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Resumen

La presente investigacion tuvo por objetivo determinar las propiedades
psicomeétricas de la Escala Utrecht de Engagement en colaboradores de empresas
privadas de Truijillo; el tipo de estudio fue aplicada, con un disefio de investigacion,
instrumental. Se realizd una prueba piloto a 50 colaboradores y se considerd una
muestra total de 345 sujetos de ambos sexos, cuyas edades oscilaban entre 18 a
40 afos. Se realizo la validez de contenido a través del criterio de jueces, por medio
de la V. de Aiken, contando con 4 jueces expertos. La validez de constructo se
efectué mediante el andlisis factorial confirmatorio por el método de méaxima
verosimilitud, considerando los elevados indices de modificacién para la supresion
de 5 items, evidenciando un modelo unifactorial con buenos indices de ajuste,
X?/gl= 1.95; SRMR= .030; RMSEA= .061; CFI=.976; TLI=.970; PCFI=.798; AIC=
153.3. Asimismo, se efectud la evidencia de validez externa, con el inventario de
Burnout de Maslach, observando una correlacion inversa de magnitud grande.
Adicional, se determin6 la confiabilidad por consistencia interna de Alpha de
Omega, con un valor de .94, considerado como aceptable. Finalmente se concluy6
que la escala, posee puntuaciones psicométricas aceptables en el modelo
unifactorial propuesto.

Palabras clave: Engagement, validez, confiabilidad, colaboradores.
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Abstract
The objective of this research was to determine the psychometric properties of the
Utrecht Engagement Scale in employees of private companies in Trujillo; the type
of study was applied and the research design was instrumental. A pilot test was
carried out on 50 collaborators and a total sample of 345 subjects of both sexes,
whose ages ranged from 18 to 40 years, was considered. Content validity was
performed through the criteria of judges, through Aiken's V., with 4 expert judges.
Construct validity was carried out through confirmatory factor analysis using the
maximum likelihood method, considering the high modification indices for the
suppression of 5 items, showing a unifactorial model with good adjustment indices,
X?/gl= 1.95; SRMR= .030; RMSEA= .061; CFI=.976; TLI= .970; PCFI= .798 and a
lower AIC= 153.3. Likewise, the evidence of external validity was carried out, with
the Maslach Burnout inventory, observing an inverse correlation of large magnitude.
Additionally, the reliability was determined by internal consistency of Alpha of
Omega, with a value of .94, considered acceptable. Finally, it was concluded that

the scale has acceptable psychometric scores in the proposed unifactorial model.

Keys Word: Engagement, validity, reliability, collaborators.
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l. INTRODUCCION

Actualmente se ha incrementado el valor que tienen los colaboradores en las
organizaciones a las que pertenecen; pues se refleja el esfuerzo que realizan por
cumplir con sus funciones y el aporte que brindan para aumentar la productividad
de las mismas. Es importante mencionar que, el contexto en el que se desarrollan
los empleados, asi como el proceso que suelen realizar, impacta en sus
comportamientos y en la capacidad de adaptarse y esforzarse ante cualquier
circunstancia (Lopez & Chiclana, 2017). Adicionalmente, Pérez y Pedraza (2021),
creen necesario que, las entidades implementen medidas que aporten al
compromiso laboral e incluso conocer las necesidades de sus colaboradores, para
buscar una relacion optima que permita mantener un nivel equilibrado.

Gbmez et al. (2019) mencionaron que, el engagement se refiere a un estado
mental satisfactorio del colaborador frente al trabajo, observandose en ellos
caracteristicas como el vigor por sus funciones, la dedicacion que demuestran y la
absorcidn, es decir, la concentracion por sus labores. Asimismo, Colin (2018) indicé
que, los empleados perciben el trabajo como importante, mostrando un mejor
desempefio por ejecutar sus actividades laborales, valorandolos de manera
positiva, lo cual influye en el aumento de su satisfaccion, por lo que, se puede
asociar con la baja intencion de desistir del puesto de trabajo.

Por otra parte, Avila et al. (2017) observaron que, en Ecuador, un buen
engagement se relaciona con la buena energia, el compromiso y resistencia al
trabajo, mostrando disponibilidad de tiempo y esfuerzo en las funciones que
realizan, esto se debe a las responsabilidades de la normativa presentada por la
direccion general, quienes se involucran en realizar planes de accién que ayudan
a tener tareas fluidas. Ademas, Lupano et al. (2017), en Argentina, mencionaron
que, los colaboradores mantienen un nivel de atencién en la realizacion de sus
funciones, y una concentracién que va en sintonia con las exigencias laborales de
su organizacion, esto se debe a la satisfaccién y el compromiso que sienten al
efectuar sus actividades, debido a que, cuentan con apoyo, respeto e inspiracion
de sus superiores.

Por otro lado, Paredes et al. (2018), en Perd, encontraron que los
colaboradores de establecimientos gastrondmicos se muestran satisfechos con el

trabajo que realizan, pero consideran que este tipo de empleo son temporales, por



lo que estan dispuestos a encontrar una mejor oportunidad laboral, es decir que, el
engagement presentado en ellos es transitorio. Asimismo, Gonzales (2020)
mencionaron que, en Arequipa, los analistas presentan un mayor engagement
cuando se recompensa sus acciones, sin embargo, puede disminuir cuando el lider
no incentiva el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Adicional, es relevante referir aquellos indicadores que ayudan a medir el
engagement como el vigor, que se describe por los niveles de energia y la
pretension de invertir tiempo y esfuerzo laboral, a pesar de los inconvenientes
presentes; la dedicacion, que se basa en la participacion entusiasta del colaborador
frente a sus labores; y por ultimo, la absorcion, que ocurre cuando el empleado se
concentra en realizar sus funciones sin percatarse del tiempo, pues se presenta un
alto nivel de disfrute (Gil et al., 2020).

Chiang et al. (2017) explicaron que, el engagement permite que los
colaboradores sean capaces de apoyar a sus compafieros de trabajo, asi como
retroalimentar y adaptarse a su ambiente laboral, reconociendo y generando
recursos que les faciliten efectuar sus obligaciones dentro de la organizacion.
Sumado a ello, Contreras (2015) mencioné que, vivir en un estado de engagement,
implica que los trabajadores sean mas productivos, rentables y permanezcan mas
tiempo en las empresas, trayendo consigo satisfaccion en sus superiores por la

calidad de trabajo que realizan.

Se revisaron algunos instrumentos que miden la variable de investigaciéon, una
de ellas fue la Escala Argentina de Compromiso con el Trabajo -EACT- realizado
por Lupano et al. (2017), que evalla el work engagement; esta construido por tres
dimensiones, atencién, absorcion y energia; contando con 11 items; esta prueba
seria idonea a utilizar en la investigacion, sin embargo, esta dirigida a una poblacion
argentina, no contando con una adaptacion en Peru. Asimismo, se tomd en cuenta
el Inventario para la medicion del Engagement en el Trabajo (IMET), de Cardenas
y Jaik (2014), este instrumento cuenta con una validez y confiablidad aceptable, sin
embargo, presenta 44 afirmaciones, lo cual la hace extensa, por ese motivo no se

consider6 apta para utilizar.

Es por ello que, se opto6 por trabajar con la escala Utrecht de Engagement en
el Trabajo creado por Schaufeli y Bakker (2003); este constructo cuenta con tres



versiones siendo el modelo UWES-9, UWES-15 y UWES-17 que comprende los
factores de vigor, dedicacion y absorcion; fue traducido al idioma espafol por
Valdez y Ron (2011); posteriormente fue estudiado en diferentes contextos, como
en Finlandia por Seppala et al. (2008), Argentina por Spontoén et al. (2012), México
por Villavicencio et al. (2014), Colombia por Alvarez y Pefia (2016), Peru por Molina
(2018) en la ciudad de Chimbote, Sanchez (2020) en Lima, y al nivel local por
Cardenas (2016), Muiioz (2017), y finalmente la adaptacion que sera utilizada, es
la elaborada por Sanchez (2018), siendo validada en colaboradores de centros
comerciales de Trujillo.

Teniendo en cuenta lo planteado, se trazé la siguiente interrogante de
investigacion: ¢ Cuales son las propiedades psicométricas de la escala de Utrecht
de Engagement en colaboradores de empresas privadas de Truijillo?

Por ello, es importante justificar la realizacion de la investigacion, teniendo en
cuenta que, a nivel tedrico, presenta informacion actualizada que se relaciona con
la variable de estudio y con las particularidades de la poblacion. Asimismo, muestra
una relevancia practica, porque sirve como guia y fuente de consulta para futuras
investigaciones que desean utilizar un instrumento para su estudio. Ademas, segun
los parametros metodologicos, la investigacion brinda un instrumento valido y
confiable para la medicion del engagement. Adicionalmente, presenta relevancia
social, debido a que, contribuye a las organizaciones en la evaluacion de sus
colaboradores y asi efectuar planes de accién a fin de mejorar y mantener el
engagement en cada uno de ellos.

El objetivo general del estudio es determinar las propiedades psicométricas
de la Escala Utrecht de Engagement en colaboradores de empresas privadas de
Trujillo. Como objetivos especificos se plante6: Establecer, 1) la evidencia de
validez de contenido mediante el juicio de expertos; 2) la evidencia de validez
basada en la estructura interna a través del Analisis Factorial Confirmatorio; 3)
evaluar las evidencias de validez en relacion con otras variables, y 4) analizar la

confiabilidad por consistencia interna de la escala Utrecht de Engagement



ll.  MARCO TEORICO
Dentro del contexto internacional, se tomé en cuenta diversas investigaciones
donde utilizaron la escala Utrecht de Engagement, validandolo en su poblacion de

estudio.

Alvarez y Pefa (2016), adaptaron la escala en Colombia, teniendo una
muestra de 93 colaboradores. Realizaron una validez mediante el juicio de
expertos, contando con 3 profesionales que evaluaron la claridad, pertinencia y
relevancia de la escala, posteriormente aplicaron a una muestra piloto de 18
personas donde, segun las sugerencias se modifico los items 12, 15y 16 para un
mejor entendimiento en la aplicacion. Efectuaron el AFE, donde obtuvieron un
KMO= .862 y una esfericidad de Bartlett con un valor de significancia =.000;
posteriormente observaron que el item 3 presentaba una carga factorial inferior a
.30, por lo que decidieron eliminarlo, ademas hubo una rotacién en los items, los
cuales se agruparon en dos dimensiones, que denominaron como entusiasmo por
el trabajo y persistencia por el trabajo. Adicionalmente, determinaron la
confiabilidad por medio del coeficiente alfa de Cronbach con un resultado de .88,

considerando que es apropiada para la adaptacién de la escala.

Por su parte, Villavicencio et al. (2014), hicieron una adaptacion en México,
con una muestra de 904 empleados, realizaron una validez de contenido contando
con 5 jueces expertos, en el que se mostro la necesidad de hacer cambios de
palabras en 9 items, con la finalidad de que sean entendibles para el lector.
Ademas, efectuaron un AFE, obteniendo un KMO=.92, Barlett= 1421.62, GL= 136
y p= .000, luego realizaron un AFC, en la que obtuvieron un X2= 276.63, gl= 51,
RMSEA= .07, CFI= .97 y un TLI= .96, mencionando que, el modelo propuesto
cuenta con un buen ajuste; adicionalmente, encontraron una confiabilidad de .93,
haciendo uso del coeficiente alfa de Cronbach; consiguiendo validar la escala en el

contexto laboral mexicano.

Spontén et al. (2012) validaron el cuestionario de Engagement en
colaboradores de Argentina, contando con una muestra de 674 colaboradores; para
lo cual, realizaron la validez de la estructura interna mediante el AFE, donde
obtuvieron un KMO= .93, una esfericidad de Bartlett de 2523.69 y un nivel de

significancia de p<.000, ademas, se realiz6 un andlisis factorial paralelo donde se



observé la sugerencia de reducir los factores a solo dos, por lo que, hicieron una
rotacion Promax eliminando el item 3, por presentar una carga factorial de .30.
Posteriormente, los investigadores efectuaron un AFC, tanto para el instrumento de
3 factores, como para el cuestionario de 2 factores, teniendo como resultados un
X2=339.43, gl= 116, CFI= .91, GFI= .89, TLI=.89 y un RMSEA= .077, presentando
ajustes aceptables al modelo propuesto. Ademas, realizaron el coeficiente alfa de
Cronbach donde obtuvieron un resultado de .90 en el modelo de tres factores, y .89
para el modelo de dos factores, resultando tener una buena confiabilidad; sin
embargo, mencionan que, el instrumento con tres factores es mas factible, porque

cuenta con una clara base tedrica.

Seppala et al. (2008), adaptaron la escala Utrecht de engagement version 17
y 9 en colaboradores de Finlandia, contando con una muestra de 9404
colaboradores. Para ello, efectuaron un AFC, observando resultados en el UWNES-
17 de, X2=1311.81, RMSEA= .067 y un CFI= .94; para el UWES- 9, present6 un
X2=1391.85, RMSEA=.080y un CFI=.97; mostrando ajustes aceptables a los datos
y modelos planteados. Ademas, evaluaron la confiabilidad a través del coeficiente
alfa de Cronbach evidenciando en el UWES-17, valores entre .75 a .83 para el factor
de vigor, .86 a .90 para dedicacién y .75 a .83 para absorcion; asimismo, para el
UWES-9, la confiabilidad oscilé entre de .81 a .85 para el factor de vigor; de .83 a
87 para dedicacion y .75 a .83 para absorcion; indicando que, ambas versiones son
confiables para su utilizacién, sin embargo, los investigadores recomiendan el uso
del UWES-9, debido a que, es una version corta que mide correctamente la variable

engagement.

Asimismo, se considerd la investigacion de Schaufeli y Bakker (2003) quienes
crearon la escala Utrech de engagement, realizando diversas versiones en la que
utilizaron diferentes muestras para cada escala; para el UBES- 9 y UBES- 15,
contaron con 8120 colaboradores y la para el UBES- 17, con 2313; asimismo,
realizaron el AFC donde obtuvieron, para el UBES-9 un X2= 2197.85, GFI= .95,
RMSEA= .03 y un CFI= .96; para el UBES-15 un X2= 8273.85, GFl= .87, RMSEA=
.03y un CFI= .91, y para el UBES-17 un X2= 1859.93, GFI= .82, RMSEA= .08 y un
CFI= .87, determinando que, las escalas logran tener un buen ajuste al modelo. Por

otro lado, la escala presenta una buena consistencia interna en las tres versiones,



teniendo el UBES- 9 un coeficiente alfa de cronbach de .93, el UBES- 15 de .92y
el UBES- 17 de .93, considerandose confiable para su utilizacion.

Asimismo, se consideré investigaciones realizadas a nivel nacional, como el
trabajo de Sanchez (2020), contando con una muestra de 364 colaboradores del
distrito de Carabayllo. Para ello, efectué un analisis de contenido, teniendo en
cuenta a 10 jueces, obteniendo una V de Aiken mayor a .80 para cada item. Sin
embargo, al realizar la evidencia descriptiva de los items, se observé en el indice
de homogeneidad resultados entre .3 a .4, siendo los items 3, 6, 11 y 16
respectivamente, por lo que, la investigadora decidio eliminarlos; asimismo, en la
comunalidad, eliminé el item 10, debido a que, su valor es menor a .4.
Posteriormente ejecutd el AFC, de la escala original, obteniendo un RMSEA=.083,
SRMR=.0503, CFI=.897 y un TLI=.879, lo cual, para la investigadora, no muestra
valores adecuados, por lo que, efectu6 un AFE, donde observé un KMO= .938 con
un nivel de significancia de la esfericidad de Bartlett de .000. Luego realiz6 una
rotacion de items contando con dos factores denominados “entusiasmo laboral” con
7 items, y “perseverancia laboral’, con 5 items. Finalmente, determinaron la
confiabilidad a través del coeficiente alfa de Cronbach, observando un resultado de
.914, y por el coeficiente omega con un resultado de .922, comprobando que es

una escala confiable para utilizar.

Molina (2018), adapté el instrumento en Chimbote, contando con la
participacion de 504 colaboradores. Efectu6 una validez mediante el AFC, llegando
a obtener resultados en el RMSEA= .0999, GFI= .85; CFI= .91, TLI= .89 y AIC=
760.854, luego re especifico la escala, suprimiendo el item 2, porque presentaba
un error de correlacién, posteriormente, obtuvo un resultado de GFI=.90, RMSEA=
.095, CFI=.92, TLI= .91, y AIC= 624.998; observando que existe un mejor ajuste al
modelo tedrico propuesto. Ademas, determind una consistencia interna mediante
el coeficiente omega de .88 a .89 para el modelo establecido, y de .86 a .89 para el
modelo propuesto, es decir que la escala presenta una buena confiabilidad para su

uso.

Adicionalmente, se tomd en cuenta investigaciones elaboradas al nivel local,
por lo que se considero a Sanchez (2018), quien realizé una investigacion contando

con una muestra de 411 sujetos. Efectud la validez de la estructura interna por



medio del AFC donde evidencio la relacion entre el modelo estimado con el tedrico,
con cargas factoriales entre .42 y .79; observdndose un CMIN/gl= 3.77; RMSEA=
.09; un GFI= .96; un CFI= .79. Asimismo, realiz6 una validez divergente con la
variable burnout, donde observo una correlacion inversa entre las dimensiones de
Engagement y de Burnout, con valores entre -.19 a -.30. Adema4s, determin6 una
confiabilidad mediante el coeficiente omega de .88; lo cual lo hace un instrumento

apropiado para utilizar.

Mufioz (2017) valido la escala en operarios Trujillanos; teniendo una muestra
de 864 colaboradores. Para ello, realizé una validez de contenido con 10 jueces
expertos, quienes puntuaron con 1 a la mayoria de items, excepto los items 5, 9y
11, que obtuvieron un indice de V de Aiken entre .80 a .97. En relacién a la validez
de constructo, efectué un AFC, obteniendo un X2/gl=30.7, un GFI=.942 y un RMR=
.164, confirmando que, el instrumento presenta un buen ajuste al modelo teérico
propuesto. Asimismo, realizo el indice de validez con otras variables, en la que se
tomd en cuenta la escala de Burnout, analizandolo por medio del coeficiente de
correlaciéon de Spearman, encontrando una asociacién inversa de -.08 a -.34.
Finalmente, efectud la confiabilidad mediante el coeficiente Omega, observando
resultados en la dimension de vigor de .65, en dedicacion de .72 y en Absorcion de

.69, lo cual para la investigadora llega a interpretarse como aceptables.

Cérdenas (2016) realiz6 una adaptacion de la escala en el distrito de Moche,
contando con 317 colaboradores como muestra. Efectuaron un AFE, obteniendo un
KMO= .87 y una prueba de esfericidad de Bartlett altamente significativo,
encontrando tres factores referidos a vigor, dedicacién y absorcion. Posteriormente,
llevaron a cabo el AFC observando un GFI= .864, CFI= .856, RMSEA= .041, TLI=
.849 y un RMR=.058; estimando que el instrumento se ajusta de manera adecuada
al modelo tedrico. Asimismo, realizaron una confiabilidad mediante el coeficiente
alfa de Cronbach, apreciando un valor de .89 para el instrumento general,
asimismo, para la dimension de vigor, obtuvo un valor de .70, dedicacion .80 y

absorcion .76, evidenciando que la escala llega a ser confiable para su uso.

Por otro lado, para comprender la variable, Toscano et al. (2020) mencionaron
gue el engagement es aquel estado psicologico positivo afectivo, definido por los

elevados niveles de energia, dedicacion, entusiasmo y vigor por cumplir con las



funciones laborales, ademas, de una concentracion que les permiten realizar de
manera adecuada las actividades propias del puesto al cual pertenecen. Sumado
a ello, Silva et al. (2019), consideran que, esta asociado al aporte personal que
hacen los colaboradores a su trabajo, teniendo en cuenta, la influencia de las
exigencias, los recursos y el ambiente en el que se desarrollan. Asimismo, se puede
decir que, es el grado en que un empleado adopta los fines y valores de la
organizacion, identificando el cumplimiento de sus responsabilidades laborales
(Chinyere & Onyeluka, 2017).

Una de las teorias que respaldan la variable es la psicologia positiva, el cual
se basa en estudiar las condiciones y procesos que influyen en el comportamiento
optimo de individuos u organizaciones, buscando desarrollar un clima que realce
las fortalezas humanas, como la manera de sentir, pensar y actuar, conduciendo
basicamente a un mejor desempefio (Ayres et al., 2018). Por su parte Dominguez
e Ibarra (2017), mencionaron que, es una psicologia equilibrada, el cual considera
las dificultades y las fortalezas de las personas, es decir, toma en cuenta los
problemas, asi como todo aquello que hace que la vida cobre sentido, de tal manera
que, los colaboradores puedan afrontar los desafios presentes.

Mercali y Costa (2019) explicaron sobre la teoria de demandas y recursos
laborales, que fue propuesta por Demerouti, Bakker, Nachreirner y Schaufeli, esta
teoria se caracteriza por una evaluacion e interpretacion positiva del trabajo, el
ambiente y los elementos vinculados a los colaboradores; ademas, trabaja bajo dos
categorias; las demandas, que engloba los aspectos psicologicos, fisicos y
organizacionales, los cuales, usualmente se interpretan como factores estresores;
y los recursos, que son aquellos factores motivacionales que contribuyen al
surgimiento y permanencia del engagement. Teniendo en cuenta ello, Chinyere y
Onyeluka (2017) manifiestan que, esta teoria se relaciona con los cambios que
realizan los colaboradores para equilibrar las demandas y recursos de su trabajo
con sus necesidades y capacidades personales. Hernandez y Oramas (2018)
brindaron un ejemplo claro de esta teoria, expresando que en algunas ocasiones
las altas demandas pueden producir efectos negativos como la insatisfaccion

laboral, depresion, estrés y un bajo rendimiento; en este caso, l0s recursos serviran



como amortiguadores, siendo una proteccion que influye en la motivacién de los

empleados.

Asimismo, se identifico las dimensiones que conforman el engagement; para
ello, Llorente y Topa (2019) explicaron sobre cada uno de ellos, mencionando que
el vigor, hace referencia a los niveles altos de energia evidenciado en los
colaboradores, asi como la resiliencia y la disponibilidad para esforzarse en cumplir
con sus funciones. La dedicacion es el sentimiento de orgullo, entusiasmo y la
inspiracion por participar en el trabajo; y la absorcion, es cuando el empleado se
encuentra totalmente concentrado e inmerso en su centro laboral y en las
actividades de tiene que realizar, no percatandose en el tiempo, por lo cual, parece

gue pasa de manera rapida (Vallieres et al., 2017).

El engagement trae como consecuencia un buen desempefio laboral en los
colaboradores, debido a que, se sienten motivados en ejercer sus funciones e
incluso aportan en los procesos para que sean mas flexibles, cumpliendo asi con
las normas que presenta la organizacion donde laboran, es decir, surge la
innovacion y la capacidad para adaptarse a su entorno, pese a las posibles
dificultades que puedan aparecer o0 estar presentes (Martinez et al., 2020).
Adicionalmente, Lupano et al. (2017) expresaron que, la performance laboral,
permite el desenvolvimiento de un colaborador en las actividades necesarias para

cumplir con su rol laboral, sumando de manera positiva a la organizacion.

Martinez et al. (2020) consideraron que, el liderazgo es un factor que influye
en el engagement laboral, es decir, cuando un colaborador siente una sobrecarga
emocional, el lider puede alivianar ello, mediante sugerencias u apoyo grupal.
También esta la motivacién, que es la base para el surgimiento del compromiso,
Hernandez y Oramas (2018) mencionan que, existe el factor intrinseco, cuyo rol
abarca en el crecimiento, desarrollo y formacién del trabajador; y el factor
extrinseco que radica en los recursos que las organizaciones utilizan para facilitar
la ejecucion de las actividades laborales. Por otro lado, se encontré los
comportamientos proactivos, que es un factor que se caracteriza por un estado de
bienestar que esta influido por elevados niveles de energia, produciendo un
comportamiento que va acorde con la realizacion de actividades laborales
(Altamirano et al., 2020).



En los ultimos tiempos, se observd diversas variaciones en el mercado
laboral, los cuales han impactado en la economia y en la sociedad; Marsollier
(2019), considera que, las entidades buscan la necesidad de contar con
trabajadores que se adapten a las condiciones laborales y, sobre todo, que realicen
sus funciones de manera adecuada, sin sentirse en la obligaciéon de hacerlo, al
contrario, que sientan satisfaccién. Para ello, Lupano et al. (2017) mencionaron
que, cada organizacion debe fomentar estrategias para elevar los niveles de
engagement, debido a que, llega a influir en los resultados y en la productividad de
la misma, fundamentalmente si existen aspectos vinculados con la energia
evidenciada en los colaboradores, asimismo, expresaron que, es importante
intervenir en el liderazgo de cada encargado de area, pues son ellos los que tiene

un mayor acercamiento a los empleados.
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METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de Investigacion

La investigacion, es de tipo aplicada, debido a que, se orientd a abordar
situaciones practicas que requieren de una solucion y mejora tecnoldgica,
permitiendo contar con informacion relevante, asi como, alternativas para
resolver los diversos inconvenientes (Ramirez et al., 2018).

Asimismo, presenta un disefio instrumental, porque evalué y determinoé las
evidencias psicométricas de un instrumento, efectuando una validez vy
confiabilidad para la obtencion de resultados reales y coherentes (Ato et al.,
2013).

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable: Engagement

Definicion conceptual: El engagement es un estado mental positivo, que
presenta un colaborador en relaciébn a su ambiente laboral, asimismo, se
caracteriza por los factores como el vigor, dedicacién y absorcion laboral
(Schaufeli y Bakker, 2003).

Definicion operacional: El engagement en el trabajo se evidencia en las
puntuaciones de las dimensiones de vigor, dedicacion y absorcion;
pertenecientes al instrumento (Schaufeli y Bakker, 2003).

Dimensiones: La escala esta compuesta por tres dimensiones; vigor (6
items) que hace referencia al gran esfuerzo y la persistencia por cumplir con
sus funciones a pesar de las dificultades; dedicacion (5 items) que se refiere
al orgullo, entusiasmo e inspiracién por sentirse involucrado en su trabajo; y
absorcién (6 items) que se caracteriza por una concentracion en sus
actividades laborales, sin percatarse del tiempo (Schaufeli y Bakker, 2003).
Escala de medicion: De tipo Ordinal, porque tiene propiedades de magnitud
e identidad, ademas, los numeros representan una cualidad medida por la
escala (Orlandoni, 2010). Cuenta con 7 alternativas de respuesta en escala
Likert.
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3.3 Poblacion, muestra, muestreo y unidad de andlisis
Poblacion
Arias et al. (2016), explican que, es un grupo de elementos de analisis que
comparten particularidades comunes que son de interés para la
investigacion, usualmente este conjunto es grande para abarcarlo en su
totalidad. Por ello, el presente trabajo de investigacion estuvo compuesta por
1200 colaboradores de empresas privadas de Trujillo.
e Criterios de Inclusion

- Colaboradores que trabajen en empresas privadas de Truijillo.

- Colaboradores de ambos sexos.

- Colaboradores con edades entre los 18 y 40 afios.

e Criterios de exclusion

- Colaboradores que no completen correctamente el instrumento.

- Colaboradores que no deseen participar.
Muestra
Subgrupo perteneciente de la poblacién, de donde se adquieren datos
relevantes que aportan a cumplir con la finalidad de la investigacion; debe
definirse con precisibn para contar con datos eficientes y eficaces
(Hernandez et al., 2017). Es por ello que, la muestra estuvo compuesta por
345 colaboradores, siendo el 78% del sexo masculino y el 22% del sexo
femenino, quienes cumplieron con los criterios de inclusion mencionados,
teniendo en cuenta lo referido por MacCallum et al. (1999), quienes
determinan que una muestra constituida por 300 a 500 individuos seria
idénea para realizar un analisis factorial.
Muestreo
Se realizO6 un muestreo no probabilistico por conveniencia, eligiendo
elementos en base a los criterios establecidos en la investigaciéon (Gallardo,
2017). Asimismo, Otzen y Manterola (2017) mencionaron que, este tipo de
muestreo, permite observar y seleccionar de la poblacion, aquellos
individuos que cuenten con caracteristicas similares y que ayuden al estudio,
llegando a limitar la muestra, en enfocarse solo en la cantidad elegida,

aprovechando sus recursos.
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Unidad de anélisis

Segun Ramos et al. (2017) mencionaron que, el elemento o unidad de base,
ya sea de la poblacion o muestra, permite obtener datos de ciertas
caracteristicas que son de interés para la investigacion. Para ello, se contd

con un colaborador perteneciente de una empresa privada de Trujillo.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica
Se hizo uso de la encuesta, a fin de recoger informacion sistematica siendo
capaz de brindar respuestas a dificultades en términos descriptivos
relacionados a la variable estudiada; asimismo, se administro a una muestra
seleccionada previamente, contando de preguntas o afirmaciones del objeto
de estudio (La red, 2017).
Instrumentos
El instrumento utilizado es la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo
(UWES- 17), creado en Holanda por los autores Schaufeli y Bakker (2003);
posteriormente traducido en diversos idiomas como el espafiol, por Valdez y
Ron (2011). Su objetivo fue evaluar el nivel de engagement laboral en los
empleados; asimismo, la aplicacion es de forma individual o colectiva, con
una duracion de 10 minutos en su aplicacion; ademas, cuenta con 17 items
y 7 alternativas de respuestas de tipo escala de Likert.
El instrumento original, presenta una validez en la estructura interna
efectuada mediante el AFC, X2= 1859.93, GFI= .82, RMSEA= .08 y un CFI=
.87, teniendo en cuenta la composicion de tres factores, siendo aceptable
para los autores, porque refleja un buen ajuste al modelo planteado.
Asimismo, midieron la confiabilidad, por medio del coeficiente alfa de
Cronbach, observando un resultado de .93, considerandose confiable para
su utilizacion.
En cuanto a la adaptacion realizada por Sanchez (2018), obtuvo una validez
en la estructura interna efectuando el AFC, observando un CMIN/gl= 3.77;
RMSEA= .09; un GFI= .96; un CFI= .79, percibiendo una relacion entre el
modelo estimado con el tedrico. Por otro lado, realizé una validez divergente,
teniendo en cuenta la variable burnout, donde observo una correlacion

inversa, con valores entre -.19 a -.30. Posteriormente, determind la
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confiabilidad mediante el coeficiente omega, observandose un resultado de
.88; haciendo un instrumento apropiado para utilizar.

Por otra parte, se considero utilizar la adaptacion del inventario Burnout de
Maslach realizado por Mufioz (2016) con el fin efectuar una validez externa;
este instrumento cuenta con 16 items y presenta una validez evidenciada
mediante el AFE con un KMO= .82, una prueba de esfericidad de Bartlett de
.00 y una varianza acumulada del 57%, considerando una distribucion de
items en tres factores. Adicionalmente, presenta una consistencia interna
entre .64 a .87, realizado a través del coeficiente alfa de Cronbach,
apreciando una adecuada confiabilidad.

3.5 Procedimientos
Para realizar la investigacion, se considero diversas variables de las cuales
se decidio utilizar el término engagement, luego se efectué una busqueda de
los instrumentos que evallan la variable en cuestién, llegando a seleccionar
la adaptacion de la escala Utrecht de Engagement en el Trabajo,
identificando a la investigadora, a quien se envié un mensaje por las distintas
redes sociales que maneja, con el fin de obtener la autorizacién respectiva,
lograndose obtener el correo electronico personal, donde se envio el
documento el cual fue aceptado.
Seguidamente, se buscé informacién sobre la variable, permitiendo
fundamentar la investigacion tedrica en la introduccion, donde se presento la
situacion problematica, la pregunta de investigacion, la justificacion de la
misma y los objetivos a alcanzar. Asimismo, en el apartado de marco teérico,
se consider6 como antecedentes el aporte de investigadores al nivel
internacional, nacional y local; ademas, se explicé las teorias y conceptos
relevantes de la variable. Por otro lado, en el tercer capitulo que se relaciona
con la metodologia, se describié cada aspecto relacionado con ello, tanto de
la variable, poblacién, instrumento y los métodos a utilizar.
Posteriormente, se efectuo la validez de contenido mediante el juicio de 5
expertos, quienes revisaron el instrumento, para considerar sus aportes y
aprobacion, con el fin de continuar con la investigacion.
Luego, se realizo la documentacion que fue enviada a las organizaciones

privadas de Trujillo para contar con el acceso y la participacion de sus
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colaboradores. Posterior a ello, se preparé los materiales a utilizar, como el
enlace que contiene el consentimiento informado y los instrumentos para
aplicar. Una vez obtenido las respuestas de la muestra se prosiguié a
efectuar las evidencias de validez y confiabilidad, teniendo en cuenta, los
objetivos planteados. Finalmente se realizd la discusion, resultados y

recomendaciones segun lo observado en la investigacion.

3.6 Método de analisis de datos
Se utilizd6 programas como SPSS, AMOS y Excel version 2016 para el
procesamiento de datos. Se procedid a obtener la evidencia de validez de
contenido, considerando la participacion de 4 jueces expertos, luego se
analizé los items, mediante la estadistica descriptiva, obteniendo valores en
la media, desviacion estandar, IHC, y la K2, (Cérdova, 2003). Asimismo, se
buscé la validez de la estructura interna, para lo cual, se ejecutdé un AFC, a
través del método de maxima verosimilitud, observandose los indices de
modificacién, permitiendo la reduccién de la escala, logrando obtener
buenos indices de ajuste, X2, SRMR; RMSEA,; CFI; TLI; PCFl y AIC (Morata,
et al., 2015). Luego, se verifico la validez con otro criterio externo, usando el
método de correlacion de Spearman por no presentar una distribucion
normal, permitiendo observar si la escala de engagement y burnout
presentan alguna asociacion inversa (Mondragon, 2014). Finalmente, se
analizé la confiabilidad por consistencia interna del nuevo modelo

unifactorial.

3.7 Aspectos éticos
Se consider6 aspectos fundamentados en el codigo de ética y deontologia
del Colegio de Psicologos del Peru (2017), debido a que, se usd un
consentimiento informado, el cual se especifica en el articulo N°24, que toda
investigacion debe contar con un documento que certifique la aceptacién de
participar en el estudio presentado; asimismo, teniendo en cuenta el articulo
N°26, todo psicélogo que publique alguna investigacion psicologica, debe
respetar la informacion investigada por los autores, con el fin de aceptar la
originalidad de cada recurso. Por otro lado, es importante considerar lo
mencionado en el articulo N°45, donde se explica que el profesional se
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encuentra en la obligacién de seguir y realizar procedimientos cientificos que
permitiran el desarrollo y validez de instrumentos utlizados en la
investigacion, por tal motivo, se efectuara diversos métodos para obtener y

cumplir con los objetivos psicométricos planteados.
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IV. RESULTADOS
4.1 EVIDENCIA DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Tabla 1

Evidencia de la Validez de contenido de la Escala Utrecht de Engagement en el
Trabajo (UWES- 17)

PRIMER SEGUNDO TERCER CUARTO V Aiken
ITEMS JUEZ JUEZ JUEZ JUEZ Aceptable
P R C P R C P R C P R C P R C
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 Sl
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 Sl
3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 Sl
4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 Sl
5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 75 1 1 Sl
6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 Sl
7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 Sl
8 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 Sl
9 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 .75 Sl
10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 Sl
11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 Sl
12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 Sl
13 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 .75 Sl
14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 75 1 1 Sl
15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 Sl
16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 Sl
17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 Sl

Nota: No esté de acuerdo= 0, si esta de acuerdo= 1, P= pertinencia; R= relevancia, C= claridad

En latabla 1 se aprecia los datos derivados del criterio de jueces expertos, realizado

mediante la V de Aiken, donde los resultados oscilaban entre .75 a 1, siendo

considerados como items aceptables en cuanto a pertinencia, relevancia y claridad.
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4.2 EVIDENCIA DE VALIDEZ BASADA EN LA ESTRUCTURA INTERNA

Tabla 2
Evaluacion de supuestos

ftem M DE IHC K2
1 4.81 0.99 74 34.8
2 4.96 0.94 72 13.3
3 452 1.13 .65 17.4
4 491 0.79 .67 9.5
5 4.99 0.90 .82 24.0
6 4,19 1.24 .50 11.9
7 5.04 0.87 .83 57.4
8 4,26 1.11 73 8.1
9 4.46 0.97 .55 24.2
10 5.25 0.85 .80 86.1
11 4.80 0.89 .81 18.3
12 4.75 0.98 74 25.3
13 5.08 1.01 43 72.8
14 4.57 0.91 .69 29.9
15 5.06 0.86 .76 32.1
16 4.23 1.15 .46 41.1
17 5.32 0.89 .66 93.3
Correlaciones entre items .07 -.79
Curtosis multivariante 29.2

Nota: M: Media; DE: Desviacion estandar; IHC: indice de homogeneidad corregido, K2: Simetria y
curtosis conjunta

En la Tabla 2, se presentan estadisticos descriptivos de los items con una media
entre 4.19 y 5.32, una desviacion estandar entre 0.79 y 1.24; ademas un indice de
homogeneidad entre .43 y .83, siendo mayores a .30 (Elosua & Bully, 2012),
indicando una buena homogeneidad entre los contenidos medidos por los items;
ademas, el K2 toma valores mayores a 5.99 evidenciando el incumplimiento del
supuesto de normalidad univariante; sin embargo, el indice de curtosis multivariante
toma un valor de 29.2 < 70 verificando el cumplimiento del supuesto de normalidad
multivariante en los items; finalmente las correlaciones entre los items muestran
valores de .07 a .79, menores a .90 cotejando la ausencia de multicolinealidad o
redundancia entre los items, haciendo factible la aplicacion del AFC por medio del
método de maxima verosimilitud, cuya estructura resultante se grafica en la figura

1y se plasma en la tabla 3:
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Figura 1

Estructura de la Escala Utrecht de Engagement
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Tabla 3

Coeficientes estandarizados de la Escala Utrecht de Engagement

i Modelo de 3 factores M Modelo de 1 factor
tem Vigor Dedicaciéon Absorcion r? Engagement r?
1 .79 .62 71.9 .81 .66
4 .69 A48 32.7 71 51
8 .76 .58 80.1 g7 .59
12 75 57 41.8 74 .54
15 A7 .60 46.9 .76 57
17 .67 44 148.0
2 .76 57 24.3 g7 .59
5 .87 .76 53.4 .88 .78
7 .86 .75 8.2 .86 74
10 .82 .68 12.5 .81 .66
13 42 .18 149.3
3 .67 45 46.4 .68 46
6 52 .28 84.5
9 .54 .29 68.0 .53 .29
11 .86 .73 14.8 .85 71
14 .70 49 122.0
16 45 .20 93.4
Correlaciones

Vigor -- 1.00 1.01

Dedicacion -- 97

Absorciéon --

Nota: r2: Proporcion de variabilidad del item explicada por su factor; IM: indice de modificacion

En la Tabla 3, se muestran los coeficientes estandarizados de la estructura de la
Escala Utrecht de Engagement; dénde el modelo de tres factores se destaca por
presentar cargas factoriales estandarizadas de .42 a .86, cuya variabilidad se
explica entre un 18% a 76% por los factores que los contienen y correlaciones
superiores a .90 entre ellos, sefialando que los tres factores miden un mismo factor;
asimismo, los items 6, 13, 14, 16 y 17 mostraron indices de modificacion elevados,
procediéndose a evaluar el modelo unifactorial en ausencia de éstos;
encontrandose una estructura de items con cargas factoriales estandarizadas entre

.53 a .88, cuya variabilidad se explica entre un 29% a 78% por el factor general.
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Tabla 4

indices de ajuste de la Escala Utrecht de Engagement

A.
Modelo Ajuste global Comparativo A. Parsimonioso
X?/gl SRMR RMSEA Li Ls CFlI TLI PCFI AIC
3 Factores 4.14 .070 112 101 122 873  .852 745 5447
1 Factor 1.95 .030 061 .044 079 976 .970 .798 153.3

Nota: Método de estimacion: Maxima Verosimilitud
X2/gl: Razo6n de verosimilitud

SRMR: Raiz media residual estandarizada

TLI: indice de ajuste de Tuker-Lewis

CFl: indice de ajuste comparativo

PCFI: indice de ajuste comparativo parsimonioso
AlC: Criterio de Akaike

En la tabla 4, se denotan los indices de ajuste de la Escala Utrecht de Engagement,

encontrandose valores aceptables en los indices de ajuste global como en la razén
de verosimilitud X?/gl < 2 (Carmines & Mclver, 1983); SRMR< .05 y RMSEA < .08
(Hu & Bentler, 1999); en los indices de ajuste comparativo TLI>.95 (Bollen, 1989);

ademas CFI>.95 (Bentler, 1990); y en los indices de ajuste parsimonioso donde se

muestra un PCFI>.70 y un menor AIC en el modelo de un factor; a comparacion

del modelo de tres factores, cuya estructura es rechazada por presentar indices de

ajuste insatisfactorios.
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4.3 EVIDENCIAS DE VALIDEZ EN RELACION CON OTRAS VARIABLES

Tabla b

Estadisticos descriptivos de la Escala

Variable M Me DE R K2

Engagement 57.81 59 8.83 48 51.3

Burnout 26.49 25 12.52 58 11.4
Agotamiento emocional  12.55 11 5.75 31 11.4
Cinismo 9.23 8 4.98 26 20.4
Eficacia profesional 31.29 32 4.27 19 325

Nota: M: Media; Me: Mediana; DE: Desviacion estandar; R: Rango; K2: Simetria y curtosis
conjunta

En la tabla 5, se evidencian las medidas de tendencia central, como la media y
mediana, la desviacion estandar, el rango de cada variable y sus dimensiones, que
sirven como base para futuras evaluaciones con el presente instrumento; asimismo,
un estadistico de forma, en el indice de K2 con valores mayores a 5.99 sefialando
una distribucién diferente a la normal en el Engagement, el Burnout y sus
dimensiones, decidiéndose evaluar la validez de criterio mediante el coeficiente de

correlacion de Spearman.
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Tabla 6

Relacion entre el Engagement con el Burnout y sus dimensiones

Variables rs Magnitud

Engagement Burnout -.62 Grande
Agotamiento emocional -48 Moderada
Cinismo -.55 Grande
Eficacia profesional .70 Grande

En la tabla 6, se aprecia una relacion inversa de magnitud grande entre el
Engagement con el Burnout (rs=-.62) y su dimension cinismo (rs=-.55); una relacion
directa de magnitud grande con la dimension eficacia profesional (rs=.70) y una
relacion inversa de magnitud moderada con la dimensién agotamiento emocional

(rs=.48) en colaboradores de empresas privadas de Truijillo.
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4.4 EVIDENCIA DE CONFIABILIDAD POR CONSISTENCIA INTERNA

Tabla 7

Confiabilidad de la Escala Utrecht de Engagement

Modelo N de items Omega IC95%
1 Factor 12 .94 [.93 - .95]

Dado que el modelo de 1 factor muestra indices de ajuste satisfactorios y cargas
factoriales estandarizadas con valores diferentes para cada item que caracterizan
a un modelo de medicién congenérico, se decide medir la confiabilidad del factor
Engagement de 12 items con el estadistico Omega de McDonald, obteniéndose un

valor de .94 con un intervalo de confianza al 95% de .93 a .95.
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V. DISCUSION

El engagement presentado en los colaboradores, trae consigo una mejora en
la organizacion, debido a la realizacién 6ptima de sus funciones, aportando a los
procesos establecidos, haciéndolos mas flexibles e incentivados por cumplir con
las directrices que presentan su entidad (Martinez et al., 2020). Asimismo,
Contreras (2015), menciona que, este estado permite a los trabajadores ser mas
productivos y rentables, ocasionando la satisfaccién en los superiores debido a la
calidad de trabajo que realizan. Por tal motivo, es importante considerar un
instrumento que permita evaluar el engagement en los trabajadores, siendo de
utilidad para las organizaciones en los diversos procedimientos que crean

oportunos.

Teniendo en cuenta dicha premisa, se realiz6 la presente investigacion, el cual
tuvo por objetivo general, determinar las propiedades psicométricas de la Escala
Utrecht de Engagement en colaboradores de empresas privadas de Trujillo; se
utilizé el instrumento creado por Schaufeli y Bakker (2003), quienes ademas,
precisan que el engagement es un estado mental positivo presentado en un
colaborador en relacion a su ambiente laboral; asimismo, la version que se tomo en
cuenta fue el UWES-17, conformada por 17 items, aplicada a una muestra de 345

colaboradores quienes cumplian con los criterios de inclusion.

Respecto al primer objetivo se realiz6 una validez de contenido, mediante el
criterio de 4 jueces expertos en el ambito organizacional, cuyos resultados
oscilaban entre .75 a 1, siendo considerados como aceptables (Charter, 2003),
determindndose que los items han sido redactados de forma clara, son importantes,
y ademas guardan relacién con la variable que se esta midiendo. De la misma
manera, Alvarez y Pefia (2016), efectuaron una validez de contenido considerando
3 jueces expertos; Villavicencio et al. (2014), tom6 en cuenta 5 jueces; por su parte,
Sanchez (2020) y Mufioz (2017), estimaron la participacion de 10 jueces,
obteniendo una V. de Aiken con un valor desde .80. Posteriormente, se efectuo una
muestra piloto, conformada por 50 colaboradores, donde se observd un resultado

de alfa de Cronbach de .894, permitiendo evaluar a la muestra estimada.

De acuerdo al segundo objetivo, se establecio la evidencia de validez basada

en la estructura interna; para lo cual, como primer paso se efectud el analisis
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descriptivo de items, observando resultados en la media entre 4.19 y 5.32, siendo
el promedio de las respuestas de cada uno de los items; en cuanto a la desviacion
estandar, los datos obtenidos fueron entre .79 y 1.24, haciendo referencia a la
distancia promedio que hay entre las respuestas de los items a la media (Leverett,
1947); respecto al indice de homogeneidad, los valores fueron entre .43 y .83
siendo mayores a .30, indicando que, si los datos son mayores a la cantidad
establecida, existe un grado de relacion entre un item y los demas items de la
escala (Elosua & Bully, 2012); por otro lado, también se observa resultados de la
asimetria y curtosis conjunta, tomando valores mayores a 5.99, es decir, no
presenta una distribucion normal univariante. Por su parte, se observé que Sanchez
(2020), también efectud el estadistico descriptivo de items, sin embargo, debido a
sus resultados obtenidos decidi6 eliminar aquellos items que no presentaba valores

aceptables tanto en el IHC como en la comunalidad.

Se realiz6 el andlisis de multicolinealidad o redundancia de items,
evaluandose por medio de la correlacion de todos contra todos, donde se muestran
valores de .07 a .79 siendo menores a .90, indicando la ausencia de redundancia
(Montgomery et al., 2013); haciendo posible el AFC. Posteriormente, se ejecuto el
supuesto de normalidad multivariante, evaluando si los 17 items en su conjunto
tienen una distribucion normal, para ello se considerd la proposicion de Mardia
(1970), quien explica que, cuando un indice toma valores menores de 70, los items
de manera conjuntan si siguen una distribucion normal mdltiple; esto permite
determinar el método que se utilizaria en el AFC, por lo que, en base al resultado

siendo 29.2, se decidio aplicar el método de MV, en el célculo de la estructura.

Se recurrié al programa AMOS para efectuar lo determinado anteriormente,
obteniendo la figura de la estructura tedrica de la escala, observandose que las
correlaciones entre las dimensiones superan el .97, indicando una relacién
demasiada elevada; es decir, los factores estan midiendo lo mismo, por ello, se
toma la decision de unirlos en un solo factor, eliminado los items que perjudican el
ajuste en la medicion de la variable, para ello se consider6 aquellos que presentan
un elevado indice de modificacion acumulada, cuyo andlisis permite saber en
cuanto va a disminuir el X2 si se elimina el item (Hair et al., 1999); esto permitid

eliminar 5 items, 6, 13, 14, 16 y 17, los cuales, no generan una reaccion en la
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muestra evaluada, asumiendo que estos indicadores no son adecuados debido a
diversas cuestiones, como el tipo de ocupacion, que segun Salanova y Schaufel
(2004), mencionan que, los empleados que efectian trabajos manuales, como los
operarios, suelen puntuar relativamente bajo, ya que, no presentan una conducta
proactiva (Altamirano et al., 2020) o de iniciativa personal, debido a que, las
condiciones de trabajo y las funciones que realizan los colaboradores de la muestra,
presentan escasos recursos, lo que no les permite afrontar las demandas de la
organizacion, en especial, las exigencias fisicas que sus labores lo ameritan
(Bakker & Demerouti, 2013); asimismo, dentro de las organizaciones se generan
condiciones ambientales, como la monotonia, la sobrecarga laboral, la escases de
desarrollo de carreras y la seguridad contractual, siendo este ultimo, el que los
conlleva a realizar sus funciones para evitar una desvinculacion (Suarez &
Mendoza, 2014), sin embargo, no se encuentran apasionados con lo que hacen, ni
relacionados afectivamente con la empresa, que es lo que caracteriza al
engagement (Bedoya & Poveda, 2015). Por otro lado, es importante mencionar que,
Schaufeli y Bakker, (2003), consideran que, existen ciertos items mas
caracteristicos por su valor natural para medir el engagement, esta premisa fue
considerada para la realizacion de una de las versiones efectuadas por los autores,
evidenciandose que los indicadores eliminados en esta investigacion, que hacen
referencia a la persistencia frente a dificultades, sentir al trabajo como un reto y
estar inmersos en él, siendo dificil desconectarse; no pertenecen a dicha relacion,

revelando que, la escala propuesta sigue evaluando el engagement.

Posteriormente se procedidé a evaluar el modelo unifactorial; encontrando una
estructura de items con cargas factoriales estandarizadas entre .53 a .88. Esta
disminucion de factores, se asemeja a las investigaciones de Spontén et al. (2012),
Alvarez y Pefia (2016) y Sanchez (2020); quienes, redujeron la escala en dos

factores, por medio del AFE.

De acuerdo a los resultados obtenidos, se determiné los indices de ajuste de
la escala, tanto para el modelo de 3 factores como de 1 factor, siendo este el que
presente un buen ajuste, teniendo un X?/gl < 2 (Carmines & Mclver, 1983); SRMR<
.05y RMSEA < .08 (Hu & Bentler, 1999), observandose que la estructura evaluada
esta cerca a la realidad; en los indices de ajuste comparativo un TLI>.95 (Bollen,
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1989); ademas un CFI>.95 (Bentler, 1990) evidenciando que, los items definen al
factor; y en los indices de ajuste parsimonioso donde se muestra un PCFI>.70 y un
menor AIC en el modelo de un factor, indicando que, la estructura no es compleja
para explicar la teoria, difiriendo del modelo de 3 factores, cuya estructura es
rechazada por presentar indices de ajuste insatisfactorios; estos datos se asemejan
con los resultados evidenciados por Sponton et al. (2012), Alvarez y Pefia (2016),
y Sanchez (2020); quienes presentaron indices de ajuste aceptables para sus
propuestas de un modelo bifactorial; a comparacién de las investigaciones de
Seppala et al. (2008) y Muioz (2017) quienes, determinaron la existencia de un
buen ajuste al modelo tedrico propuesto de tres dimensiones, posiblemente porque

su muestra estuvo estimada por 800 colaboradores a mas.

Respecto al tercer objetivo, se evalud las evidencias de validez en relacién
con otras variables, considerando el inventario Burnout de Maslach; donde
previamente se efectud los estadisticos descriptivos de ambos instrumentos;
mostrando, un K2 cuyos valores son mayores a 5.99, sefialando la presencia de
una distribucion diferente a la normal; estos resultados permitieron decidir evaluar
la validez de criterio mediante el coeficiente de correlacion de Spearman
(Mondragoén, 2014); apreciando una relacién inversa de magnitud grande entre el
Engagement con el Burnout de -.62; es decir, aguellos trabajadores que tengan un
mayor nivel de engagement serdn menos propensos a experimentar aquellos
sintomas relacionados con el Burnout; asimismo, el engagememt correlaciona de
manera inversa con la dimensién cinismo (rs=-.55); y en el caso de la dimension de
agotamiento emocional, la asociacion inversa fue moderada con un resultado de -
.48; sin embargo, se evidencia una relacién directa de magnitud grande con la
dimension eficacia profesional (rs=.70), determinando que, los colaboradores que
presentan mayor engagement, muestran una buena eficacia profesional; estas
asociaciones se relacionan con lo mencionado por Schaufeli y Bakker (2003),
quienes lo especificaron en la construccion de su escala. De la misma manera, se
observdé que las investigaciones de Sanchez (2018) también encontré una
correlacion inversa entre las mismas variables con datos entre -.19 a -.30; por su
parte, Mufioz (2017), mediante la correlacion de Spearman, observé la presencia

de una relacién inversa, obteniendo valores entre -.08 a -.34.
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Por otro lado, se analizé la confiabilidad por consistencia interna de la escala
de un solo factor, que contiene 12 items, observando un valor de Omega de .94
con un intervalo de confianza entre .93 a .95; este analisis se efectud, debido a que,
previamente se obtuvo cargas factoriales caracterizadas por un modelo de
medicion congenérico; es decir, los items median con distinta intensidad el factor
que los contienen. De la misma manera, Sanchez (2020), Molina (2018) y Sdnchez
(2018), efectuaron el estadistico Omega de Mc Donald, teniendo como resultados
valores mayores a .86, considerando que, presentan con una confiabilidad
aceptable. Por otro parte, las investigaciones de Cérdenas (2016), Seppala et al.
(2008) y Villavicencio et al. (2014), utilizaron el coeficiente Alfa de Cronbach para
medir la confiabilidad, obteniendo resultados desde .75, siendo aceptable. De
acuerdo a los valores obtenidos, Morales (2006) indica que, aguellos instrumentos
que presenten una confiabilidad mayor a .85, permiten a los investigadores decidir
el destino del sujeto de evaluacion; es decir, el instrumento sirve para diagnosticar
y enviar a terapia o capacitacion, ya sea de manera individual o grupal, teniendo en
cuenta lo reglamentado por cada organizacién, a aquellos colaboradores que

requieran mejorar el engagement.

Es importante mencionar que, se encontrd limitaciones durante la
investigacion en relacion a los trabajos previos, debido a que la mayoria abordaba
el engagement al nivel académico, no concordando con la poblacién delimitada,
siendo especificamente trabajadores; asimismo, la pandemia limit6 el acercamiento
presencial a los directivos de las empresas para la observacion y revisién de los
instrumentos, aplazando el tiempo en su aceptacién para la evaluacién de su

personal operativo.

Finalmente, la investigacion efectuada, consiguio evidenciar las propiedades
psicométricas de la escala, observandose una variacion en los items del
instrumento original, considerando los indices de modificacibon en 5 items,
denotando que el instrumento presenta buenos indices de ajuste en la propuesta

de un modelo unifactorial.
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VI.

CONCLUSIONES

Se determiné las propiedades psicométricas de la Escala Utrecht de
Engagement en colaboradores de empresas privadas de Truijillo,
mediante la evaluacion a una muestra de 345 colaboradores.

Se establecio la evidencia de validez de contenido por medio del juicio de
4 expertos en el area de aplicacion; obteniendo como resultado una V. de
Aiken de .75 a 1, siendo aceptable.

Se realizo la evidencia de validez basada en la estructura interna, a través
del AFC, con indices de ajustes considerados como satisfactorios.

Se evalué las evidencias de validez de criterio, identificando una
correlacion inversa con el inventario Burnout de Maslach de magnitud
grande.

Se analizé la confiabilidad por consistencia interna de la escala Utrecht de
Engagement. mediante el coeficiente Alpha de Omega, obteniendo un

resultado de .94.
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VII.

RECOMENDACIONES

Realizar investigaciones considerando un muestreo probabilistico, a fin de
permitir generalizar los resultados obtenidos.

Contar con la participacion de mas jueces expertos, lo cual permitira la
obtencién de un 6ptimo coeficiente de V. de Aiken.

Corroborar la validez externa de tipo convergente, con la escala de
compromiso organizacional de Meyer y Allen, a fin de evidenciar la
existencia de una correlacion.

Utilizar otros procedimientos para establecer la confiabilidad de la escala,
como el método por separaciéon de mitades, test retest, o formas paralelas,

a fin de evidenciar con precision la coherencia del instrumento.
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ANEXOS
Anexo 1. Prueba piloto de la Escala Utrecht de Engagement

Cronbach's a

Alfa Total .894

En la tabla se observa los resultados de confiabilidad de la prueba piloto, realizado
a una muestra de 50 colaboradores, obteniendo un Alfa de Cronbrach de .894,

considerandose aceptable para su aplicacion.
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Anexo 2. Matriz de operacionalizaciéon de variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION . ESCALA DE
DIMENSIONES ITEMS .
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
El engagement es VIGOR: Hace referencia al .
i Ordinal:
un estado mental gran esfuerzoy la 6 items
N ) . . Contando con
positivo, que El engagement en el persistencia por cumplir (1, 4,8, 12, _
] ) ) _ 7 alternativas
presenta un trabajo se evidencia  con sus funciones a pesar 15, 17)
_ » de respuesta,
colaborador en en las puntuaciones de las dificultades .
y . ) . ) Nunca, Casi
relacion a su de las dimensiones de  DEDICACION: Se refiere ]
) . L ) 5 items nunca,
ambiente laboral, vigor, dedicacion y al orgullo, entusiasmo e
Engagement o y o _ (2,5,7, 10, Algunas
asimismo, se absorcion; inspiracion por sentirse
_ _ _ _ 13) veces,
caracteriza por los pertenecientes al involucrado en su trabajo
. 3 Regularmente,
factores como el instrumento ABSORCION: Se
. L ) Bastante
vigor, dedicacion y (Schaufeli y Bakker, caracteriza por una 6 items .
N _ veces, Casi
absorcion laboral 2003). concentracion en sus (3,6,9, 11, )
. . : siempre y
(Schaufeli y Bakker, actividades laborales, sin 14, 16) _
siempre

2003).

percatarse del tiempo
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Anexo 3. Instrumento de recoleccién de datos

Edad:

afios

Encuesta de bienestar y trabajo (UWES)

Adaptado por Sanchez (2018)

Sexo: M () F()

Grado de instruccion:

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, lea

cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido asi

conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta

el numero que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).

Nunca Casi Algunas Regularmente | Bastantes C_asi Siempre
nunca veces veces siempre
0 1 2 3 4 5 6
Ninguna Pocas Una vez al | Pocas veces | Una  vez | Pocas Todos los
vez veces al | mes o | al mes por veces por | dias
afio menos semana semana

1. En mi trabajo me siento lleno de energia (VI 1)*

2. Mi trabajo esté lleno de significado y propésito (DE 1)*

3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando (AB 1)

4, Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (VI 2)*

5. Estoy entusiasmado con mi trabajo (DE 2)*

6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi (AB 2)

7. Mi trabajo me inspira (DE 3)*

8. Cuando me levanto por las mafanas tengo ganas de ir a trabajar (VI 3)*

9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (AB 3)*

10. _ Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE 4)*

11. Estoy inmerso en mi trabajo (AB 4)*

12.  Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo (VI 4)

13. _ Mitrabajo es retador (DE 5)

14.  Me “dejo llevar” por mi trabajo (AB 5)*

15. Soy muy persistente en mi trabajo (VI 5)

16.  Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo (AB 6)

17. __ Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando (VI 6)
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Anexo 4. Autorizacion de aplicacion del instrumento

“Afo del Bicentenario del Per(: 200 afios de Independencia’

SOLICITO: Permiso para utilizar la
adaptacion de la Escala Utrecht de
engagement para fines de
investigacion

Srta.: Flor Katterine Sanchez Avila

Mi persona: Ramirez Tello Dana Ximena (74727523)

Expreso ante usted con el debido respeto, lo siguiente:
Que en mi condicidn de:

Estudiante del X Ciclo de la escuela profesional de psicologla perteneciente a la
Universidad César Vallejo — Sede Trujillo.

Recurro a su persona para solicitarie:

Su permiso en la utilizacidon de la adaptacidon de la Escala Utrecht de Engagement, que
tiene fines practicos en el curso de Proyecto de Investigacién, perteneciente al X Ciclo
de la carrera profesional de psicologla, cuya investigacion lleva por titulo “Propiedades
psicométricas de la Escala Utrecht de Engagement en colaboradores de empresas
privadas de Trujillo”,

Agradezco la atencion brindada a la presente solicitud,

Atentamente, Ramirez Tello

Trujillo, 02 de noviembre de 2021

FIRMA DEL SOLICITANTE FIRMA DE ACEPTACION
ALUMNA: RAMIREZ TELLO DANA AUTORA: FLOR KATTERINE SANCHEZ
DNI; 74727523 AVILA

DNI: 72706932




Anexo 5. Consentimiento informado
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado(a) participante, le saluda Dana Ramirez estudiante del Xl ciclo de la
carrera de psicologia de la Universidad César Vallejo de Trujillo. Actualmente, me
encuentro realizando una investigacion para determinar las propiedades
psicométricas de la Escala Utrecht de Engagement en colaboradores de empresas

privadas de Truijillo; y para ello, necesito contar con su importante colaboracion.

El proceso consiste en la aplicacién del instrumento, cuya duracion sera de 10
minutos aproximadamente, y los resultados obtenidos guardaréa la confidencialidad

correspondiente, por tal motivo, se requiere contar con su autorizacion.

Si desea continuar con el proceso, marcar la opcion "SI".

[] s
[] NO
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Anexo 6. Criterio de jueces expertos

ﬁ LBEVERS BA C Vi

Ohservacinmes:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDN DE LA ESCALA DE UTRECHT DE ENGAGEMENT EN EL TRABAJD

DNz 45385K30

Orpinidn de aplicabilidad:

Aplicable | x |

Aplicable después de corregir |

| Mo aplicable | ]

Apellidos ¥ nombres del juez validador Dr. / Mg: Anticona Luna Victoria Luciana Elizabeth Milagros

Formacidn académica del validador: (asociadoe a su calidad de experto en la variahle v problemitica de investigacidn)

Instituciin

Especialidad

Periodo formativo

ol

Universidad César YWallejo

Psicologia

2006 a 2011

a2

Universidad César Vallejo

Problemas de aprendizaje

2016 a 2018

Experiencia profesional del validador: (asociade a su calidad de experto en la variable v problemiitica de investigacitn)

Institwcion Cargo Lugar Periodo laboral Funciomes
Transportes Rodrigo . . Apalista de Capacitacion en Transportes
]| = ; 7 2
Carranza S AC Analista Trujillo 201322018 Rodrigo Carranza 5.4.C
02 | Universidad César Vallejo Docente Trujillo 2014 hasta Ia actuslidad Decente y Supervisora de pricticas pre
profesionales en el drea Organizacional
03

"Pertinencia: El item comesponds al concspdn ednca formulado.
1Relevancia: B (tem e sgropiado para representar al comgponene o dimensidn especifica del constructo
1Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del Bem, es condiso, exacto y direco

Mota: Suficiencia, sa dice sufidencia cuanda los items planbeados son suficientes pera medir la dimensidn

II|I RLL N
FIRMA JUEF
DN Iz 453E380
N CPsP: 17939

10 de Marzo de 2022
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ﬁ LBV A Yo Ll

CERTIFICADOD DE VALIDEZ DE CONTENIDGD DE LA ESCALA DE UTRECHT DE ENGAGEMENT EN EL TRABAIT)

(hservaciomes:

Orpinidn de aplicabilidad: Aplicahle x| Aplicable después de corregir | | Mo aplicable | |
Apellidos v nombres del juez validador Dr. / Mg Rocio del Pilar Pretel Justiniano

DI 18190724
Formaciin académica del validador: (asociadoe a su calidad de experio en la variahle v problemditica de investigaciin)

Institucidn Especialidad Periodo formativo
ol Universidad Privada del Norte Psicaloga Pre grado
nz Universidad Macional de Trujillo Especialisia Organizaciomnal Pre grado
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experte en la variable v problemitica de investigacitn)
Institwcion Cargo Lugar Periodo labaoral Funciomncs
0l Ummmia.:lf:nm del docente Trujillo Pre grado 2021 [rocente ascsor de tesis
0z Unn-:l*:il?ﬁj.‘_"«]l;umﬂal de docenic Trujille Pre grado 2021 Drcente ascsor de tesis
1
03 Umwm'ﬂ:::{:.:ada Cesar docenic Trujillo Pre grado 2021 Drcente ascsor de tesis
Al

iPertinencia: El [tem comesponds al concepio tedrico formulado.
1Relevancia: B item 25 egropieda para representar al componenie odimensidn especifica del construcio
*Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna el enunciado del kem, es conciso, exacio y direcio

Mota: Suficiencia, s= dice sufidenca cuenda los [tems planteados son suficiantes para medir |8 dimensidn

Ll PR
T gl

FIRMA JUEE
D1 IEI90724
CPsP: 8341

9 de Marzo de 2022
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-
iﬂ Ly oy mas S B @

CERTIFICADOD DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE UTRECHT DE ENGAGEMENT EN EL TRABAIOD

Dbservaciones: Mejorar la redaceiton de algunos [iem

(rpinidn de aplicabilidad: Aplicable | X | Aplicable después de corregir | | No aplicable | |

Apellidos ¥ nombres del juez validador Dr. / Mg Kelit Campos Ramos

D1z D0Sh4092
Formaciin académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problemditica de investigaciin)
Institucidn Especialidad Periodo formativo
01| Universidad César Vallgjo Lic. Psicéloga 1992 - 1998
02 [ Universidad César Vallgjo MGTR. Docencia Universitaria 2005 — 2006

Experiencia profesional del validador: {asociado a su calidad de experio en la variable v problematica de investigacidn}

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones

Coordinadora de

Escucla d Lideres | Responsabilidad Social Coordinar v organizar ¢l drea de Escucla de

l."] . R . r . .I| N
Universidad César Vallejo v Voluntarios Universitaria 17 alioa Lideres y Valuntarios
Ucw
02 | Universidad César Vallejo Docente PFH & afios Dictado de Clases
r
" Pertimencia: El fem coresponde &l concepio tedrico formulade. ,-"":- i
1 Relevancia: El fem es apropiado para representar &l companents o dimensidn especifica del constnucta il A
1 Claridad: 5= entiende sin dificuliad dguna el enunciado del item. es concio, exacto ¥ drecio — ';""
Miota: SuSiciencia, se dice suficiencia ouando ks (temes planteados son suficientes para medir la dimension A
FIRMA JUEE
DNz M40
N® CPsP; 8334

15 de marzo de 2022




ﬁ USTEASIRAR (T aLin

CERTIFICADO DE VALIDEE DE CONTENIIN DE LA ESCALA DE UTRECHT DE ENGAGEMENT EN EL TRABAJCY

(bservacinmes:

Orpinidn de aplicabilidad:

Aplicable [ X |

Aplicable después de corregir | |

Apellidos ¥ nombres del juez validador Dra.: Teresita del Pilar Aldave Herrera

D 40101723

Mo aplicable | |

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

Institucidn Especialidad Periodo formativo
01 UNIVERSIDAD CESAR VALLEID Doctorado en Paicologia 2007 - 2020
0z . . Maestria en Educacién con mencidn _
UNIVERSIDAD CESAR VALLEID en Divcencia v Gestion Educativa 2000 - 2011
03 UNIVERSIDAD SAN MARTIN DE PORRES Licenciada en Psicologia 22

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experio en la variahle v problemdtica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo klaboral Funciones
01 | Universidad César Vallejo Doceate Trujillo 2011-2022 Dictado de clases del drea organizacional,
Universitario ascaoria de priciicas pre profesionales
. Encargada de los proccsos de reclutamicnto,
02 | B '%ﬁiﬂifﬂ?“"h Jefa de RR.HH Lima 2010 - 2022 evaluacién v seleccion del personal, asi como la
) ) capacitacion v gestidn de la calidad
03 Universidad Privada del Docente : Dictado de clases del drea organizacional,
A Lima 21-2022 . - ;
Morte Universitario ascaoria de priciicas pre profesionales

" Pertinencia: El item comespands al concepto tedrice formulada.
1Relevanciac El ftem s apropiado para representar al componente o dimension especifica del construcio
YCdaridad: Se enfiende =in dificuitad alguna & enunciado del [iem, es concisa, exacin y dirscio

Maota: Suficiencia, se dice suficiencia cuanda los fiems plankeados son suficientes para medir |a dimensian
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