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RESUMEN

El objetivo fue comparar los niveles en la gestion de la autoeficacia laboral desde
la percepcion de los trabajadores. Fue cuantitativo, disefio no experimental,
descriptiva comparativa, la muestra de 65 colaboradores de region Apurimac y 67
de Ayacucho. Los hallazgos evidenciaron que los colaboradores de Ayacucho
perciben en nivel regular de autoeficacia laboral con 52,2% y los de Apurimac un
nivel bajo con 47.7%; respecto al género, las mujeres evidencian un nivel bajo de
autoeficacia con 36,2%; mientras que un 47,3% de varones en regular. Por grupo
etario, los hallazgos fueron transversales con nivel predominante de regular; sin
embargo, para los de méas de 51 afos fue alto con 38,5%. Por tipo de contrato, para
los permanentes y temporales es regular con 46,9% y 40% respectivamente. Por
otro lado, segun afios de permanencia, para los empleados con permanencia de 1
y 3 afos es baja con 47.6%; pero, para los de menor a 1 afio, de a5y mas de 5
afios su nivel de autoeficacia es regular con 43%; 57,1%; y 44,4%
correspondientemente. Se aceptd la Hi que existe diferencia significativa en la
gestion de la autoeficacia laboral segun U=1489,000 con p=0,001 < 0,05 vy los

rangos diferenciados.

Palabras clave: Autoeficacia laboral, compromiso laboral, voluntad racional.



ABSTRACT

The objective was to compare the levels in the management of labor self-efficacy
from the perception of workers. The sample of 65 collaborators from the Apurimac
region and 67 from Ayacucho was quantitative, non-experimental, descriptive
comparative. The findings showed that employees from Ayacucho perceive a
regular level of self-efficacy at work with 52.2% and those from Apurimac a low level
with 47. 7%; Regarding gender, women show a low level of self-efficacy with 36.2%;
while 47.3% of men are regular. By age group, the findings were cross-sectional
with a predominant level of regular; however, for those over 51 years of age it was
high with 38.5%. By typeof contract, for permanent and temporary it is regular with
46.9% and 40% respectively. On the other hand, according to years of permanence,
for employees with permanence of 1 and 3 years is low with 47. 6%; but, for those
under 1 year, 5 and over 5 years their level of self-efficacy is regular with 43%;
57.1%; and 44.4% correspondingly. H1 accepted that there is a significant
difference in the management of work self-efficacy according to U=1489,000 with
p=0.001 < 0.05 and differentiated ranges.

Keywords: Work self-efficacy, work commitment, rational will.



l. INTRODUCCION

Las organizaciones, sean publicas o privadas, regularmente afrontan variados
desafios que hacen necesario contar con una fuerza laboral que haya desarrollado
la autoeficacia para el enfrentamiento de los grandes cambios y las demandas
laborales (OCDE, 2022); ademas, deberan ser capaces de enfrentar variadas y
multiples tareas, fortaleciendo sus habilidades, destrezas y conocimientos a las
exigencias laborales para organizar y ejecutar acciones requeridas en el logro de
resultados (Roman-Caban et al., 2021). Por otro lado, conocedores que la eficacia
en el trabajo cobra importancia relevante en la vida de las personas trabajadoras,
es primordial considerar las creencias como un modo de pensar, sentir, motivarse
y desenvolverse que contribuye, de forma significativa, a sus logros institucionales
(Martinez & Salanova, 2006).

En tal sentido, la autoeficacia laboral son juicios y creencias respecto a sus
propias capacidades desafiantes para conseguir niveles aceptables de organizar y
ejecutar acciones laborales para el rendimiento que contribuyen al éxito o fracaso
de sus metas, asi como aumentar o disminuir la motivacién y el esfuerzo respecto
al compromiso para enfrentar dificultades (Suria, 2022). Asimismo, la autoeficacia
tiene influencia en los pensamientos respecto a los procesos cognitivos y
sentimientos como indicador de seguridad en su rendimiento y conductas de los
empleados de forma negativa o positiva en la accion de sus tareas desafiantes
(Irigoin, 2018). En resumen, implica las creencias o juicios auto percibidas del
individuo respecto a sus propias capacidades de organizacién y desarrollo de
acciones de logro variantes segun contexto y motivaciones (Marin-Velazco et al.,
2022).

A nivel internacional, la OIT estim6 un promedio de 207 millones de
individuos desempleados con una tendencia de crecimiento por encima de los
niveles que se registraron en el 2019, y que tal tasa es mucho mas elevada en los
paises de inferiores y medianos ingresos en materia laboral (OIT, 2022). En tal

sentido, Gutiérrez et al. (2022) encontraron que la autoeficacia laboral esta ligada
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a la satisfacciéon de los empleados por contar con un empleo formal e incluso
favorecen el compromiso laboral dependiendo el género y edad. Por otro lado, es
preciso mencionar que mantener un empleo, en Latinoamérica, representa
estabilidad y compromiso para un 71,3% de empleados publicos con vinculo laboral
(CEPAL, 2021); incluso involucra sentimientos y emociones de pertenencia hacia
la institucion como lo manifiesta (Gastelu y Arce, 2021); debido a una tendencia

menor de compromiso se corre el riesgo de dejar la organizacion (Acurio, 2022).

A nivel de Perd, existen 73% de trabajadores que estan tentados a un cambio
de empleo (Diario EI Comercio, 2022); un estudio de Cruz et al. (2022), obtuvieron
como resultados que el 94,6% de trabajadores a distancia se ubic6 en un nivel alto
de autoeficacia y su compromiso correspondié a un 86%. Asimismo, Irigoin (2018)
encontré que existe un alto nivel (92,2%) de autoeficacia profesional incluyendo al
sexo femenino el 75,9% entre dichos colaboradores. Igualmente, Alva & Marquez
(2022) encontraron que el 42.2% del personal obtuvo un alto nivel (53%) de
autoeficacia laboral. Por otro lado, Delgado (2022) encontr6 un 40% de
trabajadores en nivel medio respecto al compromiso laboral (CL) y que este tiene
relacibon con la eficacia profesional, autonomia, apoyo institucional,
retroalimentacion y recursos laborales como personales como la autoeficacia o las

creencias en la propia capacidad.

Asi también, (Pezo & Paredes, 2022) realizaron una revision sistematica y
analizaron el CL en el contexto de pandemia COVID-19, resumiendo que, el
compromiso es la actitud de todo empleado para ejecutar activamente la
consecucién de sus funciones en favor de lograr los objetivos institucionales; en
sus resultados concluyen que el contexto pandémico repercutié en la salud mental
de los empleados causando efecto negativo respecto a su CL. Por otro lado, Vidal
(2022) analizé el CL por grupos de edad y encontré que entre 21 y 35 afios lo
relacionan con el compromiso normativo, entre 36 y 50 afios lo relacionan tanto con
el compromiso normativo como de continuidad, y los mayores de 50 afios estan
relacionados con el compromiso afectivo y de continuidad.

A nivel institucional, se observo que después de un largo periodo de

distanciamiento social y trabajo remoto ocasionado por la pandemia del COVID 19,
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muchos colaboradores de los gobiernos subnacionales demostraron actitudes
diversas respecto a sus capacidades de organizacion de tareas, desarrollar
acciones en el contexto de interaccion con los demas incluyendo el CL y motivacion
respecto al logro de los objetivos de las tareas asignadas. En ese contexto, se ha
esbozado como interrogante: ¢ Cuales son los niveles comparativos en la gestion
de la autoeficacia laboral desde la percepcion de los trabajadores de dos gobiernos

subnacionales, 20237

El estudio se justifica en la teoria Social Cognitiva de Bandura quien afirma
gue la autoeficacia es la capacidad de las personas para ejecutar tareas y
superar dificultades en favor de los beneficios de una institucion (Bandura, 2016);
técnicamente esta justificado en los ODS de la Agenda 2030 y que el Peru esta
comprometido en ir cerrando brechas, debido a que instituye una vision
transformadora para la sostenibilidad econdmica y social para reducir la
desigualdad en todas sus dimensiones (ONU, 2015). La justificacion
metodoldgica esta basada en el enfoque cuantitativo del estudio aplicando una
escala tomada del articulo cientifico de la autoria de (Roman-Cabén et al., 2021)

cuyos resultados servirdn como antecedente para una futura investigacion.

El objetivo general fue comparar los niveles en la gestion de la autoeficacia
laboral desde la percepcién de los trabajadores. OE1 Comparar los niveles de
compromiso laboral en la autoeficacia laboral;, OE2 Comparar los niveles de
voluntad racional en la autoeficacia laboral. Respecto a la hipétesis general, se ha
planteado: Existe diferencia significativa en la gestién de la autoeficacia laboral
desde la percepcion de los trabajadores. HE1: Existe diferencia significativa en los
niveles de compromiso laboral en la autoeficacia laboral. HE2 Existe diferencia

significativa en los niveles de voluntad racional en la autoeficacia laboral.



ll.  MARCO TEORICO

En el @mbito internacional, Robalino & Musso (2022) mediante un estudio
cuantitativo sin manipular variable; afirmaron que la autoeficacia es un principal
recurso en el trabajo y adaptaron una escala con la participacion de 771 empleados
argentinos, 58% fueron féminas, de edades entre 18-76 afios de las cuales el 55%

contaban con un nivel universitario incompleto.

Prieto-Diez et al. (2022), estudio el compromiso laboral en un estudio no
experimental de una muestra de 286 trabajadores y sus resultados indicaron que
un 47% de ellos obtuvo un grado alto de compromiso, halldndose que existe un
efecto moderador respecto al clima organizacional en la relacién a su compromiso
laboral. Asimismo, Saltos (2022) estudio el efecto moderador de la autoeficacia.
Fue cuantitativo, sin manipular realidad problematica y comparativo; aplicé en 223
trabajadores un cuestionario cuyos resultados hallados fueron que
estadisticamente, la autoeficacia obtuvo un nivel alto; sin embargo, no es

moderador para influenciar en las condiciones laborales.

Bargsted et al. (2019) en su estudio sobre caracteristicas motivacionales del
compromiso en el trabajo tienen resultados positivos en la satisfaccion laboral para
los trabajadores, al incrementar la percepcion de control y creencias como la
autoeficacia; en dicho estudio participaron 353 trabajadores chilenos voluntarios y
en sus hallazgos encontraron que existe una mediacidn entre la autoeficacia con la

satisfaccion laboral y sus dimensiones social y tarea del disefio del trabajo.

En el aspecto nacional, Portillo (2022) determino la autoeficacia laboral en
161 trabajadores administrativos diferenciando por género, grupo de edad (22-49);
fue cuantitativa y transversal. En sus hallazgos respecto al involucramiento o
compromiso laboral un 24% de los colaboradores se ubicaron en un nivel promedio
y en lo concerniente a la preocupacion por el trabajo (voluntad racional) un 12%

evidencia regular nivel.



Asimismo, Cruz et al. (2022) investigaron respecto a las competencias
individuales de autoeficacia en el desempefio laboral de trabajadores a distancia
en un estudio cuantitativo y encontraron que el 81% evidenciaba compromiso
laboral y que el 54% eran mujeres y 46% varones; ademas, el 88% realizaba trabajo
a distancia. Por otro lado, Lozano & Lima (2021) determinaron la diferencia entre
mujeres y varones de la autoeficacia laboral en 193 trabajadores administrativos
mediante la aplicacion de un cuestionario. En sus resultados evidenciaron que, la
dedicacion laboral (compromiso) es mayor (alto) en varones con un 54%; mientras
gue la valoracién de creencias de eficacia (voluntad racional) es mas alto en

mujeres (55%).

Prieto-Diez et al. (2021), validaron un cuestionario a una muestra de 599
trabajadores de los cuales el 53% (hombres) obtuvieron una alta escala
desarrollada en el compromiso laboral y en su validacion probaron buenas
propiedades psicométricas en el instrumento y muy adecuado para su aplicacion

tanto en investigacion como en contextos profesionales sobresalientes.

Marquez (2020)determind la correlacion entre la autoeficacia y satisfaccion
laboral en trabajadores en una muestra de 125 trabajadores y trabajadoras
aplicando el Cuestionario de Autoeficacia Profesional y sus resultados obtenidos
revelaron que en trabajadores de maximo tres afios (23%) de permanencia en la
organizacion se presenta bajo compromiso laboral;, sin embargo; en aquellos
trabajadores de tres a cinco afos (64%) de permanencia en la organizacion,

contaban con alto compromiso.

El estudio se fundamenta en la Teoria Social Cognitiva de Bandura quien
afirmé que los trabajadores acttan por la influencia del contexto; que reflexionan
sobre su conducta y capacidad como aprendizaje social por la interaccion y
observacion de otras conductas que puede ser reforzada para la superacion de
obstaculos frente al medio y controlando para que no afecte a fin de generar
beneficios personales y sociales que facilite un futuro deseado con positivismo
respecto a sus logros (Bandura, 2016). Al respecto, los estudios sobre la

autoeficacia en lo laboral desde el terreno de la gestion publica buscan que los



colaboradores tengan la capacidad de cumplir roles para afrontar cambios
suscitados en la organizacion con mucha confianza en sus habilidades para
desenvolverse y afrontar nuevos retos y ser responsables con el desempeiio de

sus tareas (Cisneros & Munduate, 2000).

Asimismo, se fundamenta en el Modelo de Demanda-Control-Suport (DCS)
gue se enfoca en la interaccién laboral, el control y apoyo social laboral debido a
gue la autoeficacia funciona como factor mediador para que los trabajadores
afronten demandas laborales y manejen de forma mas efectiva los resultados de
los objetivos y estan mas propensas a sumir grandes desafios en sus funciones

laborales superando dificultades e incluso tener mejor desempefio (Vega, 2001).

Respecto al fundamento técnico, se debe mencionar a la Agenda 2030 cuyo
ODS debido a que se debe conseguir un desarrollo econémico sostenible, creando
condiciones para el acceso a ocupaciones de calidad, con oportunidades laborales
para todos segun grupos de edad y condiciones de trabajo decentes; el Peru esta
comprometido en ir cerrando estas brechas (ONU, 2015).

El marco conceptual de la variable, autoeficacia laboral es un constructo de
interés para las organizaciones, ya que las creencias de las propias capacidades
para organizar y ejecutar cursos de accion requeridos producirdn resultados
deseados (Roman-Caban et al., 2021). En tal sentido, Luna & Gondim (2022)
mencionaron que no es un rasgo personal estable o uniforme en todos los contextos
y momentos de la vida debido a que varia segun el objeto y el nivel de dominio

circunstancial del comportamiento.

Asimismo, Maffei et al., (2012) menciond que la autoeficacia es la capacidad
para intervenir en el comportamiento humano a través de diversos canales; en el
desarrollo y la eleccion de nuevas actividades porque las personas tienden a evadir
aquellas que consideran fuera de su alcance y, en cambio, optan por aquellas en
las que se sienten capaces de sobresalir debido a que desarrollan un papel clave
en la formacién de los patrones de pensamiento de las personas y, como resultado,

influyen en sus emociones.



En la dimension Compromiso laboral esta referido a las representaciones
sociocognitivas respecto a las conductas, tareas, roles, normas y el contexto del
mundo laboral donde los sujetos van logrando la interaccién entre los aspectos
laborales, ambientales y sus experiencias personales en que estan inmersos
(Pérez-Correa et al., 2022). Por otro lado, Rosales et. al., (2022) menciono que es
una parte integral de la actitud de los empleados como respuesta efectiva a la
motivacién que reciben dentro de las organizaciones y que este compromiso se
busca con el objetivo de mejorar constantemente el rendimiento y compromiso

laboral que garanticen un rendimiento cada vez mayor.

Asimismo, Trevifio-Reyes & Lépez-Pérez (2022), mencion6 que el CL se
refiere al grado con que los trabajadores tienen identificacion e involucramiento con
sus instituciones y estan en la disposicion de continuar laborando en ellas. Por su
parte, Charry y Sol6rzano (2021) indicé que los servidores dentro de una
organizacion publica debe involucrarse con dicha institucién y su ambiente laboral,
desarrollando asi el compromiso laboral. EI aumento en el compromiso de los
colaboradores publicos influye en su productividad y satisfaccion (Ballesteros,
2019). Asi también, se puede decir que el compromiso laboral de los empleados
esta relacionado al estado de pensamiento positivo y satisfactorio por la dedicacién
a sus labores Franco et, al. (2020).

El compromiso laboral también esta relacionado con el estado psicolégico
como caracteristica entre una persona y su organizacioén, que influye en la decisién
para continuar o dejarla y va a depender de lo afectivo que es el apego; la necesidad
de continuar o la obligatoriedad por estar atado a un contrato; se debe precisar que
el compromiso no es satisfaccion debido a que estar comprometido permite

crecimiento, continuidad y logros (Chiang Vega & Rebolledo, 2020).

Respecto a la voluntad racional hace mencién a la capacidad de un sujeto
para ejercer control consciente y deliberado sobre su propio nivel de competencia
y confianza en el ambito laboral se conoce como autogestion de la autoeficacia;

ademas, implica la conviccion de una persona en su habilidad para desempefiarse
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de manera eficiente en su empleo y alcanzar resultados favorables haciendo que
la persona tenga responsabilidad y sentido de control en su propio desarrollo y éxito

profesional segun sus habilidades y conocimientos especializados (Roman-Caban
et al., 2021).



lll. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefo de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Es una investigacion aplicada, conforme el Concytec (2020) por estar
encaminada al logro de un especifico objetivo practico. Asi también, Hernandez, et
al., (2014) mencion6 que es aplicada por la intencion de dar posible solucién a un
problema especifico. En tal sentido, tiene enfoque cuantitativo debido a presentar
hipotesis que se prueban estadisticamente; ademas, del método aplicado y muestra
grande (Castafieda, 2022).

3.1.2. Disefo de Investigacion

Corresponde un disefio no experimental (Arias & Covinos, 2021); ademas,
descriptivo comparativo por recoger informacion de dos muestras segun diferencias
establecidas con lo que se analiza las diferencias (Nohlen, 2020); sin cambio a la
realidad problematica mediante la manipulacion de la variable, Unicamente se
presenta un diagndéstico en su contexto propio (Hernandez-Sampieri & Mendoza,

2018). El esquema del disefio es:

M; Oj
M, O;

0; # 0,

Donde:

M1 = Colaboradores del Gobierno Subnacional 1, ubicado en
la Regién Apurimac

M2 = Colaboradores del Gobierno Subnacional 2, ubicado en
la Region Ayacucho

O = Observacion de variable

3.2 Variables y Operacionalizacion
e Definicion conceptual de la variable



La autoeficacia laboral es un constructo de interés para las organizaciones,
ya que las creencias de las propias capacidades para organizar y ejecutar cursos
de accién requeridos produciran determinados resultados (Roman-Caban et al.,
2021). En tal sentido, Luna & Gondim (2022) mencionaron que no es un rasgo
personal estable o uniforme en todos los contextos y momentos de la vida debido

a que varia segun el objeto y el nivel de dominio circunstancial del comportamiento.

e Definicion operacional
Se operacionaliz6 (Anexo 1) considerando el cuestionario validado de
(Roman-Caban et al., 2021).

e Indicadores
Se han obtenido de los items establecidos en el cuestionario de (Roman-
Caban et al., 2021), ver Anexo 2.

e Escalade medicién

Se aplico la escala ordinal, escala Likert.

3.3 Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.1.1 Poblacion

La poblacién, en concordancia con Palella & Martins (2006) corresponde al
universo posible sujeto de estudio segun el fenbmeno observado; ademas,
presentan peculiaridades andlogas (Hernandez, et al., 2014). El estudio engloba a
una poblacion de 76 colaboradores pertenecientes a un gobierno subnacional
ubicado en la region de Apurimac y 80 colaboradores de un gobierno subnacional

ubicado en la regién de Ayacucho.

e Criterios de Inclusion
- Trabajadores de la misma institucion de cualquier condicién laboral
e Criterios de exclusion

- Trabajadores en situacion de vacaciones o con licencia temporal.
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3.1.2 Muestra

Es una fraccién representativa de la poblacion, segun (Hernandez-Sampieri
& Mendoza, 2018). Es no probabilistica ya que el instrumento es aplicado a toda la
poblacion; es decir, es una muestra por conveniencia al objetivo del estudio (Huaire-
Inacio et al., 2022).

3.1.3 Muestreo
Al estimar una muestra no probabilistica, no corresponde realizar muestreo
(Matos, 2022).

3.1.4 Unidad de andlisis

Cada trabajador constituye una unidad de andlisis.

3.4 Técnicas e instrumentos de investigacion

3.1.5 Técnica
El estudio aplicé una encuesta que, de acuerdo con Sanchez et al., (2018)

son procesos que admiten a un instrumento como el cuestionario.

3.1.6 Instrumento
Es el medio que permite recoger la informacién requerida para probar
objetivos e hipotesis (Sanchez et al., 2018). Cuestionario validado a través de un

articulo cientifico de (Roméan-Caban et al., 2021).

Validez y confiabilidad del instrumento

Tal como lo sefiala Herndndez-Sampieri & Mendoza (2018) la validez
comprueba que el instrumento mide el objetivo; por consiguiente, se reforzo la
validez con el soporte de juicio de tres expertos (ver anexo 4) y para la prueba piloto
(confiabilidad) se aplicaron en 15 trabajadores de otra institucion publica fuera de
la muestra; por contar con un cuestionario de medicién ordinal (escala likert) se
aplicé el Alpha de Cronbach cuyo resultado es 0,747 significando confiabilidad
aceptable.

11



3.5 Procedimientos
Debido al enfoque cuantitativo Zufiiga & Adasme, (2020), los datos se

recogieron aplicando un cuestionario con previo consentimiento informado a los
participantes y la reserva de los datos personales e institucionales. Por otro lado,
para alimentar directamente la base de datos que se requiere para la aplicacion de
estadisticas descriptivas e inferenciales, se utiliz6 como estrategia la aplicacion

Google Forms.

3.6 Método de anélisis de datos
Se aplica el software SPSS v25; en principio, para analizar resultados

descriptivos para determinar niveles comparativos en las tablas y figuras en relacion
con los objetivos del estudio; posteriormente, con la prueba de normalidad de datos

se establece la prueba de hipoétesis para probar lo planteado.

3.7 Aspectos éticos
Se tiene en cuenta lo establecido éticamente por el Cédigo de la Universidad

(UCV, 2021); por otro lado, se respet6 datos personales de la muestra mediante la
confidencialidad; toda la data utilizada fue citada y esta en las referencias acorde
con APA 7(Moreno & Carrillo, 2019).

12



IV. RESULTADOS

4.1 Andélisis descriptivo

Tabla 1

Nivel de Gestion de la Autoeficacia Laboral (GAL)

Grupo Baja autoeficacia Regular Alta autoeficacia Total
autoeficacia
f % f % f % f %
Apurimac 31 47, 7% 20 30,8% 14 21,5% 65 100,0%
Ayacucho 10 14,9% 35 52,2% 22 32,8% 67 100,0%
Total 132 100,0%

Nota. Instrumento aplicado

Figura 1
Nivel de GAL

60,0% 52,2%
50,0% 47,7%

40,0%

32,8%

30,8%
30,0%

20,0%

10,0%

0,0%
Apurimac Ayacucho
M Baja autoeficacia Regular autoeficacia M Alta autoeficacia

Fuente: tabla 1

Nota. Del analisis comparativo se advierte que los colaboradores del Gobierno
Subnacional (GS) de Ayacucho evidencian en mayor porcentaje el nivel regular de
autoeficacia laboral con un 52,2%, seguido por 32,8% en nivel alta y solo un 14.9%
presenta el nivel bajo; sin embargo, los del GS de Apurimac evidencia mayor
representatividad el nivel bajo de autoeficacia con 47,7%, un 30,8% en regular y

solo un 21,5% en nivel alto.
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Tabla 2

Nivel de las dimensiones de GAL

Baja Regular Alta
autoeficacia autoeficacia autoeficacia total
f % f % f % f %
Apurimac C. laboral 23  35,4% 29 44,6% 13 20,0% 65 100,0%
V. racional 27 41,5% 22 33,8% 16 24,6% 65 100,0%
Ayacucho C. laboral 10 14,9% 30 44,8% 27 40,3% 67 100,0%
V. racional 13 19,4% 34 50,7% 20 29,9% 67 100,0%
Nota. Instrumento aplicado
Figura 2
Nivel de las dimensiones de GAL
. Voluntad racional 50,7% 29,9%
z
Compromiso laboral 40,3%
Voluntad racional 33,8% 24,6%
= Compromiso laboral 44,6% 20,0%
N

0% 10% 20% 30%

M Baja autoeficacia

Fuente: tabla 2

40%

Regular autoeficacia

50%

60%

® Alta autoeficacia

70%

80%

90%

100%

Nota. Del andlisis comparativo se evidencia que los colaboradores del GS

Ayacucho presentan un alto nivel de autoeficacia en compromiso laboral con

40,3%; asimismo y alta voluntad racional con 29,9%. También, evidencian mayores

porcentajes en el nivel regular. En el GS de Apurimac presentan niveles bajos de

autoeficacia en voluntad racional con un 41,5% y 35,4% en compromiso laboral,

ademas, perciben un 33,8% y 44,8% en nivel regular, respectivamente.
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Tabla 3

Nivel de GAL segun género del encuestado

Regular Autoef.

Baja Autoef. Alta Autoef. total
f % f % f % f %
Femenino
Autoeficacia _ 21 36,2% 20 345% 17 293% 58 100,0%
laboral Masculino 20 27 0o 35 47,3% 19 25,7% 74 100,0%
Femenino 17 59 30 22 37,9% 19 32,8% 58 100,0%
C. laboral Masculino 16 21 6o 37 50,0% 21 28,4% 74 100,0%
Femenino 18 31 0o 22 379% 18  310% 58 100,0%
V. racional Masculino 22 59 794 34 4590 18  243% 74 100,0%

Nota. Instrumento

Figura 3
Nivel de GAL segun género del encuestado

Masculino 29,7% 45,9% 24,3%

Voluntad racional

Femenino 31, 37,9% 31,0%

Masculino 21,6% 50,0% 28,4%

Femenino 9,3% 37,9%

Masculino 7,0% 47,3% 25,7%

w
N
[
® L.

Autoeficacia laboral Compromiso laboral

~N
N
et
=]
B

Femenino 34,5%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
M Baja autoeficacia Regular autoeficacia ™ Alta autoeficacia ‘

Fuente: tabla 3

Nota. Para la variable GAL, son las mujeres quienes evidencias mayor
representatividad de nivel bajo de autoeficacia con 36,2%; mientras que para un
47,3% de los varones es regular. Para la dimension compromiso laboral se denota
gue tanto para mujeres como para varones presenten nivel regular autoeficacia con
37,9% y 50% respectivamente. Asimismo, para la dimension voluntad racional, para
las trabajadoras presentan nivel regular con 37,9% y los trabajadores un 45,9% un

nivel regular también.
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Tabla 4
Nivel de GAL segun grupo etario

Regular Autoef.

Baja Autoef. Alta Autoef. total
Grupo f % f % f % f %
20-30afios 20 30.8% 26 40,0% 19  292% 65 100,0%
Autocficacia | 3L-40afios 15 357% 17 405% 10  23.8% 42 1000%
laboral 41 - 50 afios 4 333% 6 500% 2  167% 12 100,0%
Zﬁaossde 51 2 154% 6 462% 5  385% 13 100,0%
20-30affos 19 292% 24  369% 22 33.8% 65 100,0%
comoromiss | SL-40afos 10 238% 21 500% 1l 262% 42 100,0%
ik 41 - 50 afios 2 167% 8 667% 2  167% 12 100,0%
g”ﬁajsde 51 2 154% 6 462% 5  385% 13 100,0%
20-30afios 20 30,8% 24  369% 21  323% 65 100,0%
Voluntad 31-40affos 14 333% 19 452% 9  214% 42 100,0%
racional 41 - 50 afios 4 333% 6 500% 2  167% 12 100,0%
gﬂﬁajsde o1 2 154% 7 538% 4  308% 13 1000%

Nota. Cuestionario

Figura 4
Nivel de GAL segun grupo etario

Mas de 51 afios

41 - 50 afios

31 - 40 afios

Voluntad racional

20 - 30 afos

Mas de 51 afios

41 - 50 afios

31-40 ahos

20 - 30 afos

Mas de 51 afios

41 - 50 afios

31 - 40 afios

Autoeficacia laboral | Compromiso laboral

20 - 30 afios

66,7%

50,0%

36,9%

0% 20%

40%

60%

M Baja autoeficacia

Regular autoeficacia

m Alta autoeficacia

Fuente: tabla 4
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Nota. Del andlisis se observa que el predominante nivel en todos los grupos etarios
es de regular autoeficacia. Para el caso de la variable GAL, es el grupo etario de
mas de 51 afios que evidencian un nivel alto de autoeficacia con 38,5%, y el grupo
de 41 a 50 afos quienes presentan 50% en nivel regular. Respecto a la dimension
compromiso laboral, también son los de méas de 51 afios de edad los que evidencian
un nivel alto con 38,5% y el grupo de 41 a 50 afios quienes presentan 66,7% en
nivel regular.

Por otro lado, para la dimension voluntad racional se evidencia que son los
trabajadores del grupo etario entre 20 y 30 afios quienes presentan un nivel regular
con 36,9% y 32,3% en alto nivel, mientras que el grupo de 51 a mas afios presentan

53,8% en el nivel regular.

Tabla 5
Nivel de GAL por tipo de contrato

Regular Autoef.
Baja Autoef. Alta Autoef.  total
Contrato f % f % f % f %

Permanente
Autoeficacia 8 25,0% 15 46,9% 9 28,1% 32 100,0%

laboral Temporal 33 330% 40 400% 27 27,0% 100 100,0%
Permanente

Compromiso | 5 156% 19 594% 8 250% 32 100,0%

laboral Tempora 28 280% 40 400% 32 320% 100 100,0%

Voluntad Permanente 8 25090 17  531% 7 219% 32 100,0%

racional Temporal 32 320% 39  390% 29 29,0% 100 100,0%

Nota. Instrumento
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Figura 5
Nivel de GAL por tipo de contrato

Temporal

39,0%

Permanente 53,1%

Voluntad racional

Temporal 40,0%

Permanente 59,4%

Temporal 40,0% 27,0%

Autoeficacia laboral Compromiso laboral

Permanente 46,9%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
W Baja autoeficacia Regular autoeficacia M Alta autoeficacia ‘

Fuente: tabla 5

Nota. De acuerdo con el analisis se concluye que predomina el nivel regular en
todos segun tipo de contrato del trabajador. En la percepcién de la variable, para
los trabajadores de contrato permanente es regular con 46,9% y 28,1% en nivel
alto; sin embargo, para los de contrato temporal es regular en un 40% y bajo en un
33%.

Respecto al compromiso laboral, es nivel regular con un 59,4% para los
trabajadores de contrato permanente y 40% para los trabajadores de forma
temporal. En cuanto a la voluntad racional, para los trabajadores de contrato
permanente se percibe en nivel regular con 53,1% y 39% en el mismo nivel para
los trabajadores de forma temporal.
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Tabla 6

Nivel de GAL segun afios de permanencia en la institucion

Regular Autoef.
Baja Autoef. Alta Autoef. total
f % f % f % f %

Menoraunafio 26 30,2% 37 43,0% 23 26,7% 86 100,0%

Autoeficacia Entre 1y 3afios 10 476% 6 286% 5 23,8% 21 100,0%
laboral Entre3y5afios 2 286% 4  57,1% 1 143% 7 100,0%
Mas de 5 afios 3 16,7% 8 44,4% 7 38,9% 18 100,0%

Menor a un afio 20 23,3% 41 47, 7% 25 29,1% 86 100,0%

Compromiso Entre1ly3 afios 7 33,3% 8 38,1% 6 28,6% 21 100,0%
laboral Entre3y5afios 3 429% 3  42,9% 1 143% 7 100,0%
Mas de 5 afios 3 167% 7 389% 8 444% 18 100,0%
Menoraunafio 27 314% 36 41,9% 23 26,7% 86 100,0%

Voluntad Entre 1y 3 afios 9 42,9% 7 33,3% 5 23,8% 21 100,0%
racional Entre3y5afios 1 143% 4  571% 2 286% 7 100,0%
Mas de 5 afios 3 167% 9 500% 6  33,3% 18 100,0%

Nota. cuestionario

Figura 6

Nivel de GAL segun afios de permanencia en la institucion
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Nota. Segun el analisis de los resultados de acuerdo a los afios de permanencia
del trabajador se evidencia: Para el caso de la variable, los trabajadores cuya
permanencia es menor a 1 afio su nivel es regular con 43%, para los trabajadores
entre 1y 3 aflos es baja con 47,6%, para los de 3 a 5 afos es regular con un 57,1%;
asimismo, es regular para los de mas de 5 afios con el 44,4%.

Referente al compromiso laboral, para tres grupos es predominante el nivel regular
excepto para los trabajadores cuya permanencia es mas de 5 afios que presentan
44,4% en nivel alto. Por otro lado, en la dimension voluntad racional se evidencia
que para los trabajadores cuya permanencia es entre 1 a 3 afios prevalece el nivel
bajo con 42,9% vy para los otros grupos se percibe como mayor representativo el

nivel regular.

4.2 Pruebade normalidad

Las muestras fueron mayores a 50 y por ello se utilizo la prueba K. Smirnov, cuyos
resultados evidenciaron que no hay distribucion normal de datos porque p=0,000 <
0,05 (ver Anexo 5A); en tal sentido, se empled la prueba estadistica no paramétrica

U de Mann W. por contar con dos grupos de comparacion.

4.3 Andlisis inferencial: Prueba de Hip6tesis General

Ho: No Existe diferencia significativa en la gestion de la autoeficacia laboral desde

la percepcion de los trabajadores de dos gobiernos subnacionales -2023

Hi: Existe diferencia significativa en la gestion de la autoeficacia laboral desde la

percepcion de los trabajadores de dos gobiernos subnacionales -2023.

Tabla 7
Prueba U de Mann Whitney
Gobiernos Rango Suma de Prueba estadistica
subnacionales N promedio rangos
Autoeficacia Apurimac 65 55,91 3634,00 U de Mann- 1489,000
laboral Whitney
Ayacucho 67 76,78 514400 Z -3,345
Total 132 Sig. (p) ,001

a. Variable de agrupacion: Gobiernos subnacionales
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Figura 7

Rangos promedio
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20,00 76,78
60,00 55,91
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0,00

Aputimac Ayacucho

Nota: Tabla 7

Nota. Se observa que existen diferencias significativas entre los grupos de estudio,
con prueba de U de M. Whitney, U=1489,000 con p=0,001 < 0,05, segun los rangos
respectivos siendo para el GS de Apurimac con 55,91 y el de Ayacucho con 76,78.

Por lo tanto, se acepta la Ha.

Prueba de H. Especifica 1

Ho: No Existe diferencia significativa en los niveles de compromiso laboral en la

autoeficacia laboral desde la percepcién de los trabajadores

Hi: Existe diferencia significativa en los niveles de compromiso laboral en la

autoeficacia laboral desde la percepcién de los trabajadores.

Tabla 8

Prueba U de Mann W.
Gobiernos R. Sum. de Prueba estadistica
subnacionales N  promedio rangos

Compromiso  Apurimac 65 56,62 3680,50 U de Mann-Whitney  1535,500

laboral Ayacucho 67 76,08 5097,50 zZ -3,138
Total 132 Sig. (p) ,002

a. Variable de agrupaciéon: Gobiernos subnacionales

21



Figura 8
Rangos promedio
100,00

80,00 76,08
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0,00

Aputimac Ayacucho
Nota: Tabla 8

Nota. Con la aplicacién de la prueba U de M. Whitney se aprecia que existen
diferencias significativas entre los grupos de estudio, U=1535,500 con p=0,002 <
0,05, ademés de presentar diferencias en sus rangos respectivos siendo para el
gobierno subnacional de Apurimac con 56,62 y el de Ayacucho con 76,08.

Consecuentemente, se acepta la H1.

Prueba de H. Especifica 2

Ho: No Existe diferencia significativa en los niveles de voluntad racional en la

autoeficacia laboral desde la percepcién de los trabajadores

Hi: Existe diferencia significativa en los niveles de voluntad racional en la

autoeficacia laboral desde la percepcién de los trabajadores.

Tabla 9

Prueba U de M. Whitney
Gobiernos R. Suma de Prueba estadistica
subnacionales N promedio rangos

Voluntad racional Apurimac 65 59,88 3892,50 U de Mann- 1747,5

Whitney 00

Ayacucho 67 72,92 4885,50 Z -2,092
Total 132 Sig. (p) ,036

a. Variable de agrupacioén: SG
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Figura 9
Rangos promedio

100,00
80,00
60,00
40,00
20,00

0,00

Nota: Tabla 9

59,88

Aputimac

72,92

Ayacucho

Nota. Se refleja que existen diferencias significativas entre los grupos de
estudio, con prueba de U M. Whitney, U=1747,500 con p=0,036 < 0,05; ademas,

de presentar diferencias en sus rangos respectivos siendo para el GS de

Apurimac con 59,88 y el de Ayacucho con 72,92. Por lo tanto, se acepta la H1.
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V. DISCUSION

Los hallazgos en el O. General: “comparar los niveles en la gestion de la
autoeficacia laboral desde la percepcidén de los trabajadores” permitieron evidenciar
gue los colaboradores de Ayacucho perciben en nivel regular de autoeficacia
laboral con un 52,2% a comparacion con los de Apurimac que alcanzaron mayor
representatividad el nivel bajo de autoeficacia con 47.7%; respecto al género, son
las mujeres quienes evidencian un nivel bajo de autoeficacia con 36,2%; mientras
gue para un 47,3% de los varones es regular. En cuanto a la percepcion de
autoeficacia segun grupo etario, los hallazgos fueron transversales en la mayoria
de grupos donde el nivel predominante en todos los grupos etarios fue regular; sin
embargo, para el caso del grupo etario de mas de 51 afios lo perciben como nivel
alto con 38,5%.

Asimismo, se compar6 resultados por tipo de contrato y se obtuvo que tanto
para los colaboradores de contrato permanente y para los de contrato temporal es
regular con un 46,9% y 40% respectivamente. Por otro lado, segun afios de
permanencia se evidencia que para los empleados con permanencia de 1 a 3 afios
la autoeficacia es baja con 47.6%; pero, para los de menor a 1 afio, de 3a 5y mas
de 5 aflos su nivel de autoeficacia es regular con 43%; 57,1%; y 44,4%

correspondientemente.

La prueba de la H. general, permitié aceptar la H1 que existe diferencia
significativa en la gestion de la autoeficacia laboral corroborado con prueba de U
M. Whitney U=1489,000 con p=0,001 < 0,05; ademas, es confirmado por los rangos
para Apurimac con 55,91 y el de Ayacucho con 76,78.

En tal sentido, nuestros resultados son coherentes con lo hallado por
Robalino & Musso (2022) quienes encontraron que el 55%, de 771 empleados
argentinos, contaban con un nivel regular de autoeficacia siendo un primordial
recurso de logro de resultados en el trabajo. También, Saltos (2022)
estadisticamente obtuvo un nivel alto de autoeficacia en 223 trabajadores y que es

moderador para influenciar en los resultados laborales.
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Por otro lado, en los resultados por género y edad, Portillo (2022)
diferencié la autoeficacia laboral por género y grupo de edad en 161 trabajadores
y sus hallazgos fueron que el 24% de féminas (22-49) obtuvieron nivel promedio;
siendo coherente con nuestras resultas. Asimismo, Cruz et al. (2022)
encontraron que el 81% de trabajadores evidencié autoeficacia y compromiso
laboral; ademds, que un 54% eran damas y 46% hombres. También, Lozano &
Lima (2021) diferenciaron la autoeficacia laboral entre mujeres y varones de 193
trabajadores encontrando que son los hombres tienen 54% con mayor nivel en

compromiso y en voluntad racional fueron las mujeres con 55%.

Con respecto al marco teorico, los resultados de nuestro estudio afirman
que los trabajadores logran resultados por influencia de la autoeficacia que
segun la Teoria Social Cognitiva de Bandura se relaciona con la conducta y
capacidad de aprendizaje social dentro de la interaccion de un contexto
institucional a favor de lograr objetivos (Bandura, 2016). Asimismo, se pudo
verificar que el Modelo de Demanda-Control-Suport (DCS) afirm6é que la
autoeficacia se encauza en la interaccién laboral como factor mediador para
afrontar diferencias laborales en el logro de los objetivos y mejor desempefio
(Vega, 2001).

En relacién al fundamento técnico, se debe indicar que el empleo decente
estd normado en la Agenda 2030 cuyo fin es el desarrollo econdmico sostenible
con adecuados contextos y condiciones laborales en el logro de metas y
bienestar del personal (ONU, 2015).

En lo encontrado para el OE1 comparativamente en la autoeficacia del
compromiso laboral, los empleados publicos de Ayacucho evidencian un alto nivel
con 40,3% a diferencia de los de Apurimac que alcanzaron 20%; para el nivel
regular tuvieron resultados similares; sin embargo, es preocupante la baja
autoeficacia para Apurimac con 35,4% y Ayacucho con 14,9% implicando una

alerta debido a que es un diagndéstico a tomar en cuenta.
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Los resultados por género, fueron las mujeres que presentaron un
preocupante nivel bajo de autoeficacia del 29,3% en el compromiso laboral a
diferencia de los varones con 21,6%; sin embargo, en el nivel regular autoeficacia
fue del 37,9% para mujeres y 50% para varones. Por otro lado, segun grupo etario
el mayor nivel de manera trasversal fue el regular para todos los grupos; pero
también existen grupos con nivel alto, estos fueron el de 51 a mas afios con 38,5%
y el de 20 a 30 afios con 29.2%.

Respecto a la edad, se encontré que los mayores de 51 afios obtuvieron el
mayor nivel alto de autoeficacia en el compromiso laboral con 38,5% y el grupo de
41 a 50 afios quienes presentan mayor nivel regular con 66,7%; pero se debe
considerar lo obtenido en el nivel bajo de los grupos 20-30 y 31-40 con 29,2% y

23,8% respectivamente, a fin de que este aspecto sirva de llamada a los gestores.

En lo referente al tipo de contrato, fueron los empleados temporales con alta
autoeficacia en el compromiso laboral alcanzando un 32% a diferencia de los
permanentes que tuvieron un 25% y fueron estos quienes obtuvieron el 59,4% en
nivel regular diferenciandose de los temporales con 40%; sin embargo, causa alerta
el 28% en el nivel bajo alcanzado por los empleados de condicién temporal; esto
es preocupante para los gestores a fin de aplicar alguna estrategia que invierta los
resultados.

La prueba de HE1 permitio aceptar la H1 de que existe diferencia significativa
(p=0,002 < 0,05) en los niveles de autoeficacia en el compromiso laboral en la
autoeficacia laboral segun la U Mann Whitney=1535,500 y las diferencias de rangos

respectivos.

En coherencia, Prieto-Diez et al. (2022), obtuvo que el 47% de 286
trabajadores resultaron con alto de compromiso laboral y que es a consecuencia
del clima organizacional que conlleva a la satisfaccion de los empleados. Al
respecto, Bargsted et al. (2019) encontraron que los aspectos motivacionales
aumentan la percepcion de autoeficacia y satisfaccion laboral con una mediacion

entre ambas variables.
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Respecto al género y edad, Portillo (2022) dist6 la autoeficacia laboral en
161 trabajadores, encontrando que el 24% de féminas entre 22 y 49 afios de
edad obtuvieron nivel alto; ademas, en el involucramiento o compromiso laboral
un 24% de los participantes se diagnosticaron en un nivel promedio. Asimismo,
Prieto-Diez et al. (2021), encontraron que el 53% de varones resultaron con alto
compromiso laboral. Contrariamente, Marquez (2020) encontré que el 23% en
trabajadores con un maximo tres afios de permanencia en la institucion presenta
bajo nivel de compromiso laboral y aquellos con tres a cinco afios contaron con

64% de compromiso.

En el marco tedrico, el C. laboral hace referencia a las interacciones
respecto a conductas, roles, tareas, normas en el contexto laboral y experiencias
laborales y personales en que estan sumergidos (Pérez-Correa et al., 2022).
Asimismo, Trevifio-Reyes & Lopez-Pérez (2022), menciond que el Compromiso
del trabajador estar involucrado e identificado institucionalmente y tener

disposicion y compromiso para continuar en ella.

En los hallazgos del OE2 se compararon los niveles de voluntad racional en
la autoeficacia laboral; es decir, sobre lo que estar consiente de la propia capacidad
laboral, se encontré un nivel regular del 50,7% en los empleados de Ayacucho y
baja autoeficacia (41,5%) en los de Apurimac. Respecto a los niveles segun género,
las féminas tienen similar 31% en niveles alto y baja autoeficacia, pero un 37,9%
en regular; por su parte los varones alcanzaron 45,9% en regular; 24,3% en nivel

alto y un 29,7% en nivel bajo.

Segun grupo etario, los mayores de 51 afios alcanzaron 30,8% en alto nivel
y 53,8% en regular nivel; para grupos de 41-50 y de 31-40 afios predomind el nivel
regular con 50% y 45,2% respectivamente a pesar de llamar la atencion en los
resultados de bajo nivel. Por otro lado, segun tipo de contrato, podemos observar
en la Figura 5 que la voluntad racional para los trabajadores de contrato
permanente la perciben en nivel regular con 53,1% y 39% en el mismo nivel para

los trabajadores de forma temporal.
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Respecto a los afios de permanencia que los empleados de mas de cinco
afios se perciben con un 33,3% en nivel alto y 50% en nivel regular; por el contrario,
los que tienen entre uno a tres afos tienen un preocupante nivel bajo con 42,9% vy
en el mismo nivel los que tienes menos de un afio con 31,4%. Estos hallazgos
evidencian una llamada a la reflexion de pensar en los factores que conllevan a ese

diagnéstico.

En tal sentido, se prob6 la H1 de que existe diferencia significativa (p=0,036 <
0,05) en los niveles de voluntad racional segun la U=1747,500; ademas, de

presentar diferencias en sus rangos.

Finalmente, siendo la autoeficacia laboral la creencia que un trabajador tiene
respecto a su capacidad para desempefarse de manera efectiva en su trabajo y
lograr resultados positivos; el compromiso laboral el grado de implicacion
emocional, cognitiva y conductual que una persona experimenta en relacién con su
trabajo, es el estado psicologico positivo en el que los empleados se sienten
identificados con su trabajo, estan motivados y tienen un sentido de pertenencia y
compromiso hacia su organizacion; y, la voluntad racional involucra que el
empleado sea capaz de tomar decisiones basadas en la evaluacion logica y objetiva
de su propia autoeficacia laboral siendo consciente de sus fortalezas y debilidades
para tomar medidas para mejorar su desempefio laboral y aumentar su confianza
en si misma. Ante ello, los resultados del estudio reflejan que en los trabajadores
falta una comprension de sus capacidades y debilidades, asi como la identificacion

con la organizacién para poder mejorar el diagnostico la autoeficacia laboral.
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VI.

CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos conllevan a las siguientes conclusiones:

Comparativamente, el nivel de gestion de autoeficacia laboral, es baja
autoeficacia con 47,7% para los trabajadores de la region Apurimac y de
regular autoeficacia para los de la region Ayacucho con 52,2%, existiendo
diferencias significativas entre ambos grupos de estudio demostrado con la
prueba U de Mann Whitney = 1489,000 y sig. (p)=0,001 <0,05 de tal manera

gue se acepta la H1.

Para la dimension compromiso laboral, se hall6 un nivel de regular
autoeficacia con 44,6% para los trabajadores de la region Apurimac, y un
44,8% para la region Ayacucho, se comprobd la existencia de diferencias
significativas entre ambos grupos de estudio demostrado con la prueba U de
Mann Whitney = 1535,500 y sig. (p)= 0,02 <0,05 de tal manera que se acepto
la H1.

La comparacion de resultados para la dimension voluntad racional, muestran
un nivel de baja autoeficacia con 41,5% para los trabajadores de la region
Apurimac, y un 50,7% en el nivel de regular autoeficacia para la region
Ayacucho, se comprobo6 la existencia de diferencias significativas entre
ambos grupos de estudio demostrado con la prueba U de Mann Whitney =

1747,500 y sig. (p)= 0,036<0,05; por consiguiente, se acepto la H1.
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VII.

1.

RECOMENDACIONES
Es necesario desarrollar una investigacion de enfoque cualitativa a fin de
poder obtener las experiencias desde la percepcion de los gestores y de
los empleados para analizar convergencias y divergencias entre las

opiniones.

Vista su aplicacion en gobiernos subregionales se recomienda ampliar el
estudio a otras entidades al interior del pais incorporando factores
adicionales de evaluacién como el grado de instruccion, nivel jerarquico
en la entidad, carga familiar, entre otros, a fin de producir hallazgos mas

concluyentes.

Los preocupantes hallazgos en los niveles de baja autoeficacia conllevan
a recomendar a los gestores de los dos gobiernos subnacionales
desarrollar acciones para mejorar la autoeficacia laboral tomando en

cuenta los niveles criticos de los factores evaluados.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Estudio comparativo en la gestion de autoeficacia laboral en trabajadores de dos Gobiernos subnacionales -2023

aa

Problema

Objetivos

Hipodtesis

Variable: Autoeficacia laboral

Problema General:

¢Cuales son niveles
comparativos en la gestiéon de
la autoeficacia laboral desde la
percepcién de los trabajadores
de dos gobiernos
subnacionales -2023?

Problemas Especificos:
PE1
¢Cudles son los niveles de
compromiso laboral en la
autoeficacia laboral desde la
percepcién de los
trabajadores?

PE2
¢Cudles son los niveles de
voluntad racional en la
autoeficacia laboral desde la
percepcién de los
trabajadores?

Objetivo general:

Comparar los niveles en la
gestion de la autoeficacia
laboral desde la percepcion
de los trabajadores de dos
gobiernos subnacionales -
2023.

Objetivos especificos:

OE1l

Comparar los niveles de
compromiso laboral en la
autoeficacia laboral desde la
percepcién de los
trabajadores.

OE2

Comparar los niveles de
voluntad racional en la
autoeficacia laboral desde la
percepcién de los
trabajadores.

Hipétesis general:

Existe diferencia significativa en
la gestion de la autoeficacia en el
trabajo desde la percepcion de
los trabajadores de dos
gobiernos subnacionales -2023

Hipotesis especificas:

HE1
Existe diferencia significativa en
los niveles de compromiso
laboral en la autoeficacia laboral
desde la percepcion de los
trabajadores.

HE2
Existe diferencia significativa en
los niveles de voluntad racional
en la autoeficacia laboral desde
la percepcién de los
trabajadores.

Dimensiones Indicadores items Escala de valores Niveles o
rangos
e Logro de objetivos
e Horario laboral
e Aprendizaje nuevo
e Energia laboral
Compromiso e Concluir tareas 1,23,
laboral 4,5.
Escala ordinal
Alta
Totalmente de o
acuerdo (5) autoeficacia
(35-50)
De acuerdo (4)
Regular
. Indiferente (3) autoeficacia
e Espiritu colaborador
Voluntad y _Empaltlz | 6,78, | Endesacuerdo (24-34)
racional ¢ Relaciones laborales 9,10. | (2 Bai
e Relacién con usuarios ’ aja

Trabajo en equipo

Totalmente en
desacuerdo (1)

autoeficacia
(10-23)

NOTA: Tomado de Roméan-Caban et al., (2021) https://revistacaribenadepsicologia.com/index.php/rcp/article/view/5367/4549
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Anexo 1: Operacionalizacion de la variable: AUTOEFICACIA LABORAL

. Definicion Definicidn . . . . Escala de Nivel
Variable : Dimensiones Indicadores items . y
conceptual operacional medicion Rangos
La autoeficacia | La variable fue ¢ Logro de objetivos
laboral se | operacionalizada e Horario laboral
convierte en un | tomando en cuenta la e Aprendizaje nuevo
. . e Energia laboral
constructo de | escalade autoeficacia de e Concluir tareas
interés para las | Roman-Caban et al.,
organizaciones, | (2021) presentada en un Compromiso
ya que las | articulo cientifico y cuya laboral 1,2,34,5.
. . . L apora Escala
creencias de | operacionalizacién se dinal
las propias | detalla en las ordina
capacidades dimensiones, Alta
para organizar | indicadores e items. autoeficacia
y ejecutar | Asimismo, se considerd gotalmendte
cursos de | una escala Likert. (F?) acuercdo (35-50)
Autosficacia | requeridos Regular
utoeficacia o
laboral produciran [316 acuerdo | 5 toeficacia
determinados “) (24-34)
resultados indif t )
(Roman-Caban (g)' erente Baja
etal., 2021) autoeficiencia
e Espiritu colaborador En (10-23)
e Empatia -
VO“_‘mtad e Relaciones laborales 6,7,8,9,10. desacuerdo
racional e Relacién con usuarios @)
e Trabajo en equipo Técnica:
Totalmente
en Encuesta
desa(cll;erdo Instrumento:

Cuestionario

NOTA: Tomado de Roméan-Caban et al., (2021) https://revistacaribenadepsicologia.com/index.php/rcp/article/view/5367/4549
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Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario Google Forms

Estimado(a) colaborador(a): El presente cuestionario forma parte de un estudio de investigacion y el Objetivo es: “Comparar los niveles en la gestion de la
autoeficacia laboral desde la percepcion de los trabajadores”.
Agradecemos se sirva confirmar su consentimiento de participacion en el estudio.

Si participo [
No participo [ ]
v. Seleccione el tipo de contratacion laboral con el que cuenta*

ii. Seleccione la zona o region de la ubicacion de la entidad en la que Permanente (Ley N° 276, Ley N° 728, CAS indeterminado) [ ]
labora* Temporal (locacion de servicio, CAS témporal, otros) ]
Apurimac [ ]

Ayacucho [] vi. Seleccione el rango de periodo de permanencia laboral en la
entidad*

iii. Seleccione su sexo biolégico *——— Menor a un afio ]

Femenino [ Entre 1y 3 afios ]
Masculino [ ] Entre 3y 5 afos (1]
Mas de 5 afios ]

iv. Seleccione el el rango de edad al cual pertenece*

20 - 30 afios ] vii. Seleccione la modalidad de trabajo con el cual cuenta*
31 - 40 afios ] Presencial

41 - 50 afios 1 Remoto ]

Mas de 51 afios [ ] Mixto ]



Para cada alternativa, marque la opcidn que mejor se asemeja a su autoevaluacion

ftems / Escala de medicion

Totalme
nte de
acuerdo

De
acuerdo

Indifer
ente

En
desac
uerdo

Totalm
ente
en
desac
uerdo

DIMENSION 1: Compromiso laboral
En relacion a mi forma de trabajo en la entidad donde laboro ...

1. Logro los objetivos que me asignen, aunque encuentre muchos obstaculos.

2. Respeto los horarios y los tiempos de trabajo, aunque tenga que resolver situaciones inesperadas

3. Aprendo nuevos métodos de trabajo, aunque dedique mucho tiempo y energia

4. Concreto todas mis energias en el trabajo, aunque tenga que resolver situaciones dificiles

5. Termino el trabajo asignado, aunque me encuentre en una situacién dificil.

DIMENSION 2: Voluntad racional
Sobre mi forma de relaciéon con el entorno laboral ...

6. Colaboro con los otros compafieros, aunque algunos se opongan.

7. Trabajo con personas de edad y experiencias que difieren a las mias, aunque tengamos pensamientos
distintos.

8. Tengo buenas relaciones con los jefes, aunque aparezcan situaciones dificiles.

9. Me relaciono de manera eficaz con los usuarios, aunque se presenten acontecimientos inesperados.

10. Trabajo en equipo, aunque sucedan situaciones imprevistas.

Nota: Adecuado de Roman-Caban et al., (2021) https://revistacaribenadepsicologia.com/index.php/rcp/article/view/5367/4549

Cuestionario Google forms: https://docs.google.com/forms/d/1f62qOCngdp_RdYU-sF-PBaxRZrMmtlyOCrixxUEuHKO/edit?pli=1
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Anexo 3: Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Estudio comparativo en la gestion de autoeficacia laboral en trabajadores
de dos gobiernos subnacionales - 2023
Investigadora: Punil Guillen, Nancy

Propésito del estudio: Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Evaluacion
de la autoeficacia laboral desde la perspectiva de los trabajadores” cuyo objetivo es
Comparar los niveles en la gestion de la autoeficacia laboral desde la percepcién de los
trabajadores en trabajadores de dos gobiernos subnacionales — 2023.

Esta investigacién es desarrollada por estudiante de posgrado del Programa Académico de Maestria
en Gestién Publica, de la Universidad César Vallejo del campus Lima Este, aprobado por la
autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion.

Procedimiento: Si usted decide participar en la investigacion se realizar4 lo siguiente
(enumerar los procedimientos del estudio):

Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas preguntas sobre la
investigacion titulada:” Estudio comparativo en la gestion de autoeficacia laboral en trabajadores de
dos gobiernos subnacionales - 2023”.

Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se realizard de manera virtual
mediante el Google Forms. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista serdn codificadas
usando un namero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

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

Riesgo (principio de No maleficencia): Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o
dafio al participar en la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia): Se le informaré que los resultados de la investigacion se le
alcanzard a la institucional término de la investigacion. No recibird ningin beneficio econdmico ni de
ningunaotra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia): Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener
ninguna forma de identificaral participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no ser& usada para ningn otro propésito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado seran
eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigadora: Punil Guillen,
Nancy, email: npunilg@ucvvirtual.edu.pe

y Docente asesora (Apellidos y Nombres) Torres Caceres, Fatima del Socorro, email:
fdtorresca@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

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

Participante:
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a CUESTIONARIO_AUTOEFICIENCIA LABORA [ Yy @ @© o ¢ m

Preguntas = Respuestas @ Configuracion

CUESTIONARIO

Estimado(a) colaborador(a): El presente cuestionario forma parte de un estudio de investigacion y el Objetivo
es: “Comparar los niveles en la gestion de la autoeficacia en el trabajo desde la percepcion de los
trabajadores”. Precisar que el cuestionario es anénimo.

nmeEBDF®e

Agradecemos se sirva confirmar su consentimiento de participacion en el estudio *
Si participo

No participo

20 de mayo del 2023.
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Anexo 4: EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Estudio comparativo en la

gestibn de autoeficacia laboral en trabajadores de dos gobiernos subnacionales - 2023”. La

evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados

obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.

Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dra. Fatima del Socorro Torres Caceres

Grado profesional:

Maestria () Doctor (X)

Area de formacion académica:

Clinica () Social ()
Educativa (X) Organizacional (X)

Areas de experiencia profesional:

Educacion; gestion publica; investigadora Renacyt;
redaccién de articulos cientificos.

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

area:

Tiempo de experiencia profesional en el

2 a4 afios () mas de 5 afios (X)

Experiencia
psicométrica:

en investigacion | Docente de metodologia de la investigacion,

construcciéon de instrumentos.

2. Propésito de la evaluacion. Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: Cuestionario/Guia de Entrevista

Nombre del instrumento

Evaluacion de la autoeficacia laboral desde la perspectiva de los
trabajadores de dos gobiernos subnacionales

Autor(a) (es):

Punil, Guillen, Nancy

Procedencia:

Gobierno Subnacional de Apurimac y Ayacucho

Administracion:

individual

Tiempo de aplicacion:

10 minutos

Ambito de aplicacion:

Trabajadores del cada gobierno subnacional

Significacion:

El cuestionario utilizado consta de 17 preguntas.

Por otro lado, se desglosaron en dos dimensiones: Compromiso
laboral y Voluntad

Tiene como objetivo: medir la autoeficacia laboral desde la
perspectiva de los trabajadores.

4. Soporte tedrico: (describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/Area
(variable)

Subescala
(Dimensiones)

Definicion

Autoeficacia
laboral

Compromiso
laboral

Se refiere al grado de implicacion emocional, cognitiva y conductual
gue una persona experimenta en relacion con su trabajo. Es un
estado psicolégico positivo en el que los empleados se sienten
identificados con su trabajo, estan motivados y tienen un sentido de
pertenencia y compromiso hacia su organizacion.
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Voluntad
racional

laborales.

Se refiere a la capacidad de una persona para tomar decisiones y
actuar de manera consciente y deliberada, basada en la evaluacién
racional de las opciones y consecuencias. Implica la capacidad de
tomar decisiones informadas y considerar los objetivos personales,
los valores y las circunstancias laborales en la toma de decisiones

Presentacién de instrucciones para el juez.

A continuacién, a Ud. le presento el cuestionario Estudio comparativo en la gestidon de autoeficacia

laboral en trabajadores de dos gobiernos subnacionales - 2023, califigue Ud. de acuerdo con los

siguientes indicadores califique cada uno de los items.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item se El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion muy
comprende 2. Bajo Nivel grande en el uso de las palabras de acuerdo con su significado o por
facilmente, es la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los
términos del item.

El item tiene
relacion légica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacién légica con la dimensién
COHERENCIA (no cumple con el criterio) 9 )

2. Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la dimensién que se esta
midiendo.

4, Totalmente de acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la dimensiéon que esta
midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion de
la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4, Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Compromiso laboral / Voluntad racional

* Primera dimensién: Impuestos municipales.

+ Objetivos de la Dimension: Mide el nivel de la tipologia de los tributos municipales.

situaciones imprevistas.

o
~
3 o i S5
c ° o © 5
‘@ S o S o]
c - = = > S
o Items K 2 ) S o
E o |5 | & | 2¢
a) e} §
Logro los objetivos que me asignen, aunque 4 4 4
T encuentre muchos obstaculos.
S Respeto los horarios y los tiempos de 4 4 4
< trabajo, aunque tenga que resolver
3 Aprendo nuevos métodos de trabajo, 4 4 4
g aungue dedique mucho tiempo y energia
s Concreto todas mis energias en el trabajo, 4 4 4
g aungue tenga que resolver situaciones
O Termino el trabajo asignado, aunque me 4 4 4
encuentre en una situacion dificil.
Colaboro con los otros compafieros, aunque 4 4 4
_ algunos se opongan.
s Trabajo con personas de edad y 4 4 4
-8 experiencias que difieren a las mias, aunque
o Tengo buenas relaciones con los jefes, 4 4 4
e] . . ipr
8 aungue aparezcan situaciones dificiles.
5 Me relaciono de manera eficaz con los 4 4 4
g usuarios, aunque se presenten
Trabajo en equipo, aunque sucedan 4 4 4

Nota: Adecuado de Roméan-Caban et al., (2021)

https://revistacaribenadepsicologia.com/index.php/rcp/article/view/5367/4549

/7
’//’//Y |

Dra. Fatima del Socorro Torres Caceres

Nro. DNI 10670820
Investigadora Renacyt
Cadigo: P0094907
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EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Ruspetado juez: Usted ha sido seleccionada para evaluar al instruments *Estudio comparativo en la gestion de
autoeficacia laboral en trabajadores de dos Gobiernos Subnacionales - 2023°. La evaluacion del instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obfenidos a partir de éste sean utilizados
eficienternente; aportanda al quehacer psicoldgics, Agradecemos su valiosa colaboracidn,

1. Datos generales del juez

MNombre del juez: Mg. Janet Rivas Galarza
Grado profesional: Maesiria { X} Doclor ()
—_— Clinica () Social (X)
Area de formacion académica: Educativa {) Orgenizacional (X)
Areas de experencla prolesional: Gestion pablica
Institucion donds labora: Contraloria General de |2 Repobica
;iarnpn de experiencia profesional an al 2adafios|) més de 5 afios (X) I
rea.

Eiﬁeriem;ia en inweuti{;ﬂ_ni;ﬁ Hﬁ:?néﬁm: |

2. Propdsito de la evaluacién. Validar el contenido del instrumento, por juicio de expenos.

1. Datos de la escala: Cuestionario/Gula de Entrevista

Evaluacion de la auloeficacia laboral desde |la perspectiva de los

e trabajadores de dos gobiernos subnacionales

Autor(a) (es): Pumil, Guillan, Nancy

Procedencia: Goblerno Subnacional de Apurimac y Ayacucho
Administracion. ind il

Tiempo de aplicacion: 10 minutos

Ambito de aplicacion: Trabajadores del cada gobiemao subnaciconal

El cuestionario utilizado consta de 17 preguntas.

Por ofro lado, se desglosaron en dos dimensiones: Compromiso
Significacian: laboral y Vieluntad

Tiene como objetive: medir la autoeficacia taboral desde |a
perspectiva da |os trabajadores.

4, Soporte tedrico: [describir en funcitn al modelo tednica)

Subescala

(Dimensiones) Definicidn

Escalalfrea (variable)

Se refiere al grado de implicacion emocional, cognitiva y
conduciual que una persona experimenta en relacidn con
Compromiss 4 trabajo, Es un estado psicoldgico posithvo en el que las
laboral empleades se sienten identificados con su trabajo, estan
motivados vy tienen un  sentido de pertenencia
compromiso hacla su arganizacion.

Autoeficacia laboral Se refiere a la capacidad de una persona para tomar
decisiones y achuar de manera conscienta y deliberada,
basada en la evaluacidn racional de las opciones y
consecuencias. Implica la capacidad de tomar decisiones
infarmadas y considerar los objefivos personales, |os
valores y las circunstancias laborales en la toma de
decisiones laborales.

Waluntad
racian:al
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Presentaciones de hstmecbmJ para el juez.

A continuacion, a Ud. le presento
trabajadores de dos Gobiernos
calfique cada uno de los items.

Categoria on Indicador
CLARIDAD 1. No cumple contel criterlo | El item no es claro.
El Item se El tem requiere bastantes medificaciones o una madificacion muy
comprende 2. Bajo Nivel grande en el uso de las palabras de acuerdo con su significado o por
faciimente, (2] la ordenacion de estas.
decw, su sintictica 3. Moderada ni Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los
y seméntica son | > nive} términos del item.
adecuadas. 4. Alto nivel R El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
1. Totalmente en Hesacuerdo .
COHERENCIA | (%o cumpie con elcriterio) | ' e NO iene refacian Iogica con la dimensidn.
El  hem tiene | 2. Desacuerdo ( nivel de g P
relacion Kgica con | acuerdo) Elnunlanewnrolmo tangencial Aejfana con la dimensién
la dimensidn o . El ltem tiene una relacion moderada con la dimension que se estd
indicador que est | > Acuerdo (moddrado nivel) | igiong
midiendo, 4, TohlmcsﬂeTM El item se encuentra esta relacionado con 18 dimension que esta
alto nivel) midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple critario ElmuuumwomqmuvnathmMﬁ
5":'"““""“: 2. Bajo Nivel El #em bene alguna relevanca, pero oiro ltem puede estar
B i Incluyendo lo que mide éste.___
inckuido | 3. Mederada nive El item es relativamente importante.
) 4. Alto nivel El ilem es muy relevante y debe ser includo.

Leer con detenimiento los items y
cbservaciones que considere pert

nie.

1. No cumpla con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nive!

4._ Alto nivel

cuestionano Estudio comparativo en |a gestion de autoeficacia laboral en
nacionales - 2023, califique Ud. de acuerdo con los siguientes indicadores

lificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus
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Dimensiones del instrumento: Compromiso laboral / Voluntad racional

* Primera dimensién: Impuestos municipales.
* Objetives de la Dimensién: Mide el nivel de la tipologia de los tributos municipales.

Cc Obse
g S| % | T
Dimension an er lev reco
es ftems da an
g | | | B
nc dacio
ia nes
Logro los objetives gue me asignen, aunque
encuentre muchos obstaculos. 4 4 4 4
Respeto os horarios y los tiempos de
trabajo, aunque tenga que resolver 4 4 4 4
situaciones inesperadas
. Aprende nuevos métodoes de trabajo,
Compromis 3
olaboral | @unque dedique mucho tiempo y energla 4 4 4 4
Concreto tedas mis energias en el trabajo,
aungue tenga que resciver siluaciones 4 4 4 4
dificiles
Termino &l trabajo asignado, aunque me
encuentre en una situacion dificil. 4 4 4 4
Colaboro con los ofros compafieros, aunque
alguncs se opongan. 4 4 4 4
“Trabajo con personas de edad y
experiencias que difieren a las mias, aunque | 4 a 4
tengamos pensamientos distintos.
Voluntad Tengo buenas relaci_ones_ con los jefes,
racional | @Unque aparezcan situaciones dificiles. 4 4 4 4
Me relaciono de manera eficaz con los
usuanos, aunque se presenten P 4 4 4
acontecimientos inesperados.
Trabajo en equipo, aunque sucedan
situaciones imprevistas. 4 4 4 4

Nota: Asecuado de Roman-Caban et al,, (2021) hilpsirevist

Mg. Janet Rivas Galarza
Nro. DNI 41336400



EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Estudio comparativo en la
gestibn de autoeficacia laboral en trabajadores de dos gobiernos subnacionales - 2023”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.

Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Dr. Pablo César Calcina Ccori

Grado profesional: Maestria () Doctor (X)

Clinica () Social ()

Area de formacion académica: Educativa (X) Organizacional (X)

Ciencia de la Computacion. Investigador Renacyt;

Areas de experiencia profesional: - - g o
P P Educacion; Redaccién de articulos cientificos.

Institucion donde labora: Universidad Nacional de San Agustin (UNSA)

Tiempo de experiencia profesional en el

L 2 a4 afos () mas de 5 afios (X)
area;

Participacion en proyectos internacionales de
investigacion. Proyectos de I+D. Asesor de tesis en el
Doctorado en Ciencia de la Computacion en la UNSA.
Docente de Metodologia de la Investigacion.

Experiencia en investigacion psicométrica:

2. Propdésito de la evaluacion. Validar el contenido del instrumento, por juicio de
expertos.

3. Datos de la escala: Cuestionario/Guia de Entrevista

Evaluacion de la autoeficacia laboral desde la perspectiva de los

Nombre del instrumento trabajadores de dos gobiernos subnacionales

Autor(a) (es): Punil, Guillen, Nancy

Procedencia: Gobierno Subnacional de Apurimac y Ayacucho
Administracion: individual

Tiempo de aplicacion: 10 minutos

Ambito de aplicacion: Trabajadores del cada gobierno subnacional

El cuestionario utilizado consta de 17 preguntas.

Significacion: y Voluntad

de los trabajadores.
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Por otro lado, se desglosaron en dos dimensiones: Compromiso laboral

Tiene como objetivo: medir la autoeficacia laboral desde la perspectiva




4. Soporte tedrico: (describir en funcién al modelo teérico)

Escala/Area (variable)

Subescala
(Dimensiones)

Definiciéon

Autoeficacia laboral

Se refiere al grado de implicacion emocional, cognitiva y
conductual que una persona experimenta en relacién con

Compromiso su trabajo. Es un estado psicoldgico positivo en el que los
laboral empleados se sienten identificados con su trabajo, estan
motivados y tienen un sentido de pertenencia y
compromiso hacia su organizacion.
Se refiere a la capacidad de una persona para tomar
decisiones y actuar de manera consciente y deliberada,
Voluntad basada enlla evalgacién raci(_)nal de las opciqn_es y
racional consecuencias. Implica la capacidad de tomar decisiones

informadas y considerar los objetivos personales, los
valores y las circunstancias laborales en la toma de

decisiones laborales.

Presentaciones de instrucciones para el juez.

A continuacién, a Ud. le presento el cuestionario Estudio comparativo en la gestion de autoeficacia

laboral en trabajadores de dos gobiernos subnacionales - 2023, califique Ud. de acuerdo con los

siguientes indicadores califique cada uno de los items.

relacion logica
con la dimension
o indicador que
esta midiendo.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item se El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion muy
comprende 2. Bajo Nivel grande en el uso de las palabras de acuerdo con su significado o
facilmente, es por la ordenacion de estas.
decir, su . Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los
sintactica y 3. Moderado nivel términos del item.
semantica son . . . s . .
adecuadas. 4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
1. Totalmente en
COHERENCIA desa}cu_erdo (no cumple con El item no tiene relacion I6gica con la dimension.
. . el criterio)
El item tiene

2. Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la dimension que se esta
midiendo.

4. Totalmente de acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la dimensién que esta
midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencial o
importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicién de
la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4, Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

brinde sus observaciones que considere pertinente.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Compromiso laboral / Voluntad racional

* Primera dimension: Impuestos municipales.

* Objetivos de la Dimension: Mide el nivel de la tipologia de los tributos municipales.

Observa
] ) Clari Coh Rele_ cién/
Dimensiones it dad eren vanci recome
ems cia a ndacion
es
Logro los objetivos que me asignen, 4 4 4

aunqgue encuentre muchos obstaculos.

Respeto los horarios y los tiempos de
trabajo, aunque tenga que resolver 4 4 4
situaciones inesperadas

Compromiso Aprendo nuevos métodos de trabajo,

; : . 4 4 4
laboral aunque dedique mucho tiempo y energia
Concreto todas mis energias en el trabajo,
aunqgue tenga que resolver situaciones 4 4 4
dificiles
Termino el trabajo asignado, aunque me 4 4 4
encuentre en una situacion dificil.
Colaboro con los otros compafieros, 4 4 4
aungue algunos se opongan.
Trabajo con personas de edad y
experiencias que difieren a las mias, 4 4 4
aungue tengamos pensamientos distintos.
Voluntad Tengo buenas relaciones con los jefes, 4 4 4
racional aunque aparezcan situaciones dificiles.
Me relaciono de manera eficaz con los
usuarios, aunque se presenten 4 4 4
acontecimientos inesperados.
Trabajo en equipo, aunque sucedan 4 4 4

situaciones imprevistas.

Nota: Adecuado de Roméan-Caban et al., (2021)
https://revistacaribenadepsicologia.com/index.php/rcp/article/view/5367/4549

e

Dr. Pablo Calcina Ccori
Nro. DNI 42426051
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Anexo 5A: Confiabilidad del instrumento

Andlisis de Confiabilidad: El analisis de confiabilidad permite determinar si el
instrumento a aplicar presentard respuestas estables y confiables,
independientemente del sujeto al que se aplique. En la presente investigacion se
determind la confiabilidad mediante el estadistico Alfa de Cronbach, ya que
nuestro instrumento de recoleccién de datos presenta alternativas de respuesta
tipo Likert que varian en intensidad desde; Totalmente de acuerdo (5); De acuerdo
(4); Indiferente (3); En desacuerdo (2); Totalmente en desacuerdo (1), para
obtener la confiabilidad se evalu6 a una muestra piloto de 15 trabajadores fuera
de la muestra de estudio.
La formula a utilizar esta dado por lo siguiente:

o k z:}:l Sf
o= |——I|1 -

k-1 s |

Donde:

K= Numero de items

$2i = Varianza de los puntajes de cada item.
$2t = Varianza de los puntajes totales.

1= Constante

La forma de valorar el resultado del Alfa de Cronbach se presenta en la siguiente

tabla: Valoracion de los indices de confiabilidad.

Valor Alfa Consistencia
0-0,20 Muy baja
0.21- 0,40 Baja
0,41 - 0,60 Medio
0,61 -0,80 Aceptable
0,81-1,00 Elevada

Fuente: Adaptado Hernandez Sampieri et al (2014)

Resultados del analisis de confiabilidad.

Alfa de N de
Cronbach elementos
747 15

Fuente: SPSSv25

Nota. Segun los resultados del analisis de confiabilidad del instrumento con alfa =
0,747 se concluye que el instrumento puede ser aplicado a la muestra de estudio
por tener un grado de confiabilidad aceptable.
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Anexo 5B: Prueba de normalidad de datos.

En la presente investigacion se utilizo el estadistico de normalidad de datos para
muestras iguales o0 mayores a cincuenta (n>=50), llamada prueba Kolmogorov
Smirnov, esta prueba fue aplicada a la muestra conformada gobiernos
subnacionales de Apurimac con n=65 y por otro lado a Ayacucho con muestra=67.
La prueba de normalidad tiene la siguiente regla de decision.

Si p>=0,05 los datos tienen una distribucion normal.

Si p<0,05 los datos difieren de la distribucién normal.

Tabla 1b

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Gobiernos subnacionales Estadistico gl Sig.

Apurimac Autoeficacia en el trabajo ,300 65 ,000
Compromiso laboral ,229 65 ,000
Voluntad racional ,265 65 ,000

Ayacucho Autoeficacia en el trabajo 277 67 ,000
Compromiso laboral ,259 67 ,000
Voluntad racional ,261 67 ,000

Nota: SPSS v25

Nota. Del andlisis de normalidad de las muestras de estudio, se concluye que el
tipo de distribucién de datos tanto para los gobiernos subnacionales de Apurimac y
Ayacucho, difieren de la distribucion normal con sig(p) = 0,000 <0,05; para la
variable y dimensiones de ambos grupos de estudio.

Por lo tanto, para realizar el analisis inferencial de datos se utilizé estadistica no
paramétrica U de Mann Whitney por ser 2 grupos de comparacion.
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Pruebas inferenciales.

Rangos
Gobiernos subnacionales N Rango promedio Suma de rangos
Autoeficacia en el trabajo Apurimac 65 55,91 3634,00
Ayacucho 67 76,78 5144,00
Total 132
Compromiso laboral Apurimac 65 56,62 3680,50
Ayacucho 67 76,08 5097,50
Total 132
Voluntad racional Apurimac 65 59,88 3892,50
Ayacucho 67 72,92 4885,50
Total 132
Estadisticos de prueba?
Autoeficacia en Compromiso Voluntad
el trabajo laboral racional
U de Mann-Whitney 1489,000 1535,500 1747,500
W de Wilcoxon 3634,000 3680,500 3892,500
z -3,345 -3,138 -2,092
Sig. asintotica(bilateral) ,001 ,002 ,036

a. Variable de agrupacion: gobiernos subnacionales
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Anexo 5C: Base de datos

n Region Sexo Edad Contrato Permanencia modalidad pl p2 |p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 pl0

1 | Apurimac Masculino 31 - 40 afios 2 | Menor a un afio Presencial 1 4 4 4 1 4 4 4 1 4

2 | Apurimac Masculino 20 - 30 afios 1 | Menor a un afio Presencial 4 5 2 5 2 2 1 5 1 2

3| Apurimac Masculino 31 - 40 afios 1| Mas de 5 afios Presencial 4 1 4 2 2 3 2 5 1 3

4 | Apurimac Masculino Mas de 51 afios 1 | Mas de 5 afios Presencial 1 2 3 2 2 3 2 3 2 3

5| Apurimac Masculino 31 - 40 afios 2 | Menor a un afio Presencial 3 1 2 3 3 3 1 1 2 3

6 | Apurimac Femenino 31 - 40 afios 2 | Entre 1y 3 afios Presencial 3 3 2 1 3 3 1 1 3 3

7 | Apurimac Masculino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 2 2 4 3 2 2 2 2 3 3

8 | Apurimac Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 4 2 2 4 4 4 4 1 5 3

9 | Apurimac Masculino 31 - 40 afios 2 | Menor a un afio Presencial 1 5 1 3 4 1 2 5 1 3
10 | Apurimac Femenino 31 - 40 afios 1| Entre 1y 3 afios Presencial 2 1 1 1 1 2 2 3 2 3
11 | Apurimac Masculino Mas de 51 afios 1 | Mas de 5 afios Presencial 3 4 5 3 3 2 5 5 5 2
12 | Apurimac Femenino 20 - 30 afios 1 | Menor a un afio Presencial 3 3 3 1 2 1 3 2 1 3
13 | Apurimac Masculino 41 - 50 afios 2 | Menor a un afio Presencial 5 3 2 1 1 1 1 1 3 3
14 | Apurimac Femenino 31 - 40 afios 2 | Mas de 5 afios Presencial 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5
15 | Apurimac Masculino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
16 | Apurimac Masculino 31 - 40 afios 2 | Entre 3y 5 afios Presencial 1 1 4 2 2 5 4 4 5 4
17 | Apurimac Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5
18 | Apurimac Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 4 1 1 1 1 4 2 3 1 4
19 | Apurimac Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 3 5 5 4 5 5 4 5 2 4
20 | Apurimac Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 1 1 1 1 1 4 5 4 5 4
21 | Apurimac Femenino 41 - 50 afios 1| Entre 3y 5 afios Presencial 5 2 3 3 3 1 1 4 3 5
22 | Apurimac Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
23 | Apurimac Femenino Mas de 51 afios 1| Mas de 5 afios Presencial 3 1 3 3 4 5 3 2 1 1
24 | Apurimac Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afo Presencial 3 2 1 3 1 1 2 2 1 2
25 | Apurimac Femenino 31 - 40 afios 2 | Menor a un afo Presencial 4 5 4 4 5 4 3 4 4 5
26 | Apurimac Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afo Presencial 1 2 1 1 2 3 2 1 3 2
27 | Apurimac Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afo Presencial 3 5 1 1 1 1 4 1 5 1
28 | Apurimac Masculino 31 - 40 afios 2 | Menor a un afo Presencial 1 1 4 2 1 5 1 1 5 2
29 | Apurimac Masculino 20 - 30 afios 2 | Entre 1y 3 afios Presencial 3 1 1 1 1 2 3 1 3 1




30 | Apurimac Femenino 20 - 30 afios 1| Entre 1y 3 afios Presencial 4 3 1 5 2 1 4 4 2 4
31 | Apurimac Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afo Presencial 4 4 4 4 4 5 3 5 5 5
32 | Apurimac Masculino 41 - 50 afios 2 | Menor a un afio Presencial 1 1 4 3 3 2 5 2 4 5
33 | Apurimac Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5
34 | Apurimac Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 4 1 1 5 2 4 3 4 2 3
35 | Apurimac Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
36 | Apurimac Femenino 20 - 30 afios 1 | Menor a un afio Presencial 2 5 5 4 5 5 5 3 3 4
37 | Apurimac Femenino 31 - 40 afios 2 | Menor a un afo Presencial 2 2 2 3 5 2 2 2 5 4
38 | Apurimac Masculino 31 - 40 afios 1 | Menor a un afio Presencial 5 2 1 4 1 1 4 2 1 1
39 | Apurimac Masculino 41 - 50 afios 2 | Mas de 5 afios Presencial 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4
40 | Apurimac Femenino 31 - 40 afios 2 | Menor a un afo Presencial 5 3 5 4 4 1 1 4 2 3
41 | Apurimac Femenino 31 - 40 afios 2 | Entre 1y 3 afios Presencial 1 3 3 1 1 2 1 3 3 1
42 | Apurimac Masculino 20 - 30 afios 1 | Menor a un afio Presencial 1 4 4 3 3 2 2 1 1 1
43 | Apurimac Femenino 20 - 30 afios 2 | Entre 1y 3 afios Presencial 2 1 2 2 1 1 3 2 2 1
44 | Apurimac Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afo Presencial 5 4 2 4 3 5 5 2 5 3
45 | Apurimac Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afo Presencial 5 4 1 1 4 2 3 3 5 2
46 | Apurimac Masculino 31 - 40 afios 2 | Menor a un afo Presencial 1 2 1 2 4 1 5 2 2 3
47 | Apurimac Masculino 31 - 40 afios 2 | Entre 1y 3 afios Presencial 4 2 2 2 2 1 1 1 1 3
48 | Apurimac Masculino 41 - 50 afos 2 | Menor a un afo Presencial 4 1 5 1 5 1 4 4 4 3
49 | Apurimac Masculino 31 - 40 afios 2 | Menor a un afio Presencial 4 5 4 1 4 1 4 1 4 5
50 | Apurimac Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 1 4 4 4 4 4 1 1 1 4
51 | Apurimac Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 1 5 2 1 2 2 4 1 1 1
52 | Apurimac Masculino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 1 1 1 5 1 4 1 1 2 1
53 | Apurimac Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 1 2 3 1 1 2 2 1 1 2
54 | Apurimac Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 5 1 2 2 5 2 2 2 1 1
55 | Apurimac Masculino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 4 1 2 1 2 3 1 1 1 3
56 | Apurimac Masculino 31 - 40 afios 2 | Entre 1y 3 afios Presencial 2 1 1 1 1 4 1 1 1 5
57 | Apurimac Masculino 31 - 40 afios 1 | Menor a un afio Presencial 2 4 5 3 4 1 3 3 2 2
58 | Apurimac Masculino 31 - 40 afios 2 | Menor a un afio Presencial 1 2 1 2 1 2 1 1 1 5
59 | Apurimac Masculino 41 - 50 afios 2 | Menor a un afio Presencial 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5
60 | Apurimac Femenino 31 - 40 afios 2 | Menor a un afio Presencial 2 4 3 2 1 2 1 5 2 1
61 | Apurimac Masculino 20 - 30 afios 1 | Menor a un afio Presencial 2 1 1 1 1 1 2 2 2 4
62 | Apurimac Femenino 41 - 50 afios 2 | Entre 1y 3 afios Presencial 1 1 3 4 4 4 2 2 1 1




63 | Apurimac Masculino 31 - 40 afios 1| Entre 1y 3 afios Presencial 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5
64 | Apurimac Femenino 20 - 30 afios 2 | Entre 1y 3 afios Presencial 1 3 1 1 5 2 2 1 2 2
65 | Apurimac Femenino 20 - 30 afios 2 | Entre 1y 3 afios Presencial 1 2 2 1 5 2 2 3 2 3
66 | Ayacucho Masculino 41 - 50 afios 2 | Menor a un afio Presencial 4 3 4 1 3 3 1 3 2 1
67 | Ayacucho Femenino Mas de 51 afios 1| Mas de 5 afios Presencial 4 4 5 3 5 4 5 4 5 4
68 | Ayacucho Masculino 31 - 40 afios 2 | Entre 1y 3 afios Presencial 5 5 1 4 4 2 1 3 2 1
69 | Ayacucho Masculino 20 - 30 afios 1| Mas de 5 afios Presencial 4 5 4 4 4 3 2 3 1 3
70 | Ayacucho Masculino 31 - 40 afios 2 | Mas de 5 afios Presencial 1 4 1 5 4 1 3 3 2 1
71 | Ayacucho Masculino 31 - 40 afios 2 | Entre 3y 5 afios Presencial 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4
72 | Ayacucho Masculino 20 - 30 afios 1| Entre 1y 3 afios Presencial 3 3 4 4 2 1 2 2 2 3
73 | Ayacucho Masculino Mas de 51 afios 2 | Mas de 5 afios Mixto 2 5 4 5 5 2 1 1 2 3
74 | Ayacucho Masculino 20 - 30 afios 1| Entre 1y 3 afios Presencial 3 1 1 5 4 2 2 3 4 2
75 | Ayacucho Femenino 31 - 40 afios 2 | Entre 1y 3 afios Presencial 4 5 4 4 4 5 4 3 4 4
76 | Ayacucho Femenino 20 - 30 afios 2 | Entre 3y 5 afios Presencial 3 3 1 2 2 2 2 1 1 3
77 | Ayacucho Masculino 31 - 40 afios 2 | Entre 3y 5 afios Presencial 1 5 4 5 1 2 5 3 1 3
78 | Ayacucho Femenino 31 - 40 afios 1| Mas de 5 afios Presencial 1 1 1 5 5 2 5 2 1 3
79 | Ayacucho Femenino 31 - 40 afios 2 | Menor a un afo Presencial 5 2 4 1 1 2 2 3 3 4
80 | Ayacucho Femenino 31 - 40 afios 2 | Menor a un afo Remoto 2 1 3 2 1 2 2 3 2 1
81 | Ayacucho Masculino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afo Presencial 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3
82 | Ayacucho Masculino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 4 5 1 3 5 1 3 1 4 3
83 | Ayacucho Masculino 31 - 40 afios 1| Entre 3y5 afios Presencial 3 1 1 3 2 3 1 2 3 3
84 | Ayacucho Masculino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3
85 | Ayacucho Masculino 31 - 40 afios 2 | Menor a un afio Presencial 2 2 3 5 5 5 3 5 1 1
86 | Ayacucho Masculino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4
87 | Ayacucho Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 2 3 3 4 5 3 3 5 4 2
88 | Ayacucho Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 3 2 3 3 2 1 2 2 1 1
89 | Ayacucho Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afo Presencial 1 3 2 3 5 5 1 2 5 2
90 | Ayacucho Masculino Mas de 51 afios 1 | Mas de 5 afios Presencial 2 1 5 5 3 2 3 2 3 1
91 | Ayacucho Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 4 5 5 2 4 3 2 4 2 1
92 | Ayacucho Masculino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afo Presencial 1 4 1 4 5 2 4 1 5 2
93 | Ayacucho Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 1 3 1 1 1 1 3 3 3 2
94 | Ayacucho Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 4 5 1 4 2 2 1 4 5 3
95 | Ayacucho Masculino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 1 1 2 2 1 3 2 3 2 1




96 | Ayacucho Masculino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4

97 | Ayacucho Masculino 31 - 40 afios 2 | Menor a un afio Presencial 4 5 5 5 1 2 4 5 4 2

98 | Ayacucho Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 2 5 5 5 2 1 2 3 3 2

99 | Ayacucho Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 2 1 2 5 5 5 1 3 1 2
100 | Ayacucho Femenino 20 - 30 afios 2 | Entre 1y 3 afios Presencial 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5
101 | Ayacucho Masculino 31 - 40 afios 1 | Menor a un afio Presencial 3 5 5 1 3 3 4 5 3 3
102 | Ayacucho Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4
103 | Ayacucho Masculino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afo Presencial 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
104 | Ayacucho Masculino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afo Presencial 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
105 | Ayacucho Masculino 31 - 40 afios 2 | Menor a un afio Presencial 3 2 3 3 2 1 1 1 1 3
106 | Ayacucho Masculino 31 - 40 afios 2 | Menor a un afo Presencial 4 4 1 4 3 1 3 5 1 2
107 | Ayacucho Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afo Presencial 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5
108 | Ayacucho Masculino 31 - 40 afios 2 | Menor a un afo Presencial 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5
109 | Ayacucho Masculino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afo Presencial 3 1 4 3 4 2 4 5 5 3
110 | Ayacucho Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afo Presencial 3 3 3 1 1 2 3 3 3 3
111 | Ayacucho Femenino 31 - 40 afios 1| Mas de 5 afios Presencial 2 3 2 3 1 3 1 2 3 3
112 | Ayacucho Femenino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afo Presencial 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4
113 | Ayacucho Masculino 20 - 30 afios 2 | Entre 1y 3 afios Presencial 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4
114 | Ayacucho Masculino 41 - 50 afos 1| Entre 1y 3 afios Mixto 1 5 2 5 5 5 3 2 2 1
115 | Ayacucho Masculino Mas de 51 afios 2 | Entre 3y 5 afios Mixto 4 1 1 5 2 5 2 1 2 3
116 | Ayacucho Masculino 41 - 50 afios 2 | Mas de 5 afios Presencial 1 1 2 2 2 2 3 3 3 3
117 | Ayacucho Masculino 31 - 40 afios 2 | Menor a un afio Mixto 3 4 4 5 4 4 3 1 1 3
118 | Ayacucho Masculino 31 - 40 afios 2 | Menor a un afio Presencial 2 2 4 4 5 4 4 4 4 4
119 | Ayacucho Masculino 41 - 50 afos 2 | Menor a un afio Presencial 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4
120 | Ayacucho Masculino 31 - 40 afios 1 | Menor a un afio Presencial 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
121 | Ayacucho Masculino Mas de 51 afios 1 | Mas de 5 afios Presencial 2 2 5 3 2 4 4 1 4 2
122 | Ayacucho Masculino Mas de 51 afios 1 | Mas de 5 afios Presencial 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5
123 | Ayacucho Masculino Mas de 51 afios 1 | Mas de 5 afios Presencial 5 5 5 5 1 3 1 4 4 2
124 | Ayacucho Masculino Mas de 51 afios 2 | Menor a un afio Mixto 1 5 3 3 4 2 4 3 2 4
125 | Ayacucho Masculino Mas de 51 afios 1 | Mas de 5 afios Presencial 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4
126 | Ayacucho Masculino Mas de 51 afios 2 | Menor a un afio Presencial 2 2 2 3 1 1 2 3 3 3
127 | Ayacucho Masculino 31 - 40 afios 2 | Menor a un afio Mixto 3 2 2 5 2 3 1 2 2 3
128 | Ayacucho Masculino 41 - 50 afios 1| Entre 1y 3 afios Presencial 3 3 2 2 5 5 1 3 2 3




129 | Ayacucho Masculino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 2 2 2 3 3 1 3 3 3 2
130 | Ayacucho Femenino 20 - 30 afios 1 | Menor a un afio Presencial 2 2 4 3 4 1 3 3 3 3
131 | Ayacucho Femenino 20 - 30 afios 2 | Entre 1y 3 afios Mixto 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
132 | Ayacucho Masculino 20 - 30 afios 2 | Menor a un afio Presencial 2 4 3 5 5 4 3 5 1 2

Leyenda: contrato = 1 : Permanente (Ley N° 276, Ley N° 728, CAS indeterminado ) 2=Temporal (locacién de servicio, CAS témporal, otros)

P1.....p10 = Totalmente de acuerdo (5); De acuerdo (4); Indiferente (3); En desacuerdo (2); Totalmente en desacuerdo (1)

https://docs.google.com/forms/d/1f62q0Cngdp_RdYU-sF-PBaxRZrMmtlyOCrfxxUEuHKO/edit?pli=1#responses




