Las variables del presente estudio son el clima laboral y el engagement,
asimismo “operacionalizacion” de la investigacion se halla en los anexos (Anexo
2y 3)
Clima laboral
Definicion conceptual
Palma (2004) la identifica como una agrupacion con “condiciones atmosféricas”
gue singulariza a un area geografica; hallandose en la organizacion (conformada

por un grupo de personas organizadas) guida por ciertas normas.

Definicion operacional
La variable Clima laboral sera medida a través de la escala clima laboral CL-SPC

Adaptado por Palma (2004). La cual esta compuesta por 5 dimensiones las
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cuales son: autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision comunicacion,

condiciones laborales.

Indicadores.- Existencia oportunidades de progresar en la institucion, Las
actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse (
autorrealizacion), Cada empicado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion, Los trabajadores estdn comprometidos con la organizaciéon
(involucramiento laboral), El supervisor brinda apoya para superar los
obstaculos que se presentan, La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar (supervision), Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para
cumplir con el trabajo, La institucién fomenta y promueve la comunicacion interna
(comunicacion), La remuneracion es atractiva en comparacion con otras
organizaciones, Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo (condiciones

laborales).

Escala de medicion.- En una escala de medicion de: Ninguna o nunca, poco,
regular o algo, mucho, todo o siempre.

Engagement

Definicién conceptual

Podria ser comprendido como un estado mental beneficioso, vinculado con la
ocupaciéon y acentuado por sus respectivas dimensiones (vigor, dedicacion y
absorcion). Mas que una situacion determinada y momentanea, el nexo
psicolégico se vincula a una situacion afectiva/cognitiva, la cual es mucho més
constante, asimismo manifiesta que no esta enfocada en un objeto, evento o
situacién particular (Juarez, Engagement laboral, una concepcién cientifica:

entrevista con Wilmar, 2015).

Definicion operacional

La variable Engagement organizacional sera medida a través de la Escala
Utrecht de Engagement en el Trabajo Adaptado en el Peru por Flor Katterine
Sanchez Avila (2018). La cual estd compuesta por 3 dimensiones, las cuales
son; vigor, dedicacion y absorcion.

Indicadores-. Energia en el trabajo, Fuerza y vigor durante el trabajo, Ganas de

ir a trabajar, Periodos largos de trabajo, Persistencia en el trabajo, Trabajo
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cuando las cosas no van bien (Vigor), Sentido y propoésito en el trabajo,
Entusiasmado con el trabajo, Inspiraciéon en el trabajo, Orgullo del trabajo,
Trabajo desafiante (Dedicacion), El tiempo pasa rapidamente, El olvidarse de
todo su alrededor, Absorto en el trabajo, Inmerso en el trabajo, Disfruta en el
trabajo, Dificultad en desconectarse del trabajo(absorcion).

Escala de medicion-. En una escala de medicion de: Ninguna o nunca, poco,

regular o algo, mucho, todo o siempre.

3.3. Poblacién y muestra
Poblacion
Carrasco (2018) sefiala que el universo o también conocido como poblacién
viene hacer algun grupo de sujetos (u articulos) que dispongan de cierta
peculiaridad ordinaria que sea perceptible.
Es entonces que se hallaron conformados por 250 laboradores de una
municipalidad provincial.
Criterios de inclusion

- Trabajadores administrativos entre las edades de 19 a 58 de la municipalidad

Provincial.

- Trabajadores administrativos entre nombrados y contratados de ambos sexos.
Criterios de exclusion

- Trabajadores administrativos que estan de vacaciones.

- Trabajadores que se encuentren haciendo trabajo remoto.

- Trabajadores administrativos Supervisores.

- Trabajadores que se encuentren con licencia.

Muestra

La muestra empleada fue la G POWER, en la cual se aprecié como valor éptimo
(para las ciencias sociales) un “error alfa” de (0,05) y la potencia estadistica
poder de 0.95 % EIl valor correlacional fue .316 el cual fue ubicado del estudio
ejecutado por Seminario (2017) el que, es estimado como “efecto medio” por
hallarse cerca de los .30. De este modo la muestra final estuvo compuesta por

“124 laboradores” de una municipalidad provincial (Kerlinger, 2002)

13



Muestreo

Fue de método no probabilistico, que de acuerdo Hernandez (2019) en esta
clase de muestras, la seleccion de las unidades no depende de férmulas de
probabilidad, sino de razonamiento vinculados con los elementos y contactos de
la investigacion. Aqui el procedimiento no es mecanico o electronico, ni con base
en formula de probabilidad. Con un tipo de muestreo discrecional en el que se
da por juicio intencional, a través de una “técnica” en el cual los individuos

seleccionan a un grupo mas adecuado para el analisis.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
La técnica empleada fue la encuesta, la cual de acuerdo Hernandez (2019) se
ejerce mediante un denominado “test psicologico”; este test viene hacer una
medicidn objetiva y asimismo estandarizada de una exposicion de
comportamiento humanos.
Asimismo, los instrumentos de recoleccion de datos seran test psicoldgicos clima
Laboral CL- SPC Y engagement organizacional UWES 17 se puede indicar que
es de modalidad objetiva, haciendo alusion a que la ejecucion, puntuacion y
asimismo traduccion, que vendran hacer autbnomos de la opinion subjetiva del
investigador.

Ficha técnica del instrumento de la primera variable

Nombre: Escala Clima Laboral CL-SPC.
Autora: Sonia Palma

Afo: (2004)

Procedencia: Perd

Administracion: Individual o colectiva
Aplicacion: Sujetos entre 25y 35 afios

Numero de items: 50 items
Tiempo: 10 a 15 minutos aproximadamente.
Escalas: Autorrealizacion, Involucramiento laboral, Supervision,

Comunicacion, Condiciones laborales

Resefa historica:
La Escala CL-SPC se estructuro y elaboré por la reconocida psicéloga “Sonia

Palma Carrillo” como segmento de su desempleo como docente de investigacion

14



en la “Universidad Ricardo Palma”. Este instrumento fue creado con la escala de
Likert abarcando en su Ultima version, un total de “50 items”, asimismo se halla
establecida operacionalmente como el punto de vista que puede tener el
trabajador, en referencia a su entorno laboral y también a los elementos
relacionados a realizarse personalmente, involucrarse con las labores, hallarse

supervisados, el tener accesibilidad a los datos relacionados con su labor.

Consigna de aplicacion

A continuacion, encontrara proposiciones sobres aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de las
proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que
describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y
marque con un aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de
vista al respecto. Conteste todas las preguntas. No hay respuestas buenas ni

malas.

Calificacion del instrumento
La calificacion del instrumento se realizard en una escala de calificacion de
nunca, casi nunca, algunas veces, regularmente, bastantes veces, casi siempre,

siempre.

Propiedades psicométricas originales del instrumento

Sonia Palma (2004) indic6 que, en los resultados originales en cuanto a la
confiabilidad evidenciando correlaciones de (Alfa de Cronbach) 0.97 y Split Half
de Guttman 0.90 respectivamente y con una validez de 0,89; lo que permite
refiere de una alta consistencia interna de los datos y permite afirmar que el

instrumento es confiable.

Propiedades psicométricas del piloto

Ahora bien, nosotros al aplicar el instrumento hallamos la fiabilidad del “Alfa
Cronbach”, con un “valor de 0,850” contrastando con la escala de valoracion se
obtiene que el coeficiente omega de Mc Donald 0,864, por lo cual se considera
que es excelente el instrumento y presenta fiabilidad para ser utilizado en la

presente investigacion, mientras que en la validez que se empleo fue la validez
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de contenido, ya que se empleo la validez de juicio de expertos los cuales fueron
calificados mediante items, obteniendo un valor no menor a .926 lo cual se

considera aceptable.

Ficha técnica del instrumento de la segunda variable
Nombre: TEST DE ENGAGEMENT (Escala Utrecht de Engagement
en el Trabajo)

Autores: Schaufeli y Bakker en el afo

ARo: (2003)

Procedencia: Holanda.

Adaptacion: Flor Katherine Sanchez Avila

Administracion: Individual y colectiva

Aplicacion: Adolescentes y adultos con edades comprendidas de
19 y 58 afos.

Numero de items: 17 items de analisis.

Tiempo: Aproximadamente de 5 a 10 minutos

Dimension: Vigor, dedicacion, absorcion

Resefia de investigacion:

El instrumento que se utilizé fue Utrecht Work Engagement Scale (UWES — 17),
de los cuales su creador Schaufeli y Bakker (2003) mencionan que este
cuestionario mide las actitudes hacia el trabajo, fue disefiada para una poblacién

de trabajadores.

Consigna de aplicacién

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de la persona en el
trabajo. Se pide encarecidamente, leer bien cada item, si se lleg6 a sentir de esta
forma. Si nunca se ha sentido asi responda ‘0’ (cero), y en caso contrario sefiale
con qué frecuencia se ha sentido asi, tomando en cuenta el nUmero que se nota

en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).
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Calificacion del instrumento
La calificacion del instrumento se realizara en una escala de calificacion de
nunca, casi nunca, algunas veces, regularmente, bastantes veces, casi siempre,

siempre.

Propiedades psicométricas originales del instrumento

Schaufeli y Bakker en el afio (2003) indicaron que en los resultados originales en
cuanto a la confiabilidad se obtuvo los siguientes puntajes en la dimensién vigor
(0,82), Dedicacion (0,89) y absorcion (0,83) y la confiabilidad total fue de 0,93.
En el cual la confiabilidad del engagement segun el Alfa de Cronbach es de
0.922. con una validez de contenido el cual obtuvo un puntaje de 0.87 mediante
un andlisis exploratorio. (Schaufeli & Bakker, 2003).

Propiedades psicométricas peruanas

En las propiedades psicométricas peruanas, la adaptabilidad de Flor Sanchez
Avila (2018) indica un nivel de confiabilidad mediante Alpha de Cronbach mostr6
puntuaciones entre 0.70 y 0.89.

Ahora bien, de acuerdo a la validez de contenido, el cual fue de un analisis
exploratorio el cual se manifiesto que es de 0.790, lo cual indica que el

instrumento es valido para poder emplearlo.

Propiedades psicométricas del piloto

El estadistico de fiabilidad Alfa de Cronbach aplicada en una prueba piloto a 50
encuestados, sefala un valor de >0.813 en una escala general, por lo cual se
considera que es excelente el instrumento y presenta fiabilidad para ser utilizado
en la presente investigacion, mientras que se empled un tipo de validez de
contenido, ya que se utilizd el juicio de expertos los cuales fueron calificados
mediante items, obteniendo un valor no menor a .966 lo cual se considera

aceptable.

3.5. Procedimientos
Primeramente, se eligio los instrumentos que empleamos para generar los
resultados de esta indagacion, todo esto referente a las variables y las

determinadas dimensiones, seguidamente se pasO a recolectar informacién
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tedrica y doctrinaria para empezar a elaborar nuestra tesis, incluyendo los
antecedentes; asimismo se solicitdé el permiso a los autores de dichos
instrumentos, para de esa manera emplearlos sin ningan tipo de inconveniente,
indicando que esta investigacion tiene un propdsito netamente académico. A
continuacion, de igual manera se solicitd un permiso a la Municipalidad
Provincial, para ejecutar en su personal administrativo la encuesta ya autorizada,
de manera virtual mediante el formato google. Con todos esos datos
recolectados se pasoé a construir una “base de datos” para de ese modo concluir
realizando su debida interpretacion, discusiobn 'y sSus necesarias

recomendaciones.

3.6. Método de anélisis de datos

Primeramente, a través de los items se evaluo la validez y confiabilidad a través
del Alfa Cronbach, con el objetivo que no haya errores en la presente
investigacion. Seguidamente para calcular la denominada muestra se emple6 el
conocido programa G'Power3.1. A continuacion se empleé la técnica de
recoleccion de datos con la que se tuvo contacto con los empleados de la
municipalidad. Luego los datos seran procesados en la programacion SPSS
version 25, en el cual se ejecutd la prueba de Bonda de “Shapiro” (Mohd & Bee,
2011), seguidamente se emple6 el Coeficiente de correlacion Rho para la
correlacion. Continuadamente se procedié a ejecutar sus respectivas tablas y
gréficos e interpretaciones para cada una de ellas, cuyo analisis porcentual se
demostrara mediante de tablas estadisticas con el propésito de alcanzar la
relacion que tiene el clima laboral y el engagement organizacional (Kessler &
Greenberg, 1981).

3.7. Aspectos éticos

El “codigo de ética psicoldégico” (2018) indica que la ética de todo psicologo le
seflala no perjudicar a los que van participar del test de la investigacion;
asimismo ellos se hallaran informados de todo lo concerniente a este testy se le
gue pedira su consentimiento, mediante una autorizacion a la instituciéon donde
radica o labora para poder ejecutarlo. Ahora bien, citando a Leibovich (2006)
manifiesta que el individuo que interviene en un analisis de cualidad investigativa,

anticipadamente de empezar la misma, debe ser comunicada e informada, con
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la mas importante precision posible con referencia a la cualidad, proposito,
sentido, asi como requerimientos que se necesitara que se empleara en la
indagacion, en la cual se le esté pidiendo que colabore. De igual manera como
indica la trata de Helsinkin se ejecutara esta investigacién siempre respetando al
ser humano y protegiendo su salud mental y todos los derechos individuales que
este tenga. (Manzini, 2000)

Asimismo, los resultados adquiridos, fueron manejados cuidadosamente, no
revelando lo obtenido particularmente por cada participante, sino de manera
general. Por ultimo, podemos indicar que nos dirigimos bajos los principios de no
“maleficencia”, de “autonomia” del colaborador, de “justicia” porque no se generé
alguna clase de discriminacion, la cual puede ser reclamada. Todo esto
respetando las normas APA, asi como la autoria original de cada autor
(Calduch, 2014).
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis inferencial

Tabla 1:

Analisis de normalidad de los datos obtenidos de los instrumentos de las

variables Clima laboral y engagement organizacional

Variable S-W P
Clima Laboral .834 .000
Autorrealizacion .881 .000
Involucramiento laboral .853 .000
Supervision .855 .000
Comunicacion .859 .000
Condiciones laborales .862 .000
Engagement organizacional .907 .000
Vigor .937 .000
Dedicacion 914 .000
Absorcion 955 .000

En la tabla 1, se desarroll6 la prueba de normalidad por medio del coeficiente
Shapiro Will (S-W), el cual, a criterio de (Quezada , 2017), Corresponde a una
prueba eficaz al momento de identificar el tipo de distribucion que puedan
presentar los datos obtenidos de una muestra. De acuerdo con los resultados,
Para las variables Clima laboral y engagement organizacional. Asimismo, se uso
Shapiro-Wilk ya que posee la mayor y superior potencia estadistica en las
denominadas pruebas de normalidad se observa que estos presentan valores
correspondientes a una distribucién que no se ajusta a la normalidad, dado que
los valores obtenidos en la mayoria de los casos no son significativos (p<0.05);
por lo consiguiente, para el analisis de los objetivos correspondientes se

empleara estadistica no paramétrica.
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Tabla 2:

Relacion entre el clima laboral y el engagement organizacional

Variable Estadistico Engagement organizacional
Rho ,509
r2 ,259
Clima laboral
25.9%
P .000

Como se observa en la tabla 2, el valor del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman indica que entre las variables Clima laboral y Engagement
organizacional existe una correlacion positiva, directa y media (rho=0.509;
p<0.05. (Martinez et at., 2009). En base a dicho resultado, se obtiene un
coeficiente de determinacién (r2=0.259) el cual presentaria un tamafio de efecto
medio a grande bajo un supuesto modelo de linealidad, explicando la relacion

entre ambas variables en un 25.9% (Cohen, 1990).

Tabla 3:
Relacién entre el clima laboral y las dimensiones del engagement

organizacional

Engagement organizacional

Variable Estadistico _ S .
Vigor Dedicacion  Absorcion
Rho ,338 ,333 ,332
r2 ,114 111 , 110
Clima laboral
11.4% 11.1% 11.0%
P .000 .000 .000

En la tabla 3, se observa que existe correlacion positiva, directa y débil (p<0.05)
entre la variable clima laboral y las dimensiones vigor (rho= 0.338), Dedicacion
(rho=0.333) y Absorcién (rho= 0.332) (Martinez et at., 2009). Asimismo, ante un
modelo lineal, se observan que los valores obtenidos en los coeficientes de

determinacion, la relacion se explicaria en un 11.4% entre el clima laboral y el
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vigor; en un 11.1% entre el clima laboral y la dedicacién; asi como en un 11.0%
entre la variable clima laboral y la absorcion, asumiéndose para todos los casos

un tamafio de efecto pequefio (Cohen, 1990).

Tabla 4:
Relacion entre el engagement organizacional y las dimensiones del clima
laboral
) . Clima laboral
Variable Estadistico
D1 D2 D3 D4 D5
Rho 483 492 ,500 514 521
Engagement r2 ,233 ,242 ,250 ,264 271
Organizacional 23.3% 24.2% 25.0% 26.4% 27.1%
P .000 .000 .000 .000 .000

NOTA: D1= Autorrealizacion, D2 = Involucramiento laboral, D3 = Supervision,

D4 = Comunicacion, D5= Condiciones laborales

De acuerdo con los resultados mostrados en la tabla 4, se identifico relacion
positiva, directa y media (p<0.05) a un nivel medio (Martinez et at., 2009) entre
el engagement laboral y las dimensiones: autorrealizacion (rho= 0.483),
involucramiento laboral (rho= 0.492), supervision (rho= 0.500), comunicacién
(rho= 0.514) y condiciones laborales (rho=-0.521). Por otro lado, los valores
obtenidos en los coeficientes de correlacidon (r2) para cada caso, explicarian la
relacion entre el engagement laboral y la autorrealizacién en un 23.3%, con el
involucramiento laboral en un 24.2%%, con la supervisién en un 25.0%, con la
comunicacién en un 26.4% y con las condiciones laborales en un 27,1% siendo
para todos los casos la representacion de un tamafio de efecto pequefio (Cohen,
1990).
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V. DISCUSION

En esta investigacion se evidencio una correlacion entre las variables del clima
laboral y el engagement organizacional el cual dio una relacion positiva, directa
y media (rho=-0.509; p<0.05) de intensidad media. Asimismo, en base a dicho
resultado, se obtiene un coeficiente de determinacion (r2=0.259) el cual
presentaria un tamafio de efecto medio a grande bajo un supuesto modelo de
linealidad, explicando la relacion entre ambas variables en un 25.9%. con una
poblacion de 124 trabajadores, comprobando la hipétesis planteada. Por lo cual
se puede manifestar que los siguientes resultados nos demuestran que no existe
correcto clima laboral en la municipalidad provincial es por lo cual que su
correlacion con el engagement es moderada, indicando la repercusion que
puede tener el clima laboral en una entidad, y no solo basta con promoverlo, sino
que este llegue hacer el mejor, ya que como Palma (2004) manifiesta las
entidades deben ser mucho mas conocedores de lo importante que puede ser
un sujeto como miembro activo, como protagonista del éxito de la empresa y esto
también en algunas situaciones, dificulta el proceder de los gestores de una
organizacién, pues deben conocer no solo la organizacioén, sino a sus integrantes
y la influencia de sus habitos, creencias y percepciones en el avance, en el
incremento, asi como el desempefio de la compaiiia, y esto se esta dejando de
lado por parte de las entidades, descuidando el lado psicolégico de cada
trabajador.

Ahora bien, estos datos contrastan con Rivas (2018) el cual sefialo que se
corrobora la existencia de la correlacion de estas dos variables las cuales son
clima laboral y engagement organizacional, ya que de acuerdo al registro de
examen para un andlisis donde la proporciébn de correlacion consigue el
denominado valor Rho = de 0,836, el cual demuestra una conexion elevada, asi
como inmediata en medio de las mencionadas variables. Asimismo, los
resultados de Ramirez & Roos (2017) indicaron que la cultura organizacional, asi
como el Engagement han expuesto una conexion significativa, en la gran parte
de los componentes asimismo dimensiones de las dos variables
proporcionalmente. Tamayo y Romero (2019) también obtuvieron como
resultados una representada correlacion positiva modera de Rho 0,668. debido
que genera un enfoque positivo en los colaboradores, ya que genera el
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reconocimiento de sus labores, asi mismo le brinda una estructura adecuada
para el desenvolvimiento de sus actividades.

Ahora basadndonos en los objetivos especificos de acuerdo al primer objetivo
especifico se pudo observar que la autorrealizacion y el engagement
organizacional de los trabajadores de la municipalidad provincial, viene hacer de
correlacion positiva, directa y media (rho= 483), con un nivel medio de r= 23.3%.
Lo cual evidencia si la existencia de autorrealizacion, pero nos indica que es
bajo, ya que no existe la existencia de oportunidades, o las actividades en las
que trabajan muchas veces no les permite aprender y desarrollarse.
Contrastando a esto Cordova (2017) sefiala que el 28% de los trabajadores
consideran que nunca tienen oportunidades de que progrese, lo cual nos
evidencia la presencia de una carencia de autorrealizacion en las entidades.
Seguidamente de acuerdo al segundo objetivo especifico se manifesté que se
obtuvo una correlacion positiva, directa y media (rho= 492), con un nivel
favorable de r?= 24.2%. Por lo que los resultados muestran que, a mayor nivel
de involucramiento laboral, el engagement organizacional en el personal sera
significativo, esto indica que el personal no se involucra completamente con su
labor, afectando el clima laboral, ya que se debe tener en cuenta que cada
empleado es un factor clave para el éxito de la organizacién, y esto también
habla del compromiso de la entidad como factor del clima laboral; a lo que
Serrano & Portalanza (2014) indican que existe nivel bajo de clima laboral.
Porque que solo el “13%” de los empleados que vienen a laborar para una
organizacion se hallan entregados, asi como dedicados a su funcién (Gallup,
2020). Asimismo Guerrero (2016) indica que la autorrealizacion se ha
considerado, por lo general, como tendencia basica humana cosistente en la
mayor realizacion posible de las potencialidades unicas de las persona de todo
aquello que esa persona singular puede llegar a ser.

Ahora bien segun el tercer objetivo especifico se evidencio que la relacion entre
supervision y el engagement organizacional, viene hacer de una correlacion
positiva, directa y media (rho=500), con un nivel medio de 25%, manifestando
gue el supervisor no brinda un correcto apoyo para superar los obstaculos que
se presentan 0 que no existe muchas evaluaciones que ayuden a mejorar el

trabajo que realizan. Estos datos contrastan con la investigacion de Pastor
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(2018) el cual sefala que Supervision del Clima Organizacion se encuentran en
la categoria mediana con un 37.65%

De acuerdo al cuarto objetivo se manifesto que la relacion entre la comunicacion
y engagement organizacional, viene hacer de una correlacion positiva, directa y
media (rho= 514), seguidamente se obtiene un nivel medio con un 26.4%. Lo
cual evidencia que no se tiene un grado alto de comunicacion en esta entidad
por lo cual tiende a repercutir en el compromiso de los trabajadores, entonces se
puede observar la carencia de acceso a la informacion necesaria para que los
trabajadores puedan cumplir con su labor, asimismo la misma institucion no
fomenta o promueve la comunicacién interna entre los mismos trabajadores, por
lo cual incentiva a que no exista una comunicacion entre estos. Ahora bien estos
datos contrastan con Pastor (2018) el cual obtuvo como resultados que la
relacion entre la comunicacién y engagement organizacional, viene hacer de una
correlacion significativa de Rho de Spearman es de 0,820, lo cual evidencia la
carencia de comunicacion en las entidades de distintos puntos en el Peru.
Finalmente segun el quinto objetivo especifico, en el que la relacion entre las
condiciones laborales y engagement organizacional de los trabajadores de la
municipalidad, viene hacer de una correlacion positiva, directa y media (rho=
521), seguidamente halla en un nivel medio con un 27.1%, lo cual en otras
palabras sefialaria que nose cuenta con una remuneracion atractiva, esto podria
ser por el hecho de que se esta hablando de una entidad del sector publico, ya
gue se puede percibir muchas veces que en el sector privado se obtienen
mejores compensaciones monetarias. Ahora bien, estos datos contrastan con la
investigacion de pastor el cual sefiala que las condiciones laborales del Clima
Organizacion se encuentran en la categoria medianamente favorable con un
35.80%.

Los resultados de la presente investigacion, fueron obtenidos a través de
encuestas, quedando como evidencia la autorizacion de la municipalidad para
evaluar al personal asimismo el formulario de google para evaluar virtualmente.
En el caso de las herramientas utilizadas, fueron sometidas al criterio de cinco
jueces expertos quienes no presentaron observaciones, la autorizacion de los
autores para poder aplicar los intrumentos. Las técnicas empleadas permitieron

realizar el analisis de fiabilidad correspondiente, certificando la validez de los
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resultados que se consiguieron. Los resultados obtenidos corresponden al efecto
de la investigacion.

El personal de la municipalidad se mostro muy colaborativo, empatico al
momento de realizar los cuestionarios no hubo ningun problema debido que se
les habia informado mediante un documento departe del gerente de la
municipalidad. Tuvo un tiempo de duracion de tres semanas para poder llenar
todo completo.

Se podria generalizar en otras investigaciones la metodologia que se empleo ya
que los instrumentos empleados cumplen la funcion de averiguar al detalle y
recopilan la informacion necesaria sobre el clima laboral y engagement
organizacional en la municipalidad.

No hubo limitaciones en la investigacion porque se conto con el apoyo de la

municipalidad en la realizacion del estudio.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA: De acuerdo al objetivo general, respecto a la relacion entre el clima
laboral y el engagement organizacional de los trabajadores de una
municipalidad, viene hacer de correlacion positiva, directa y media (rho=-0.509;
p<0.05) e intensidad media. En base a dicho resultado, se obtiene un coeficiente
de determinacion (r2=0.259) el cual presentaria un tamafio de efecto medio,
explicando la relacion entre ambas variables en un 25.9%.

SEGUNDA: Refiriéndonos al primer objetivo especifico, donde la relacion entre
la autorrealizacién y el engagement organizacional de los trabajadores de la
municipalidad provincial, viene hacer de correlacién positiva, directa y media
(rho= 483), con un nivel medio de r?= 23.3%. Es entonces que los resultados
evidencian que, a mayor nivel de autorrealizacion, el engagement organizacional
en el personal seré significativo.

TERCERA: Basandonos al segundo objetivo especifico, donde la relacidén entre
el involucramiento laboral y el engagement viene hacer de una correlacion
positiva, directa y media (rho= 492), con un nivel favorable de r2= 24.2%. Por lo
qgue los resultados muestran que, a mayor nivel de involucramiento laboral, el
engagement organizacional en el personal sera significativo.

CUARTA: Ahora bien, de acuerdo al tercer objetivo especifico, en el que la
relacion entre supervision y el engagement organizacional, viene hacer de una
correlacién positiva, directa y media (rho=500), con un nivel medio de 25%. Por
lo cual los resultados nos evidencian que, a mayor nivel de supervision, el
engagement organizacional sera significativo.

QUINTA: De acuerdo al cuarto objetivo especifico, en el que la relacion entre la
comunicacién y engagement organizacional, viene hacer de una correlacién
positiva, directa y media (rho=514), seguidamente se obtiene un nivel medio con
un 26.4%. Donde los resultados nos evidencian que, a mayor nivel
comunicacién, el engagement organizacional en el personal administrativo sera
significativo.

SEXTO: Finalmente el ultimo objetivo especifico, donde la relacién entre las
condiciones laborales y engagement organizacional de los trabajadores de la
municipalidad, viene hacer de una correlacion positiva, directa y media (rho=
521), seguidamente se encuentra en un nivel medio con un 27.1%. En el cual los
resultados nos evidencian que, a mayor nivel de condiciones laborales, el
engagement organizacional en el personal administrativo sera significativo.
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Vi

1.-

. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la municipalidad de provincial, priorizar el clima laboral en
el personal administrativo, para que de esa manera exista un mejor
engagement organizacional por parte de los trabajadores. Asimismo,
establecer estrategias en su centro de labor para impulsar a los trabajadores
al compromiso laboral, asimismo realizar charlas incentivas acerca de los
beneficios que trae una institucion mas comprometida.

Se recomienda a la municipalidad crear oportunidades las cuales permita al
trabajador progresar en la institucion. Asimismo, que estas actividades le
faculten aprender y poder desarrollarse en esa area.

Se recomienda un estudio al personal, analizando el sector del
involucramiento laboral, para verificar cuales son los motivos o factores
claves por los cuales los trabajadores no se hallan comprometidos con la
institucion.

Brindar la propuesta de que exista un supervisor el cual apoye a los
trabajadores para superar los obstaculos que se presenten en la entidad,
asimismo este pueda evaluar el trabajo que realizan los trabajadores y los
ayude a mejorar.

Se recomienda analizar si el personal se halla conforme con el acceso a la
informacion necesaria para cumplir con el trabajo, asimismo que se fomente
y promueva la comunicacién interna.

Se recomienda a nivel metodoldgico realizar mas investigaciones enfocadas
a este tema tan importante para la poblacion, para que de esos modos
mediante diferentes respuestas se hallen mejores soluciones. Seguidamente
también podemos empaparnos de mucha mas informacion acerca de este

tema.
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Anexo 1 Matriz de Consistencia Cuantitativa

ANEXOS

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES E ITEMS METODO
,Cudl es la General General Variable 1: Clima laboral
relacion que ElI Clima laboral se relaciona Determinar la relacion que existe entre el Dimensiones items
existe entre el significativamente con el Clima laboral con el engagement - Autorrealizacion 1al50 Disefio:
Clima laboral  engagement organizacional de los organizacional de los trabajadores de una - Involucramiento No experimental y
con - trabajadores de la municipalidad municipalidad provincial, Puno 2020. laboral . transversal
engagement S - Supervision
organizacional provincial, Puno 2020. - Comunicacion Tipo:
de los Especificos Especificos - Condiciones Descriptivo-
trabajadores laborales correlacional.
de una a)la Autorrealizacion se relaciona a) Describir la relaciébn que existe entre la Variable 2: Engagement
municipalidad significativamente con el Autorrealizacibn con el engagement organizacional
provincial, engagement organizacional de los organizacional de los trabajadores de una Dimensiones items POBLACION-
Puno 20207 trabajadores de una municipalidad municipalidad provincial, Puno 2020. MUESTRA
provincial, Puno 2020. b) Describir la relacién que existe entre el - Vigor lall7
b) EI Involucramiento laboral se Involucramiento laboral con el N= 250
relaciona significativamente con el engagement organizacional de los - Dedicacion Poblacion
engagement organizacional de los trabajadores de una municipalidad
trabajadores de una municipalidad provincial, Puno 2020. - Absorcion n= 124
provincial, Puno 2020. c) Determinar la relacién que existe entre la Muestra

c) La supervision se relaciona
significativamente con el
engagement organizacional de los
trabajadores de una municipalidad
provincial, Puno 2020

d) La comunicacion se relaciona
significativamente con el
engagement organizacional de los

supervision  con el  engagement
organizacional de los trabajadores de una
municipalidad provincial, Puno 2020.

d) Determinar la relacion que existe entre la
comunicacion con el engagement
organizacional de los trabajadores de una
municipalidad provincial, Puno 2020.

e) Determinar la relacion que existe entre las
Condiciones laborales con el
engagement organizacional de los

Muestreo: No
probabilistico
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trabajadores de una municipalidad
provincial, Puno 2020

e) Las Condiciones laborales se
relaciona significativamente con el
engagement organizacional de los
trabajadores de una municipalidad
provincial, Puno 2020.

INSTRUMENTOS

trabajadores de una municipalidad
provincial, Puno 2020.

INSTRUMENTO  1:
LABORAL CL-SPC

ESCALA CLIMA

INSTRUMENTO 2: (TEST DE
ENGAGEMENT) ENCUESTA DE
BIENESTAR Y TRABAJO (UWES)

Tiene las siguientes propiedades psicométricas (Alfa

Cronbach 0.948)

Tiene las siguientes propiedades psicométricas (Alfa

Cronbach 0.919)
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Anexo 2 Operacionalizacion de variable 1: Clima laboral

Variable Definicion Definicién Indicadores items Escala de
Conceptual Operacional Dimensiones Medicion
Clima Histéricamente el La variable - Existencia oportunidades de progresar en 1, 6; 11; 16;
Laboral comienzo de la Clima laboral Autorrealizacion la institucién 21; 26; 31;
construccion del serd medida a - Las actividades en las que se trabaja 36; 41; 46
concepto de través de la permiten aprender y desarrollarse
“clima laboral” escala clima Involucramiento - Cada empicado se considera factor clave  2;7; 12; 17;
nace a través de laboral CL-SPC laboral para el éxito de la organizacion 22; 27, 32;
la Teoria de Adaptado por - Los trabajadores estan comprometidos con 37; 42; 47
Campo de Kurt Palma (2004) la organizacién
Lewin hacia fines La cual esta
de los afios 30, compuesta por Supervision - El supervisor brinda apoya para superar los 3; 8; 13; 18;
esta teoria tiene 5 dimensionesy obstaculos que se presentan 23; 28; 33;
como 50 items. En - La evaluacion que se hace del trabajo, 38;42; 48
particularidad, una escala de ayuda a mejorar
definir el rol que le  respuesta
permite a los Ninguna o] Comunicacién - Se cuenta con acceso a la informacion 4;9; 14; 19; Ordinal
individuos nunca, poco, necesaria para cumplir con el trabajo 24; 34; 29;
relacionarse con regular o algo, - La institucién fomenta y promueve la 39; 44; 19
su ambiente, mucho, todo o comunicacion interna
donde cada siempre. Condiciones - La remuneracion es atractiva en 5;10; 15; 20;
persona evalla lo laborales comparacion con otras organizaciones 25; 30; 35;
que ocurre en su - Se dispone de tecnologia que facilita el 40; 45; 50

entorno, por lo
tanto, se forma un
juicio valérico de
lo que es su
realidad y modelo
de conducta
(Brunet, 1987).

trabajo
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Anexo 3 Operacionalizacion de variable 2: Engagement organizacional

Variable Definicién Definicién Indicadores items Escala de
Conceptual Operacional Dimensiones Medicidn
Engagement El Engagement La variable Vigor Energia en el trabajo 1;4;8;12
organizacional viene hacer una Engagement Fuerza y vigor durante el trabajo ;15,17
definicién que fue  organizacional Ganas de ir a trabajar
sefialada de sera medida a i .
manera inicial través de la Periodos largos de trabajo
por Kahn en Escala Utrecht Persistencia en el trabajo
1990, que lo de _ _ Trabajo cuando !a_s cosas no van bien
preciso como Engagement Dedicacidon Sentido y proposito en el trabajo 2:5:7:10;13
aquel en el Trabajo Entusiasmado con el trabajo
comportamiento  Adaptado en el Inspiracién en el trabajo
en el que un Pgru por Ritzy Orgullo del trabajo
sujeto se Cérdenas Trabaio desafiant
manifiesta 2016 . 1abajo desaniante
( ) p Absorcién El tiempo pasa rapidamente 3:6;9;11;14:;16 )

corporal, La cual esta Ordinal/Intervalo

cognoscitivo asi
como

emotivamente
vinculadas con
sus funciones”
(Goleman ,
1999).

compuesta por
3 dimensiones
y 7 items. En
una escala de
respuesta
nunca, casi
nunca,
algunas veces,
regularmente,
bastantes
veces, casi
siempre,
siempre

El olvidarse de todo su alrededor
Absorto en el trabajo
Inmerso en el trabajo

Disfruta en el trabajo

Dificultad en desconectarse del trabajo
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Anexo 4 Instrumentos de evaluacion

Escala Clima Laboral CL-SPC
(Sonia Palma Carrillo, 2004)

A continuacién, encontrara proposiciones sobres aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de las
proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor
su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X)
sélo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas
las preguntas. No hay respuestas buenas ni malas.

Edad: Sexo: M ( )F ()

Estado civil: ................. Tiempo de permanencia en la organizacion:
Ninguna o Poco Regular o algo Mucho Todo o siempre
nunca
1 2 3 4 5
N° Clima laboral 1 2 3 4 5
1 Existen oportunidades de progresar en la
institucion
2 Se siente comprometido con el éxito en la
organizacion.
3 El superior brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan
4 Se cuenta con acceso a la informacion necesaria

para cumplir con el trabajo

5 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

6 |El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo

En la organizacién, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo

9 |En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente

10 | Los objetivos de trabajo son retadores

Se participa en definir los objetivos y las acciones

11
para lograrlo

Cada empleado se considera factor clave para el

12 | 7. o
exito de la organizacion

La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a

13 .
mejorar la tarea

En los grupos de trabajo, existe una relacion

14 .
armoniosa
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15

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de sus responsabilidades

16

Se valora los altos niveles de desempefio

17

Los trabajadores estdn comprometidos con la
organizacién

18

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
trabajo

19

Existen suficientes canales de comunicacion

20

El grupo con el que trabajo, funciona como un
equipo bien integrado

21

Los supervisores expresan reconocimientos por los
logros

22

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia

23

Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas

24

Es posible la interaccion con personas de mayor
jerarquia

25

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo
lo mejor que se puede

26

Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse

27

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo,
permite el desarrollo del personal

28

Se dispone de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades

29

En la institucion, se afrontan y superan los
obstaculos

30

Existe buena administracion de los recursos

31

Los jefes promueven la capacitaciéon que se
necesita

32

Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante

33

Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo

34

La institucion fomenta y promueve la comunicacion
interna

35

La remuneracion es atractiva en comparacion con
la de otras organizaciones

36

La empresa promueve el desarrollo del personal

37

Los productos y/o servicios de la organizacion, son
motivo de orgullo del personal

38

Los objetivos del trabajo estan claramente
definidos

39

El supervisor escucha los planteamientos que se le
hacen
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40

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la
vision de la institucién

41

Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras

42

Hay clara definicién de vision, mision y valores en
la institucion

43

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos

44

Existe colaboracion entre el personal de las
diversas oficinas

45

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo

46

Se reconocen los logros en el trabajo

47

La organizacién es buena opcion para alcanzar
calidad de vida laboral

48

Existe un trato justo en la institucion

49

Se conocen los avances en las otras areas de la
organizacion

50

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y
los logros
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TEST DE ENGAGEMENT

(Compromiso organizacional)

Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES) © (Schaufeli y Baker, 2003)

Las siguientes preguntas ser refieren a los sentimientos de la persona en el trabajo. Se

pide encarecidamente, leer bien cada item, si se llegd a sentir de esta forma. Si nunca

se ha sentido asi responda ‘0’ (cero), y en caso contrario sefale con qué frecuencia se

ha sentido asi, tomando en cuenta el nimero que se nota en la siguiente escala de

respuesta (de 1 a 6).

NO

Dimensioén: Vigor

1

En mi trabajo me siento lleno de energia

2

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas
de ir a trabajar

Puedo continuar trabajando durante largos periodos
de tiempo

Soy muy persistente en mi trabajo

Incluso cuando las cosas no van bien, continlo
trabajando

Dimensién: Dedicacion

Mi trabajo esté lleno de significado y propésito

Estoy entusiasmado con mi trabajo

Mi trabajo me inspira

Estoy orgulloso del trabajo que hago

Mi trabajo es retador

Dimensién: Absorcion

El tiempo vuela cuando estoy trabajando

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa
alrededor de mi

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

Estoy inmerso en mi trabajo

Me “dejo llevar” por mi trabajo

Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo
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Anexo 5: Captura de la portada del formulario virtual.

Link: https://forms.gle/RDDELAXJ9hQqt3dTA

CLIMA LABORALY
ENGAGEMENT
ORGANIZACIONA
L DE LOS
TRABAJADORES
DE UNA
MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL, 2020

Estimados trabajadores de la
municipalidad:

Nosotros somos Marizol Coarite Salas y
Rayza Maribel Masco Lipa, estudiantes de
la Universidad Cesar Vallejo- Lima Norte,
actualmente nos encontramos en el dltimo
ciclo y estamos realizando una
investigacion cuyo Titulo es: “Clima
Laboral Y Engagement Organizacional de
Los trabajadores de Una Municipalidad
provincial, 2020”. Anticipadamente
agradecerle su participacion, la cual tiene
fines académicos para obtener el grado de
titulo profesional de licenciadas en
psicologia.

En caso tenga duda o pregunta sobre los
aspectos de la investigacion, podra
ponerse en contacto con el supervisor y
asesor Dra. Livia Altamirano ortega, a
traves del correo
laltamiranoco@ucvvirtual.edu.pe
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Anexo 6 Carta de presentacion para realizar el proyecto de investigacion

w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la universalizacidn de la salud”

Los Olivos, 20 de octubre de 2020
CARTA INV.N°1333-2020/EP/PSI. UCV LIMA-LN

SRES.
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ANTONIO DE PUTINA

Presente. -
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar autorizacién
para la Srta. COARITE SALAS, Marizol con DNI N° 70166676; estudiante de la carrera de psicologia,
con cédigo de matricula N2 7002554211 y la Srta. MASCO LIPA, Rayza Maribel con DNI N2 47264571
estudiante de la carrera de psicologia, con codigo de matricula N2 7002554212 quienes desean
realizar su trabajo de investigacion para optar el titulo de licenciado en Psicologia titulado: “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y ENGAGEMENT LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE SAN ANTONIO DE PUTINA 2020” Este trabajo de investigacion tiene fines
académicaos, sin fines de lucro alguno, donde se realizard una investigacién.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta de
autorizacion para el uso del instrumento en mencidn, para sélo fines académicos, y asi prosiga con

el desarrollo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasidon para renovarle los sentimientos de mi especial
consideracion y estima personal,

Atentamente,

Crpn BUERTE

Dra. Roxana Cardenas Vila
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte
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Anexo 7

Cartas de presentacion de la escuela firmadas por la coordinadora de la
escuela para el piloto

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afo de la Universalizacion de la
Salud"
Los Olivos 17 de diciembre de
2020

o ESTIMADOS LABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD SAN ANTONIO
DE PUTINA
Presente .-

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez
presentarle a la Srta, Coarite Salas Marizol con DNI 70166676 estudiante del
ultimo afo de la Escuela de Psicologia de nuestra casa de estudios; con codigo de
matricula N° 7002554211, y ala srta. Masco Lipa Rayza Maribel con DNI
47264571, con codigo 7002554211 quienes realizaran su trabajo de investigacion
para optar el titulo de Licenciada en Psicologia titulado: Clima Laboral y
Engagement Organizacional en una Municipalidad Provincial 2020, este
trabajo de investigacion tiene fines académicos, sin fines de lucro alguno, donde
se realizara una investigacion, a través de la validez, la confiabilidad, analisis de
items y baremos tentativos.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso se pasara a
mandar el link a cada dispositivo movil para poder ser llenado, todo esto ya
contando con la autorizacion del sefior gerente municipal Abog. Everardo
Aracayo Quispe.

¢ Se adjunta las hojas de autorizacion

e Carta de permiso

En esta oportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los o
sentimientos de mi especial consideracién y estima personal. ‘/, .0
- :

Atentamente,

Jole6 L

Dra. Roxana Cardenas Vila
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte
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Anexo 8 Cartas de autorizacion si la tuvieran firmada por la autoridad del centro
donde ejecutd el estudio piloto.

Municipalidad Provincial < ﬁ
vl W A

SAN ANTONIO DE PUTINA

Civdad de las Agreas Jermeomedicinates
Ley 25038

U.E. 301676
[ o e cooniliRee e ooune el il

Putina, 29 de Octubre del 2020

CARTA N°/%/- 2020-MPSAP/GM

Sefor (a).

MASCO LIPA, Rayza Maribel

DNI N°47264571

ESTUDIANTE DE LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ASUNTO : AUTORIZO REALIZAR SU TRABAJO DE
INVESTIGACION.

De mi especial consideracion.

Por intermedio de la presente, previo saludo cordial, tengo a bien dirigirme a Ud. A fin
de comunicarle que, En merito a la Carta Inv. N°1333-2020/EP/PSLUCV LIMA-LN,
presentada por la cocrdinadora de la Escuela de Psicologia Filial Lima - campus Lima
Norte. Se le autoriza en su calidad de estudianie de Psicologia para que pueda realizar
su trabgjo de Investigacion fitulado “CLMA ORGANIZACIONAL Y ENGAGEMENT
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPLAIDAD PROVINCIAL DE SAN ANTONIO
DE PUTINA 2020" para optar su grado de Licenciado.

Sin ofro pariicular, es propicia la oportunidad para expresarle mis
consideraciones mas distinguidas.

G’F'NT: MUNICION
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Municipalidad Provincial

j SAN ANTONIO DE PUTINA

Civdad de las W Jermemedicinales
Ley 25038

U.E. 301676

Puting, 29 de Octubre del 2020
CARTA N°/77- 2020-MPSAP/GM

Senor (a)

COARITE SALAS, Marizol

DNI N°70166676

ESTUDIANTE DE LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DIRECCION:

ASUNTO : AUTORIZO REALIZAR SU TRABAJO DE
INVESTIGACION.

De mi especial consideracion.

Por intermedio de la presente, previo saludo cordial, tengo a bien dirigirme a Ud. A fin
de comunicarle que, En merito a la Carta Inv. N°1333-2020/EP/PSL.UCV LIMA-LN,
presentada por la cocrdinadora de la Escuela de Psicologia Filial Lima - campus Lima
Norte. Se le auteriza en su calidad de estudiante de Psicologia para que pueda realizar
su trabgjo de Investigacidon fitulado “CLIMA ORGANIZACIONAL Y ENGAGEMENT
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPLAIDAD PROVINCIAL DE SAN ANTONIO
DE PUTINA 2020" para optar su grado de Licenciado.

Sin otro particular, es propicia la oportunidad para expresarle mis
consideraciones mas distinguidas.

_Ateniamente.
/ W =
A= B

PROVINCIAL |
10 PEPUTINA -~ /

\ MUNIGIPALID,
SAN ANTON

49



Anexo 9 Carta de solicitud de autorizacion de uso del instrumento remitido por la
escuela de psicologia que solicité cuando realiz6 el proyecto de investigacion.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afo de |a universalizacién de la salud"

CARTA - 2020/EP/PSI.UCV LIMA NORTE-LN

Los Olivos 7 de Diciembre de 2020
Autor:

e Psic. Sonia Palma Carrillo

Presente.-

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle a
las Srtas Marizol Coarite Salas, con DNI 70166676 estudiante del ultimo afio de la Escuela
de Psicologia de nuestra casa de estudios; con cédigo de matricula N° CODIGO 7002554211,
Rayza Maribel Masco Lipa, con DNI 47264571 estudiante del ultimo afio de la Escuela de
Psicologia de nuestra casa de estudios; con cédigo de matricula N° CODIGO 7002554212
quien realizara su trabajo de investigacion para optar el titulo de licenciada en Psicologia
titulado: CLIMA LABORAL Y ENGAGEMENT ORGANIZACIONAL EN UNA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL 2020, este trabajo de investigacidn tiene fines académicos, sin fines de lucro
alguno, donde se realizara una investigacion, a través de la validez, la confiabilidad, analisis
de items y baremos tentativos.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una
carta de autorizacidn para el uso del instrumento en mencidn, para sélo fines académicos,
y asi prosiga con el desarrollo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracién y estima personal.

Atentamente,

Dra. Roxana Cardenas Vila

Coordinadora de la Escuela de Psicologia

Filial Lima - Campus Lima Norte2
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W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afo de la universalizacién de la salud"

CARTA - 2020/EP/PSIL.UCV LIMA NORTE-LN

Los Olivos 7 de Diciembre de 2020

Autor:

e Psic. Flor Kattherine Sanchez Avila

Presente.-

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle a
las Srtas Marizol Coarite Salas, con DNI 70166676 estudiante del dltimo afio de la Escuela
de Psicologia de nuestra casa de estudios; con cédigo de matricula N° CODIGO 7002554211,
Rayza Maribel Masco Lipa, con DNI 47264571 estudiante del ultimo afio de la Escuela de
Psicologia de nuestra casa de estudios; con codigo de matricula N° CODIGO 7002554212
quien realizara su trabajo de investigacion para optar el titulo de licenciada en Psicologia
titulado: CLIMA LABORAL Y ENGAGEMENT ORGANIZACIONAL EN UNA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL 2020, este trabajo de investigacién tiene fines académicos, sin fines de lucro
alguno, donde se realizard una investigacion, a través de la validez, la confiabilidad, analisis
de items y baremos tentativos.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una
carta de autorizacion para el uso del instrumento en mencién, para sélo fines académicos,
y asi prosiga con el desarrollo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

Dra. Roxana Cardenas Vila

Coordinadora de la Escuela de Psicologia

Filial Lima - Campus Lima Norte2
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Anexo 10 Autorizacion del uso de los instrumentos por parte de los autores

originales

Instrumento de la variable 1:

SONIA PALMA CARRILLO
C.Ps.P. 106
spalma50@hotmail.com

CONSENTIMIENTO USO INSTRUMENTO DE EVALUACION

Autorizacion exclusiva a:

Institucion:

Motivo:

Asesora:
Instrumentos autorizados:

Muestra de investigacion:

entera responsabilidad.
Enero 6, 2020

\ ”

\

Sonia Palma Carvillo, Ph'D

Marizol Coarite Salas - Rayza Masco Lipa

Universidad Cesar Vallejo - Campus Lima Norte
Tesis:  “Clima Laboral y Engagement
Organizacional en los trabajadores de una
municipalidad provincial, 2020”

Dra. Livia Altamirano Ortega

Escala Clima Laboral CL-SPC

124 trabajadores de la Municipalidad San
Antonio de Putina.

La presente autorizacion es para uso exclusivo de la solicitante como autora de
la tesis en referencia y se extiende por tnica vez para los propdsitos especificos
en el andlisis de las variables mencionadas en dicho trabajo académico usando
los baremos establecidos por la autora. La solicitante ha cumplido con los
requisitos solicitados para usar la Escala de Clima Laboral CL-SPC; y es de su
conocimiento que el andlisis, calificacion e interpretaciéon de datos es de su

La trasgresion de los términos del uso del instrumento incluyendo facilitacién a personas no autorizadas
es sujeto a acciones legales pertinentes.
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Instrumento de la variable 2:

“Afio de la Universalizacion de la Salud"

AUTORIZACION PARA USO DE PRUEBA PSICOMETRICA

Srtas.:
- Coarite Salas Marizol
- Masco Lipa Rayza Maribel

La que suscribe; SANCHEZ AVILA FLOR KATTERINE, Psicologa, quién realizé la
tesis “Propiedades psicométricas de la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo
en colaboradores Millenials de empresas comerciales de Truijillo.”, les comunica que
ante el pedido hecho por Uds. para el uso de la Escala Utrecht de Engagement
(UWES -17),

Doy mi autorizacién para hacer el uso de la prueba psicométrica UWES - 17, sin
hacerle modificaciones ni recortes, solamente con fines de investigacion en el
desarrollo de su tesis de grado en psicologia humana de la Universidad César Vallejo.

Atentamente,

Atg:ntamentq
SANCHEZ AVILA FLOR KATTERINE

J {(X 12706932

4

/

FIRMA'Y DNI
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Anexo 11 Consentimiento y/o asentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Con el debido respeto, me presento a usted, mi nombre es COARITE SALAS
MARIZOL Y MASCO LIPA RAYZA MARIBEL estudiante del onceavo ciclo de
la carrera de psicologia de la Universidad César Vallejo — Lima Norte. En la
actualidad me encuentro realizando una investigacion sobre “CLIMA LABORAL
Y ENGAGEMENT ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE UNA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL, 2020" y para ello quisiera contar con su
importante colaboracién. El proceso consiste en la aplicacion de dos pruebas:
escala clima laboral CL-SPC y test de Engagement (UWES 17). De aceptar
participar en la investigacion, se informara todos los procedimientos de la
investigacion. En caso tenga alguna duda con respecto a algunas preguntas, se
explicara cada una de ellas.

Gracias por su colaboracion.

Atte. COARITE SALAS MARIZOL Y MASCO LIPA RAYZA MARIBEL
ESTUDIANTE DE LA EAP DE PSICOLOGIA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

De haber sido informado y estar de acuerdo, por favor rellene la siguiente parte.
Yo, acepto aportar en la investigacion sobre “CLIMA LABORAL Y
ENGAGEMENT ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE UNA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL, 2020” de la sefiorita Coarite Salas Marizol y
Masco Lipa Rayza Maribel habiendo informado mi participacion de forma

voluntaria.

DIaL.....cccone P !

Firma
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Anexo 52 Resultados del piloto

Tabla 5:

Validez de contenido a través del criterio de jueces CL-SPC

3° Juez 4° Juez 5° Juez

2° Juez

ltem 1°Juez

Instrumento

(v)
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%

ta de acuerdo. En los criterios de

1

1

1
1
1

1
1
1

Escala Clima
Laboral CL-

SPC

1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1

1
1
1
1
1
1
1
1

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

1
1
1
1

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

1
1
1
1

1
1
1

32

33
34
35
36
37
38
39
40
41

1
1
1

42

43

44
45

1
1
1

46

47

48
49

50

a

ies

S
Relevancia, C

de acuerdo, 1

= No est

Nota: O

Claridad

= Pertinencia, R =

calificacion: P
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De acuerdo a la siguiente tabla se puede observar que, de acuerdo al criterio de
jueces, el ler juez sefialo que, si esta de acuerdo con el instrumento y los 50
items, también para el 2do, 3er, 4to y 5to juez argumentd que también estan de

acuerdo con el instrumento y los 50 items representando al clima laboral.

Tabla 6:
Validez de contenido a través del criterio de jueces (UWES)
Instrumen  te 1° Juez 2° Juez 3% Juez 4° Juez 50 Juez
to m
N P RCPRCPRICUPCRWPTCR
1 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 (v)
2 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
Ewes) 3L DL L Lolnnodoindndd
0
gscala_,de 5 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
eteccion & 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1  100%
de 7 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
engageme 8 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
nt 9 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
organizaci 10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1  100%
onal 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
22 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
% 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%
7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 100%

Nota: 0 = No estd de acuerdo, 1 = Si estd de acuerdo. En los criterios de

calificacion: P = Pertinencia, R = Relevancia, C = Claridad

De acuerdo a los datos obtenidos, se muestra que el valor encontrado de los
distintos items respecto a la escala de deteccion de engagement organizacional
el ler, 2do, 3er, 4to y 5to juez indican que si estan de acuerdos con los 17 items.
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Tabla 7:

Consistencia interna a través del coeficiente alfa de Cronbach del CL-SPC

Estadistica de fiabilidad

Sub - escalas N° de Coeficiente alfa  Coeficiente Omega
predictores de Cronbach de Mc Donald
autorrealizacion 10 0,750 0,764
Involucramiento laboral 10 0,830 0,843
Supervision 10 0,685 0,695
Comunicacion 10 0,785 0,792
Condiciones laborales 10 0,850 0,864
Variable 1 Clima laboral 50 0,948 0,959

De acuerdo a la tabla 7, se muestra que los valores de fiabilidad encontrado a

través de los coeficientes de alfa de Cronbach y el coeficiente de Omega de Mc

Donal superan los criterios determinados (>0.60) por lo que se corrobora la

consistencia interna del instrumento como confiable.
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Tabla 8:

Analisis de validez item-test del

Predictores Corrt_elaciones N° de Predictores Corrc_alaciones N° de
por item-test  elementos por item-test  elementos
ltem-1 ,644" 50 Iltem-26 732" 50
Item-2 ,616™ 50 Item-27 , 769" 50
ltem-3 , 756 50 Iltem-28 662" 50
Item-4 ,643™ 50 Item-29 ,661" 50
ltem-5 , 770" 50 Iltem-30 ,837" 50
Item-6 ,734™ 50 Item-31 ,663” 50
Item-7 737" 50 Item-32 739" 50
Item-8 776™ 50 Item-33 673" 50
Item-9 ,632™ 50 Item-34 ,812™ 50
ltem-10 ,629™ 50 Item-35 744" 50
Item-11 ,656™ 50 Item-36 T77™ 50
ltem-12 ,6277 50 Item-37 ,609” 50
Item-13 , 759" 50 Item-38 ,831" 50
Item-14 ,795™ 50 Item-39 746" 50
Item-15 , 755" 50 Item-40 17 50
Item-16 ,799™ 50 Item-41 7117 50
Item-17 7157 50 Item-42 7747 50
Item-18 , 745" 50 Iltem-43 ,688™ 50
Item-19 713" 50 Item-44 748" 50
Item-20 ,750™ 50 Item-45 ,755™ 50
Item-21 ,699™ 50 Item-46 ,692™ 50
Item-22 729" 50 Item-47 ,682™ 50
Item-23 747 50 Item-48 ,814™ 50
Iltem-24 767" 50 Item-49 ,754™ 50
Item-25 ,834™ 50 Item-50 ,662™ 50

Con respecto a los datos encontrados en la tabla 8, se muestra que el valor
obtenido en distintos items respecto a su escala de valorizacion supera el criterio
establecido por (Herndndez & Mendoza , 2019) al encontrarse por encima de los

valores supuestos de >0.60.
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Tabla 9:

Consistencia interna a traves del coeficiente alfa de Cronbach del (UWES)

Estadistica de fiabilidad

Sub - escalas N° de Coeficiente alfa Coeficiente Omega
predictores de Cronbach de Mc Donald
Vigor 6 0,835 0,844
Dedicacion 5 0,777 0,789
Absorcién 6 0,813 0,822

Variable 2 Engagement

2 17 0,919 0,930
organizacional

Como se observa en la tabla 9, los valores de fiabilidad obtenido a través de los
coeficientes del alfa Cronbach y el coeficiente de Omega de Mc Donald superan
los criterios establecidos (>0.70) por lo que se corrobora la consistencia interna

del instrumento como confiable.

Tabla 10:
Andlisis de validez item-test del (UWES)

Predictores %%rrrietgr%igggts elel\rlrc\’edneios Predictores %?)rrrietgr(r:]istggts elel\rlrc:edneios
Item-1 .256 50 Item-10 ,561" 50
Iltem-2 ,319 50 Item-11 ,555" 50
Item-3 423" 50 Item-12 ,295" 50
Item-4 446~ 50 Item-13 4747 50
Item-5 .255 50 Iltem-14 271 50
Iltem-6 .183 50 Item-15 ,597" 50
Item-7 ,455™ 50 Item-16 484" 50
Item-8 ,408™ 50 Item-17 423" 50
Item-9 ,460™ 50

Con respecto a los datos obtenidos en la tabla 10, se conoce que el valor
obtenido en distintos items respecto a su escala de valorizacion supera el criterio
establecido por (Hernandez & Mendoza , 2019) al encontrarse por encima de los

valores supuestos de >0.30.
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Anexo 13 Escaneos de los criterios de los jueces de los instrumentos

ﬁ Unvinsions Craa Vatn

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA “ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC”

Observaciones: ___No tiene
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X |

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Marco Edgardo Deza Guzman

Aplicable después de corregir | |

No aplicable | ]

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacién)

Institucion Especialidad

Periodo formativo

Universidad San Pedro

Educacion

o1 ey 3 o Maestro: Ciencias: Educacion - 0 i
Universidad San Agustin Mencin en Edusacion Supaciot 2007-2008
02 Dr. Gestion y Ciencias de la

2012 -2013

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacidn)

Institucion ‘ Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 Unwersxdad And'ma Néstor Docente Juhaca 2014 ala fecha Docente Universitario
Caceres Velasquez )
02 ' Universidad Alas Peruanas Docente Juhaca 2010a 2019 Docente Universitario
03 s Pedz%:;;”: f: o Docente Juhaca 1985 a la fecha Docente Estable

1Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

19 de diciembre de 2020
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‘\I UNIPLRTIBAS T Vaiies

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO TES DE CLIMA LABORAL

Observaci q\).\ Mmav N
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ %] Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: m&\'i Jr.Z.;l. ......... ‘ﬂ .Q.&..Y.'J.. 3513 SRR (4 thC@Q ........................................................

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problenidtica de investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formativo

‘Ol Un‘wzx g‘.d;’hcb CES&Y V ))»m ‘TTUTI)A ').:c DSTG) )J:fu’b

i_(_)z_,mk/,nu“c,[&ml nthal Sm D;S_\,dn_lmaggl_o Qm Ji. 200% ~ 2010
Cdocative del [Vma ﬁ

Experiencia profesional del validador: (asociado a su cahdad de experto en la ‘arlablc y problemiitica de investigacién)

Institucion Cargo | Lugar Periodo laboral Funciones
01
L UPEY ﬁm:e!rl e | Suliaca 20/% y 2020 | b&@ﬂﬁ g}l&i{[&;,,,
02 - ~ —
i Co)o_cn(a Sm*fa&a Cm' 200 )ch:}ora T Lan 2000 3 2020 bm’eccloh
| 03
L

! Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado. |
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exaclo y directo N

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

C.Ps.P 11865 ___de noviembre de 2020

Firma y scllo



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO TES DE CLIMA LABORAL

. Observaciones: NO  TienE

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: gom\LV\ANUEL ....... F.E RNE‘NDEI ..... (o E\‘“‘LA ................................ .

DNE-...2947 454

............ esereesenstanITTIresetaRas e,

- Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacion)

Institucién : Especialidad Periodo formativo

01 [Unweisidad Nacweaal de  San bgushin Ficenciade en psiwcclogia

e Pregera 1993
02 |Vaveis dad  Naaonal d€ gan Pyushin Haestee @7 P chinica g y 2009

dJe  Pieqeipa edocativa del nwne o adelescench:

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacién)

Institucién Cargo Lugar Periodo laboral Funciones

Tawersidad anding Nestor !
o " Caceres \/clu(‘:qgs'r. Coosdinader Aizguipa 2001- 1Q%48 - Coordinador - Doceate
02 Uowersidad  padina  Nedor ‘ % l

Caceres  \elawyuee Director Meqgoipa 2040 - 2019 Yhrec 101

03

1Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
1Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficienles para medir la dimensién

___denoviembre de 2020

Firma y sello
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO TES DE CLIMA LABORAL

Observaciones: Ninguna, el instrumento lo hallamos es pertinente, relevante y suficiente

Opini6n de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ |
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Rodriguez Rodriguez Jorge Jofratt

DNI: 42313325

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formativo
01 Universidad Catdlica de Santa Maria Magister en Salud Ocupacional 2013-2015
02 Universidad Catolica San Pablo Bypsiplimsii en Gositin i 2017 J
Talento Humano

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones )
- v i Encargada de seleccion, evaluacion de
01 Cai B Psxcol9go Arequipa 2013- Actualidad trabajadores segin perfil para mineria y
Carmelo Ocupacional Py
construccion |
02 Umvermdad And’ma N—estor Docente Arequipa- Juliaca 2018- Actualidad Ensefianza universitaria
Céceres Veldsquez B
03
I SR .

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del ;
constructo /
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo ¢ Z

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

dimension 18 de diciembre de 2020

CENTRO MEPIER &

Firma y sello
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ﬁ UNIVERSIDAD CEsar VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO EL CLIMA LABORAL

Observaciones: SOLO CAMBIAR SI LOS ITEMS DEBEN SER TODOS EN PRIMERA PERSONA O TERCERA PERSONA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. / Mg: ......ROXANA MARIBEL CARDENAS VILA

DNI: 09793041
Formacién académica del validador (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion):
Institucién Especialidad Periodo formativo
01 UNIVERSIDAD SAN MARTIN DOCTORA EN PSICOLOGIA 2012-2013
02 UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERIVO MAGISTER EN PSICOLOGPIA 2006-2007
VILLARREAL CLINICA Y DE LA SALUD
03 | UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA | LICENCIADA EN PSICOLOGIA 1992-1997

Experiencia profesional del validador (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion):

Institucién Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 INSTITUCIONES PSICOLOGO LIMA 2000-2007 Relacionadanal cargn
02 UNFV Docente LIMA 2003-2016 Docente
Universitario
03 ucv Dacette. LOS OLIVOS 2007 a la actualidad Docente
Universitario

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

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

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

...26. de Diciembre del 2020

Qe BETTE

’

CPP N° 8825

Firma y sello
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ﬁ UNIVERSIDAD Césan VaLLE)D

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE ENGAGEMENT UWES 17

Observaciones: SOLO CAMBIAR SI LOS ITEMS DEBEN SER TODOS EN PRIMERA PERSONA O TERCERA PERSONA

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. / Mg: ...... ROXANA MARIBEL CARDENAS VILA

DNI: 09793041

No aplicable [ ]

Formacién académica del validador (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacién):

Institucién Especialidad Periodo formativo
01 UNIVERSIDAD SAN MARTIN DOCTORA EN PSICOLOGIA 2012-2013
02 UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERIVO MAGISTER EN PSICOLOGPIA 2006-2007
VILLARREAL CLINICA Y DE LA SALUD
03 | UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA | LICENCIADA EN PSICOLOGIA 1992-1997

Experiencia profesional del validador (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacion):

Institucién Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 INSTITUCIONES PSICOLOGO LIMA 2000-2007 Belaionadasaloaga
02 UNEV Dogenle LIMA 2003-2016 Docente
Universitario
03 ucv Docente LOS OLIVOS 2007 a la actualidad Docente
Universitario

TPertinencia: El item coresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

...26 DICIEMBRE del 2020

Qe BETTE

’

CPP N° 8825

Firma y sello
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO TEST DE ENGAGEMENT ORGANIZACIONAL (UWES)

Observaciones: Ninguna, el instrumento lo hallamos es pertinente, relevante y suficiente

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

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Rodriguez Rodriguez Jorge Jofratt

DNI: 42313325
_Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
Institucion Especialidad Periodo formativo
01 Universidad Catélica de Santa Maria Magister en Salud Ocupacional 2013-2015
02 Universidad Catélica San Pablo Bspecializaci6n sn Gestiérn del 2017
Talento Humano

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

1 .
Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
s — Encargada de seleccion, evaluacion de
01 Cen[roé\A Sidtons Nt Pswok.)go Arequipa 2013- Actualidad trabajadores segiin perfil para mineria y
armelo Ocupacional fSasa
02 Unlvermdad And'| sl Docente Arequipa- Juliaca 2018- Actualidad Ensefianza universitaria
Caceres Velasquez
03

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 5 =

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del ’/ ; 4

constructo | A SR .
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo | 7 o 2l e

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

dimension 18 de diciembre de 2020

Firma y sello
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ﬁ UNOVERSIOAT s Vacien

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO TES DE ENGAGEMENT ORGANIZACIONAL (UWES)

Observaciones: NO  TIENE

Opinién de aplicapilidad: Aplicable [X] > Aplicable después de corregir |, | . Noaplicable| |

Absessadentersiseirnenanisan aesnan Faerssessraresratesnenrnenan

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: LONAL  Menver FEENANDEZ | LREVILEA

DNE2IAINBD e

Formacién académica del valid dor: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacién)

Institucién ' Especialidad Periodo formativo
0] |Vnwersidad Nacadnal de san” pygushbie | Licenaado €7 p3rcolegiay

‘de  Piegoipa 4‘7‘?8
02 |Uawersidad Naacsat de san Agesdon | faestre en 7i. chmca 7
de - Pregoipa 9 £ducativa de\l macy ado‘fﬂm-‘u,u 0o

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y proble.méticn de investigacién)

Institucién Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
Jaweindad Aadwna  glest N -
o Caceres  velasgoezn St Coordwmader -A\‘bgoipa 5 2004 - 2019 Cootdwmader ~ Docente
9 [unwersidad ndwa  Neshod v
02 Caceves velasgo ez D\Ie(')Of Aye qeepd zol® - zoflq' Diavee bor
03

1Pertinencla: El item corresponde al concepto tedrico formulado. )
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y direclo

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

de noviembre de 2020




ﬁ UNIVERSIZAD Crua Viacien

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO TES DE ENGAGEMENT ORGANIZACIONAL (UWES)

Observaciones: f\‘un%o DA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [3<] Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: MNardza Rodngeez Pineda

DNI:.. 0214335258

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacién)

Institucion Especialidad Periodo formativo
- -
01 \)n\v‘("sda& Cesar \}a\\edg—TroJ.llo ! L\c. Ps\(doq.a
2 Macs+rc en Ps clmea y
02 Unwessidad Naceonal dan bv)ux-)w., €ducatwa del miao vy Pdales. 2008- 2010
cen el
Experiencia profesional del validador: ( iado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacion)
Institucion Cargo Lugar Periodn laboral Funciones
ol P Do enie Jolaca 2014 ¥ 2020 Obconte  por  Curso
2 “
02 Colecj\o Sagrado (orezed Direclora TJohaca 2000 2020 Direccon
03

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

Maritza Rodrigiiez Pine
PSICOLOGA

C.Ps.P 11865

Firma y sello ___de noviembre de 2020
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W UnvEESIOND S Vil

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO TES DE ENGAGEMENT ORGANIZACIONAL (UWES)

|
Observaciones: }\‘ o Tlene

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |

J
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Marco £, Deza  Guzman

............................................................................................................ Pesesrerasrararireeee

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacion)
i - L

I Institucion Especialidad Periodo formativo
| < 7 MaesIte L Cpncvas [ Educacicn
01 [Unwessidad San ustio on R
! , g N AS_~ saliomll Henawon! en Educacien Soperus 2007 - 2008
02 | Dr Gestwn | ciencias de la
| Unwersidad San Pedro e s 2042 - 2013
EExperiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
v - e
0L Peneraaduhedes Hor Docente Soliaca 2044 alsFecha | Docende yaversifario
o Iy :
02;: [UanEzE aﬂf,u:“fm Docente Johaca 7040 = 2019 Docen‘\e Qaes fario
A Ped wo foblico
03 S :g;\f?a €Ol Bocentd To\sca, 1985 a la fecha | Docale  eslable

'Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

¥ Ef?l'fngtrga o ____de noviembre de 2020




Anexo 146 Total de la muestra a través del programa G*Power.

. G*Power 3.1.9.2

ile Edit View Tests Calculator Help

Central and noncentral distributions  Protocol of power analyses

critical r =0.178414
~ T
p ‘( \
4] f’ \
A
4 ! \
3] /) \
\
. Jr \
2 )/ \
A"
1 !
A"
14 BN 7 % \
- Y
- .\ S
0 - T T - T - —_— - r 1 - r - - —
-0.2 -0.1 0 0.1 0.2 0.3 0.4 0.5
Test family Statistical test
Exact W Caorrelation: Bivariate normal model e
Type of power analysis
A priori: Compute required sample size - given o, power, and effect size w
Input Parameters Clutput Parameters
Tail(s) | Two ~ Lower critical r -0.1764136
Determine => | Correlation p H1 0.3162278 Upper critical r 0.1764136
o err prob 0.05 Tatal sample size 124
Power (1-B err prob) 0.95 Actual power 09511223
Correlation p HO 0

Options

¥-Y plot for a range of value

5 Calculate
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Anexo 15 Resultados adicionales al estudio

Figura 1:
Gréfico de correlacion entre Clima laboral y Engagement organizacional.

Clima Laboral

O Observacdo
— Cuadratico

200

150

100 (o]

SO T T T T T
S0 50 o S0 20 100

Engagement organizacional

La correlacién entre Clima laboral y Engagement organizacional es de tipo

cuadratico y es representado por los siguientes valores R2= 0.259 y r= 0.509.

Figura 2:
Grafico de correlaciéon entre la dimension Autorrealizacion y Engagement

organizacional.

Autorrealizacidn

O Observado
—— Cuadritico

L) T T T
S0 &0 o S0 20 100

Engagement organizacional

La correlacion entre la dimension Autorrealizacion y Engagement organizacional
es de tipo cuadratico y es representado por los siguientes valores R2= 0.233 y r=
0.483.
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Figura 3:
Grafico de correlacion entre la dimension Involucramiento laboral y

Engagemente organizacional.

Involucramiento laboral

O Observacdo
—— Cuadratico

20 T T T
S0 [=]u} FOo a0 20 100

Engagement organizacional

La correlacion entre la dimension Involucramiento laboral y Engagement
organizacional es de tipo cuadrético y es representado por los siguientes valores
R2=0.242 y r= 0.492.

Figura 4:
Gréfico de correlacion entre la dimension Supervision y Engagement
organizacional.

Supervision

O Observado
—— Cuadratico

10 T T T T T
S0 [=]n] Fo S0 =In] 100

Engagement organizacional

La correlacion entre la dimension Supervision y Engagement organizacional es
de tipo cuadratico y es representado por los siguientes valores R?= 0.250 y r=
0.50.
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Figura 5:
Grafico de correlacion entre la dimension Comunicacion y Engagement

organizacional.

Comunicacion

O Observado
— Cuadr&tico

Engagement organizacional

La correlacion entre la dimension Comunicacion y Engagement organizacional
es de tipo cuadratico y es representado por los siguientes valores R2= 0.264 y r=
0.514.

Figura 6:
Grafico de correlaciéon entre la dimension Condiciones laborales y Engagement

organizacional.

Condiciones laborales

O Obhservado
— Cuadritico

Engagement organizacional

La correlacion entre la dimension Condiciones laborales y Engagement
organizacional es de tipo cuadratico y es representado por los siguientes valores
R2=0.271y r=0.521.
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