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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion
administrativa y engagement del personal en una municipalidad distrital de Lima
2023. Es una investigacion de tipo basica, transversal, correlacional, de disefio no
experimental. El enfoque es cuantitativo y el método hipotético deductivo.

El analisis se realizé con una muestra de 144 trabajadores, se aplico un muestreo
aleatorio simple; la técnica utilizada fue la encuesta y los instrumentos fueron dos
cuestionarios de 20 y 21 items respectivamente con escala de Likert. El
cuestionario de engagement fue adaptado para el estado por ser del &mbito
privado. Se realiz6 una prueba piloto con 20 voluntarios para ambos instrumentos
y los datos fueron ingresados al SPSS version 26, para obtener los valores de alfa
de Cronbach, resultando para la gestibn administrativa= 0.875 y para el

engagement =0.862, lo que indica alta confiabilidad.

Con la muestra censal de 144 encuestados y el SPSS V26 al realizar la
comprobacioén de las hipotesis se encontré una alta correlacion entre las variables,
demostrada por un r=0.793, lo que implica que, si ocurriesen progresos en la
gestion administrativa, ocurrira lo propio con el engagement en la misma direccion

0 viceversa.

Palabras clave: Engagement, Gestion, Identificacién, Servicio publico.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between
administrative management and staff engagement in a district municipality of Lima
2023. It is a basic, cross-sectional, correlational type of research, with a non-
experimental design. The approach is quantitative and the hypothetical deductive
method.

The analysis was carried out with a sample of 144 workers, a simple random
sampling was applied; the technique used was the survey and the instruments were
two questionnaires of 20 and 21 items respectively with a Likert scale. The
engagement questionnaire was adapted for the state because it is in the private
sphere. A pilot test was carried out with 20 volunteers for both instruments and the
data was entered into SPSS version 26, to obtain Cronbach's alpha values, resulting
for administrative management = 0.875 and for engagement = 0.862, which

indicates high reliability.

With the census sample of 144 respondents and the SPSS V26, when testing the
hypotheses, a high correlation was found between the variables, demonstrated by
r=0.793, which implies that, if progress in administrative management occurs, the

same will occur. with engagement in the same direction or vice versa.

Keywords: Engagement, ldentification, Management, Public service.



.  INTRODUCCION

La gestion administrativa (GA) se ha transformado de forma notable, a nivel privado
y estatal, y la identificacién de los empleados es un tema que tiene inicio desde
muchas décadas en el sector privado, pero en los Ultimos tiempos en paises
desarrollados ya vienen aplicandose politicas sectoriales sobre el tema. Respecto
a lo expresado, los autores Finkel et al. (2023) donde propusieron que se acentle
el liderazgo (base para el engagement), la meritocracia y la experiencia en todos
los niveles gubernamentales y areas de politica. Las cuales deberian ayudar tanto
a mujeres como a hombres a ascender en los puestos de mayor responsabilidad.
Por otra parte, se tiene que Chiang et al (2017) detectaron errores en la GA de
diversos sectores de la produccion, y propusieron que para incrementar el
engagement, era necesario que desde la alta direccion se propongan estrategias
que involucren al personal. De acuerdo con Koontz et al. (2017) la GA debe tener
de base los protocolos funcionales administrativos en los cuales se encuentran las
bases para el uso eficiente de todo con lo que se cuenta en la organizacion, en los

campos que se requiera y asi gerenciar las instituciones.

Internacionalmente, en el analisis realizado por Silvera (2022) en la Unidn
Europea la GA se encontrd un alto nivel de digitalizacién de procesos en el sector
estatal, por otra parte, un estudio de Armijo (2011) citado por Paredes (2022) para
la CEPAL, encontr6 que en América latina se encontraban al menos, cuatro paises
gue podrian considerarse una especie de prototipo o ejemplo de buena GA en el
sector publico, pero también afirmando que era muy poco lo logrado, por problemas
politicos y de corrupcion en los sistemas de gobierno de esta parte del continente.
La autora también manifestd que la falta de transparencia al informar a la
ciudadania sobre como se maneja el tesoro publico, creaba una barrera en el
camino hacia la eficiencia del sector. Asi mismo, los autores Paz et al. (2020)
coincidieron en el diagndstico de una baja productividad en gran parte del aparato
publico Latinoamericano a diferencia de los paises europeos, que presentan
buenos indicadores de gestion publica. Por el lado de la variable engagement, se
tiene que, Agurto et al. (2020) analizaron el impacto de las actividades de los

gerentes para motivar al personal, incentivandolos en generar engagement con la



organizacion; concluyendo que son los directivos, los protagonistas del cambio en

Su equipo de trabajo.

En el escenario nacional, lamentablemente no hay mucha diferencia con los
paises de la zona sur de Latinoamérica, salvo Uruguay y Colombia, aunque segun
Santivafiez (2023) los problemas politicos de este ultimo pais, estan generando un
retroceso en los indicadores macroeconémicos y una fuga de capitales privados
nacionales y foraneos, que terminara afectando el avance colombiano de casi dos
décadas continuadas. El Peru ha venido sufriendo desde Julio del 2021 un deterioro
del aparato estatal con designaciones de funcionarios incapaces, con denuncias o
sin los méritos necesarios para ejercer, personas cuestionadas y sin méritos
profesionales suficientes, todo ello procedente desde la maxima autoridad estatal,
lo que incluso como sostuvo Gomez (2022) trascendia a nivel internacional. Por
otra parte, Marchena (2021) encontr6 que habia mejorado el proceso de
modernizacién del estado en gestiones anteriores, pero que se tenia un

estancamiento durante el periodo mencionado.

En la municipalidad, se encuentra una problematica similar a la nacional al
dejar de lado a funcionarios de carrera, profesionales que se han desempefado
con eficiencia en sus sectores, que conocen sus labores y funciones, sin embargo,
son desplazados por “gente de confianza” de las nuevas autoridades, perdiéndose
tiempo y recursos en capacitar a los nuevos gestores, los cuales ingresan por
cumplir con favores politicos o partidarios, muchas veces desconocen del trabajo
administrativo en los gobiernos locales, generando ineficiencia en los servicios
ofertados a los ciudadanos. Todo lo mencionado de la GA se relaciona con una
baja motivacion de los funcionarios de todos los niveles, sin embargo, se percibe
una identificacion o engagement de la gran mayoria de los trabajadores de menor
rango (o0 que ya estan nombrados) que se quedan bajo la direccién de los nuevos
empleados nombrados politicamente, sin ningln criterio técnico o0 sin experticia

profesional.

Ante lo expuesto se tuvo el problema ¢(Cbémo se relaciona la gestion

administrativa y el engagement del personal en una municipalidad distrital de Lima,



20237 Y como problemas especificos ¢ CoOmo se relaciona la gestion administrativa
con el compromiso afectivo, normativo y continuo del personal en una municipalidad
distrital de Lima 20237

El estudio se justifica tedricamente, segun Bernal (2016) por colaborar
académicamente a mejorar la definicion de gestion administrativa y adaptar el
concepto del engagement del ambito privado al estatal. En el @mbito practico,
pretende transformarse en una herramienta guia que optimice los inconvenientes
especificos del sector, generando compromiso para un cumplimiento de mayor
productividad. Metodolégicamente, se tomara como base una encuesta adaptada
del &mbito privado para aplicarlo en las personas, y que la informacion presentada
sea empleada como base por los futuros investigadores. Ademas, la legitimidad
social existente aporta en mejorar la administracion del gobierno local y generar
engagement con el personal con la finalidad de complacer en sus demandas a los

usuarios.

El objetivo general de la presente investigacion fue: Determinar la relacién de
la gestion administrativa y el engagement del personal en una municipalidad distrital
de Lima 2023; y como objetivos especificos, se pretende: Establecer la relacién de
la gestion administrativa con el compromiso afectivo, normativo y continuo del

personal en una municipalidad distrital de Lima 2023.

Como hipétesis general, se planted que existe una relacion significativa entre
la gestion administrativa y el engagement del personal en una municipalidad distrital
de Lima 2023. Y las especificas son: Existe una relacion significativa entre la
gestion administrativa con el compromiso afectivo, normativo y continuo del

personal en una municipalidad distrital de Lima 2023



ll. MARCO TEORICO

En los precedentes nacionales, Santivafiez (2023) relacioné el marketing interno
con el engagement trabajando con 75 empleados municipales en Lima, con un
MAS obtuvo un r=0.517, concluyendo que se deben prestar mayor atencion a las
variables, pues la data descriptiva presentaba un alto nivel de aprobacién. Por otra
parte, Paredes (2022) estudid la GA en el sector salud con disefio no experimental,
correlacional, encuestando a 70 servidores logrando un r=0.800, obteniendo como
conclusiones, la conexién positiva entre la GA y el desempefio de los
colaboradores, el cual tiene influencia en el engagement. De la misma manera,
Silvera (2022) trabajo con un gobierno local provincial de Huancayo, indagando
con 54 trabajadores, obteniendo un r= 0.591 que indicaba una relacion directa
entre la GA y el engagement generado al instalar un sistema de gobierno
electronico. Asi mismo, Marchena (2021), identificé un valor de r = 0.734, a través
de las variables similares al presente estudio que fueron atribuidas en todo el
personal de la institucion, la muestra fue de 60 sujetos concluyendo que, entre la
GA, el engagement y la performance de los trabajadores, se generaba una alta y

genuina relacién (72%).

Igualmente, Cuenca (2020) identific6 que cuando la gestion institucional
influia positivamente en su administracion, la productividad y el engagement
aumentaban; concluyendo que el periodo de control interno deberia implementarse
integradamente, es decir, a toda la organizacion que fue participe del trabajo. Asi
mismo, Epquin (2020) trabajé con 75 funcionarios del gobierno como muestra,
hallando un r= 0.729, obteniendo como resultado que el rendimiento laboral se
proyecta de manera positiva (53.26%) debido a las politicas de gestidn
implementadas en las agencias de gobierno. Por ese mismo camino, Flores y
Espilco (2020) realizaron un estudio con una muestra censal de cincuenta
enfermeras; en donde descubrieron que habia un factor que influia
moderadamente en aspectos relacionados los estados emocionales, que influian

en el engagement y con las variaciones de su productividad.

Sucesivamente, Meléndez y Bardales (2020) argumentaron que el

desempeio laboral es un insumo evaluable para generar compromiso de los



colaboradores y beneficios econdmicos dentro de una organizaciéon. De la misma
manera, Mendivel, et al. (2020) hallaron un buen coeficiente (r=0.726),
relacionando la GA y el nivel de optimizacion del servicio, encontrando un alto
porcentaje (65%) de trabajadores comprometidos. Del mismo modo, Otoya (2020)
encuestando 304 sujetos inferencialmente encontré un r=0.720 entre el
desempenio del personal, basado en que es importante tratarlos bien, para generar
un compromiso y la GA, indicando que un equipo de trabajo comprometido o
enganchado con los ideales de la empresa, incrementa los activos.

Dentro de la misma linea, se comprobo en el estudio de Cajo (2019) con una
muestra de 85 empleados, que cuando la GA se implementa de manera deficiente
en general, puede tener un impacto negativo en los usuarios y el personal, por lo
gue sugiere una mejora del proceso. De igual forma, Padilla (2018) efectiio una
investigacion con una muestra de ochenta colaboradores en donde comprueba que
la GA en una institucién tiene efectos regulares en el desempefio laboral. Asi
mismo, en la investigacion de Ferrer (2018) se afirma que existe una correlacion
consolidada y vertical de r=0,776 entre el desempefio y la gestion empresarial. En
el estudio se incluyeron 121 trabajadores ediles, los cuales en un 43%

manifestaron sentirse comprometidos con la instituciéon

A Nivel internacional, Kujala et al. (2022) realizaron una revision sistematica
sobre el engagement en 90 articulos encontrando que dicha variable no se
desarrollaba mucho en el sector estatal de paises de Latinoamérica, lo cual se
traducia en una bajo rendimiento y deficiente atencion a los usuarios. En el sector
publico Triguero et al. (2022) con una muestra de 214 servidores estatales de
diversas dependencias utilizando el modelo SEM, estudiaron el engagement con
una vision holistica, concluyendo que dicha variable se fortalece cuando se
incentiva el vinculo afectivo del trabajador, lo cual era una labor administrativa de
los lideres de las empresas. Continuando con el sector, Hameduddin &Lee (2021)
observaron que el engagement produjo interés en la comunidad cientifica y
gerencial, al relacionarse con empleados satisfechos. Descubriendo que el
engagement esta realmente influenciado por estas imagenes, ademas de estar
mediado por la identificacién del trabajo. Se incluyeron muestras de 24 grandes
agencias federales de EE. UU.



En el mismo ambito de trabajo, Engidaw (2021) encontré que las variables
independientes, motivaciones intrinsecas y extrinsecas explicaron solo el 24,8%
de la variacion en el engagement, trabajo con 349 funcionarios, concluyendo que
la motivacidén extrinseca se consider6 mas significativa que la intrinseca y hubo
una relacion significativa positiva entre las motivaciones intrinseca y extrinseca con
el engagement (r de Pearson de 0.329). En la investigacion de Gavilanes (2020)
se observd en que la GA, tenia una conexion significativa al engagement,
trabajando un instrumento aplicado a 36 individuos. Obteniendo un promedio de
3.28 en la GA, lo que indica importantes deficiencias en la dimension de control,
ademas de obtener una media de 2.73 en la variable comunicacién, lo que

demuestra carencias significativas para lograr engagement.

Asimismo, Bohorquez, et al. (2020) sefalaron la importancia de desarrollar
el capital humano de una empresa, considerandolo de suma importancia debido a
gue el aumento de la productividad depende directamente del engagement del
personal. Demostrando que el 25% de los trabajadores estaban insatisfechos con
relacion a necesidades fisiolégicas, un 35% con relacion a la necesidad de poder,
y un 40% relacionada con quienes no demostraban identificacion con la
organizacion. Recomendando promover el crecimiento de los trabajadores para
que contribuyan a la mejora continua del compromiso. También, el trabajo de
Matanhire & Penn (2020) examinaron las competencias gerenciales actuales en el
sector de la salud en Zimbabue, Africa. En este contexto, se realizé una encuesta
a 28 de estos profesionales, revelando la mala GA de los galenos, especialmente
de los médicos y odontdlogos que administran los hospitales y centros de salud
donde trabajan de manera poco convencional. A partir de ello, se concluyo la
importancia de experimentar con la GA en los estudios de pregrado de planificacion
curricular universitaria, especialmente en las areas de economia y administracion

publica.

Del mismo modo, Pandey (2019) sefial6 en su trabajo el objetivo de
identificar como el desempefio de los trabajadores es fundamental para los
productos organizacionales en general. Obtuvo un puntaje de r=0.442 al identificar
demandas basadas en tangibilidad, y factores emotivos que generaban
compromiso de los colaboradores. Asimismo, Johari, et al. (2019) estudiaron en



Asia (Malasya) con 218 funcionarios, relacionando el compromiso con el
desemperio de la GA, obteniendo una eficiencia en la satisfaccion y motivaciéon de
41.8%, recomendando que se preocupen mas en generar identificacion con un
liderazgo motivador. Asi mismo, Mariscal y Mora (2019) afirmaron que en las
organizaciones gubernamentales del sector educativo mantuvieron asociaciones
altamente significativas (70.20%), recibiendo un valor alto de r=0.711,
considerando que el engagement era un elemento importante para la satisfaccion

laboral.

Por su parte, Ladilucy et al. (2018) estudiaron una revision sistematica por
una década la importancia del engagement en empresas estatales, centrando su
trabajo en la identificacion personal. Mostrando lo importante que era hablar con
los empleados para entender la Optica del desempefio laboral. De igual forma,
Hoon y Sang (2018) encontraron un r=0.874 entre el engagement, el rendimiento
y la GA en Corea del Sur, concluyendo que los 481 funcionarios encuestados
valoraban los incentivos, las contraprestaciones y se generaba un sentimiento de

afectividad intrinseca con la empresa.

En el plano tedrico, Robbins & Judge (2019) plantearon que cada empresa
tenia sus propias normas, sin alejarse de los principios generales de la gestion
clasica, y que a medida que va incrementando, aumenta la preocupacion por la
escasez de recursos, generando probables areas de fuga de materiales. Con base
en esto, se puede precisar la teoria de McClelland (1973) relacionada con la
motivacion, en donde demostré6 que la investigaciébn que predice un fuerte
engagement si es ampliada mejora el poder interno del colaborador. De manera
similar, Koontz et al. (2017) encontraron que la GA incluye factores importantes
gue fortalecen los recursos en una variedad de formas y son responsables de
mantener el balance en la empresa. Asimismo, Alles (2016) sostuvo que el gerente
debia realizar las acciones pertinentes en mira de alcanzar las metas trazadas con
los recursos disponibles. Por otra parte, Santivafiez (2023) sostuvo que la GA
comprometia a todas las acciones que se deben llevar a cabo para gerenciar una
empresa, de cualquier tipo, con un manejo responsable y equilibrado de
indicaciones, tomando en cuenta la limitacion de recursos, esfuerzos del personal

y control de acciones.



De acuerdo con Koontz et al. (2017) un manejo de la cosa publica, debe tener
de base los protocolos funcionales administrativos en los cuales se encuentran las
bases para el uso eficiente de todo con lo que se cuenta en la organizacion, en los
campos que se requiera y asi gerenciar las instituciones. Igualmente, se tiene que
Meyer (2016) sostuvo que era el manejo pensante y coordinado del conjunto de
actividades que un directivo realiza en toda institucién, sin importar si su finalidad
es obtener ganancias financieras o es sin animos de obtener dividendos

monetarios.
Figura 1

Dimensiones de la GA

4

Gestion Administrativa

Planeacién Organizacion Direccion Control

\g /

Nota: Elaboracion propia

Se observan los componentes en la figura 1 de la administracion en general
tomando como base a Robbins & Judge (2019) en donde se parte de la planeacion,
fase en la cual se proyectan las acciones futuras a llevarse a cabo por la empresa,
de otra parte, Robbins y Coulter (2013) identificaron que la planificacion en la GA
es una contribucion gerencial que se enfoca en las organizaciones y hace un mejor

uso de la buena gestidn de las funciones administrativas.

Cuando se refieren a la organizacion Koontz et al. (2017) sostuvieron que se
deben acomodar los recursos de acuerdo a las necesidades de la organizacion,

los gerentes deben tener la capacidad de conocer cuales son los mecanismos que



les permitiran cumplir con las metas de la empresa. Asimismo, Meyer (2016) indico
gue es la funcién en donde se distinguen y reconocen las labores trascendentales
para disponer de forma eficiente del equipo humano y demas recursos con los que

cuenta la organizacion.

En el aspecto de la direccién, Robbins y Judge (2019) afirmaron que
actualmente se relaciona con las pericias comunicativas junto a la posibilidad y
habilidad resiliente, teniendo como objetivo guiar a los colaboradores en el camino
hacia la consecucién de los propésitos organizacionales, lo que requiere
condiciones de liderazgo en los gerentes. De otra parte, Koontz et al. (2017)
sostuvieron que era la fase que amalgama las otras, que centralizaba la eficiencia

del funcionamiento de cada una, asumiendo grandes restos y responsabilidades.

Segun Robbins y Coulter (2013) el control es la supervision general de lo
trabajado evaluando las actividades realizadas, obteniendo la informacion
necesaria para realizar los correctivos apropiados, en los procesos que desarrolla
la empresa para la obtencion de los propésitos de la entidad. Segun Koontz et al.
(2017) al referirse al control, indicaron que incluye la optimizacion de recursos de
todo tipo, utilizando diversos procedimientos para inspeccionar el buen rendimiento

y el desempefio de la organizacion.

Cuando se menciona la permanente actualizacion de la gestiébn empresarial
Santivafiez (2013) sostuvo que no solamente se debe referirse a la integracion
adicional, o suma, de un buen software o de maquinas mas potentes, de mayor
capacidad y memoria. Sino que también los lideres, deben de cambiar la forma de
plantear las estrategias, conlleva a una transformacion formativa, que le produzca
una permanente capacitacion actual a todo el personal involucrado, desde los
puestos con mayores responsabilidades hasta los menos. Todos deben estar en
constante capacitacion en lo que va surgiendo con el avance tan veloz de las
habilidades tecnolégicas, lo que resulta en una mejora de la calidad, eficiencia y

genera en el personal un gran engagement.

Con respecto al engagement, Rosen (2020) afirmé que aparece en el
momento en que los colaboradores perciben internamente que conforman o son

parte viva de la organizacioén, lo que se traduce en un mayor rendimiento en sus



labores, porque encuentran una motivacion interna para desempenarse, y aportar
con novedades en los procesos, designar tiempo adicional e identificarse con los
compromisos institucionales. Igualmente, Hogg & Terry (2014) sostuvieron que
cuando existe engagement los miembros de la organizacion, se convierten en
evangelizadores de la misma, ello se produce porque llegaron a un nivel de
involucramiento tan fuerte que lo expresan con orgullo. Los autores sindicaron que
ese desempefio era generado por los lideres. igualmente, Cohen et al. (2011)
afirmaron que un sello distintivo de un empleado comprometido es que aplica de
propia iniciativa su energia discrecional e iniciativa para lograr los objetivos de

su organizacion.

En otro sentido, Lencioni (2017) pudo ubicar lo que no funcionaba para
generar engagement, el primero era que un colaborador sienta que no es incluido
en el team laboral, el segundo que percibe que no pertenece a donde lo han ubicado
y el tercero era que no establecia una apropiada conexién con sus colegas de
labores. Ante ello Rosen (2020) sugiere que debe brindarseles la tranquilidad para
que recuperen o inicien un proceso de motivacién adecuado. En su tesis Santivafiez
(2023) sostuvo que el principal impulsor del engagement es el clima creado por los
supervisores a nivel de unidad de trabajo. Ningun factor tiene un mayor impacto en
la motivacion de cada empleado que su supervisor inmediato, por lo que es
absolutamente esencial que los supervisores de todos los niveles aprendan a crear
un ambiente de trabajo que aproveche los principales impulsores del compromiso

de los empleados.

Continuando con el engagement, Kruse (2018) afirmaba que no era una
estratagema creada por la gerencia para motivar a los trabajadores, debido a que
fluia desde ellos mismos internamente, como una concatenacion emotiva profunda
gue surge de forma intrinseca y emocional, que va encaminada a la institucion a la
que siente como suya. De acuerdo a ello, Cohen et al. (2011) relacionaron el
engagement con el concepto de Meyer & Allen (1991) modernizandolo ya que tiene
casi 70 afos, y actualmente los trabajadores se expresan mediante redes y otras
formas modernas que no existian. Y en el caso del estado, para que los funcionarios
sirvan al publico de manera efectiva, necesitan una fuerza laboral entregada y

comprometida con sus responsabilidades. Cuando existe un minimo engagement
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o compromiso del servidor, ello conduce a malas relaciones con los clientes, alta
rotacion y falta de productividad, todo lo cual impide que las agencias cumplan con

SuS misiones.

Continuando con las definiciones, Robbins y Coulter (2013) indicaron que el
engagement tenia una importante concatenacion con la compenetracion y afinidad
que sentia el trabajador hacia su empresa, generando colaboradores
comprometidos que sienten que forman parte de ella, inclusive cuidan las
instalaciones, y se produce un involucramiento emotivo en el cual la consideran
como dentro de su entorno cotidiano. Todo ello genera fidelidad y se debe incentivar

en el sector del estado.

De la misma forma, Goodboy et al. (2020) sostuvieron que el afecto, el
desear continuar y aceptar con comodidad las normas eran componentes que
caracterizaban el engagement, produciendo una profunda afinidad emotiva en los
colaboradores. Igualmente, Carreén (2015) afirmaba que los conceptos de la
psicologia laboral aportaban afirmaciones de que le engagement generaba
empleados satisfechos, los cuales incrementan su productividad. Por otra parte,
Araque et al. (2017) tomaron en cuenta el desempeifo al estudiar el engagement,
comprobando el nivel de identificacion con el propdsito y los principios de la
empresa, que resultaban asumidos como propios. Segun Meyer (2016) se produce
una fusién entre organizacién y colaboradores hacia una misma vision compartida
haciéndose cargo de conseguir juntos el cumplimiento de los objetivos, llegando a
un verdadero compromiso genuino, empezando a tomar responsabilidad en corregir

las deficiencias y generar nuevas ideas, todo ello en camino a la excelencia.

Para Wai et al. (2014) el engagement genera motivaciones positivas entre
empleados y empresa, induciendo de forma natural hacia la excelencia en su
desempefio, teniendo la organizacion la responsabilidad y el compromiso de
retribuir a quienes lo manifiestan. Igualmente, Robbins y Judge (2019) afirmaron
gue para gue se produzca engagement debe generarse una identificacidon motivada
por los directivos, quienes lideran a sus equipos de tal manera que siempre desean
mantenerse en la empresa, y sugieren que se traslade al campo de las
organizaciones gubernamentales, porque hay un importante impacto en la mejora

de los servicios. Por otra parte, Qing et al. (2020) lo definieron como un sentir
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interno que surge en los trabajadores cuando se sienten reconocidos, ocurriendo
gue se acercan emocionalmente a la empresa y son mas activos en tomar
iniciativas positivas, coincidiendo con Wallace (1997) quien lo relacionaba con la
ética, como una actitud responsable que emana de los colaboradores, y los exhorta

hacia la eficiencia.

En los estudios de Meyer & Allen (1991), se refirieron al engagement como
una aprehension del trabajador de tipo psicoldgica, resultante de la orientacion del
gerente, ademas de ser como un estado afectivo-motivacional relacionado con el
bienestar laboral. Y las dimensiones del engagement son compromiso de
continuidad, normativo y emocional. De manera similar, en el caso de la
continuidad, Dincer y Yuksel (2020) argumentaron que la continuidad se define
como el potencial personal dentro de una organizacion para sentirse ventajosas o
comodas, tener un fuerte interés en continuar trabajando y comprometerse a seguir
en la organizacion, lo mencionado esta directamente relacionado con la comodidad
intima de quienes trabajan, quienes estan comprometidos con la empresa y sus
objetivos dia a dia para lograr el beneficio mutuo. Por otro lado, en cuanto al tiempo
de servicio, Mohammad (2010) la relaciona como la cantidad de energia invertida
y el esfuerzo total del trabajador, lo que aumenta el bienestar al permanecer en la
zona de confort, ademas que el cambio cuesta mas luego de sentirse emparejado
con la corporacion como colaborador. Igualmente, se tiene que Tucker (2014)
afirmaba en todo lo que implicaba dejar un trabajo, sino también la ansiedad de los
empleados causada por una menor probabilidad de encontrar un nuevo trabajo que
encuentre las mismas cualidades satisfactorias.

Segun Rodriguez (2014), un compromiso normativo es la obligacion del
colaborador de seguir trabajando. Esto se debe a la relacién de permanencia, y a
medida que aumenta este sentido del deber y el compromiso, aumenta su
idoneidad para realizar sus funciones, sin considerar que ocasiones incluyen costos
de oportunidad. De igual forma, Jarol (2017) encontré que, cuando una institucion
educativa acepta o brinda ciertos servicios o beneficios, como matriculas o
subsidios de vivienda, los trabajadores desarrollan un sentido de obligacion moral,
y aprecio por su empresay gratitud. De igual forma, Dipboye (2018) argumento que
el compromiso normativo sigue una secuencia especifica, que los empleados

deben desempefar sus funciones adecuadamente de acuerdo con las normas y
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reglamentos establecidos, con atencion constante al logro de metas

predeterminadas.

Continuando, Dincer y Yuksel (2020) expresaron que el engagement de tipo
afectivo hacia referencia a los sentimientos genuinos y verdaderos que los
colaboradores brindan a lo que consideran como propio (la organizacion). Esto
significa que la verdadera lealtad se desarrolla cuando una persona comienza a ver
la instalacion y a sus compaiieros como "familia”. En ultima instancia, se trata de
equilibrar y comprender que quiere la organizacion de sus empleados, sin olvidar
la compensacién que proviene de las emociones genuinas. Por otro lado, Al-Jabari
y Ghazzawi (2019) se destacan por agregar el concepto de “la importancia de
formar parte” que surge del aporte constante de los trabajadores. Cuanto mayor
sea la implicacion del trabajador, mayor sera el tiempo que el trabajador se quedase
en la organizacion. Asi para finalizar, Jex (2020) descubri6 la importancia que una
organizacion pueda crear este tipo de compromiso con diversas estrategias y
tacticas, al ofrecer planes de carrera (con fines de motivacién y compromiso) para
gue se desarrollen profesionalmente, al ofrecer a los empleados capacitaciones

para su avance profesional.
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[l METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1.

3.1.2.

Tipo de investigacién Es basica de acuerdo con Hernandez et al. (2014)
tomaron la teoria y el conocimiento cientifico existente y argumentaron que
es importante expandir las concepciones tedricas y de tipo
epistemologicas de las variables y dimensiones.

Disefio de investigacion Segun lo informado por Agdello et al. (2008) se
trabajoé un disefio no experimental, las variables no tuvieron ningun tipo de
sesgo. De manera similar, Bernal (2016) argumenté que el efectuar
céalculos para la investigacion es un enfoque cuantitativo y que el trabajo
de correlacion se realiza cuando se relacionan dos o mas variables. Del
mismo modo, Morgan et al. (2019) argumentaron que el método es
hipotético deductivo porque se emplean hipétesis para enfrentar eventos
que se pueden confirmar o falsear. Ademéas, dado lo que sugieren Salkind
y Bruce (2021), este corte es transversal porque la informacién se recopilo

en un periodo de tiempo limitado.

Figura 2
Estructura

V1

M= Muestra

V1= Gestion Administrativa

V2= Engagement

r= Correlacion
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3.2. Variables y Operacionalizacion

Gestion administrativa (GA)
Koontz et al. (2017) definieron que la GA era la manera de incluir factores
importantes que fortalecen los recursos en una variedad de formas y son

responsables de mantener el balance en la empresa.

Definicion Conceptual

La evaluacion de la variable se cuantificé en las subdivisiones clasicas (4 items
cada una) de los autores expertos, para poder medir la GA en el gobierno local, se
utilizé un instrumento con 20 reactivos, el cual fue adaptado del management
privado, siendo un pilar lo expresado por Koontz et al. (2017) de que sean cuatro

dimensiones.

Engagement

Rosen (2020) afirmo6 que el engagement es el compromiso al momento en que los
colaboradores perciben internamente que son parte viva de la organizacién, lo que
se traduce en un mayor rendimiento en sus labores, porque encuentran una

motivacion interna para desempefiarse.

Definicion Operacional

Al ser necesario tener conocimiento del sentir de los trabajadores y su compromiso
con el gobierno local se subdividié en 3 aspectos cada uno con 7, 6 y 8 reactivos
respectivamente, adaptados al estado, debido a que provienen del management,

elaborado inicialmente por Meyer y Allen (1991).

Indicadores

Para la variable GA se han tomado en cuenta 20 indicadores que miden el manejo
de como se planifica el trabajo, la forma de organizacion, el tipo de direccién y el
sistema de control.

Para el engagement se verificd con 21 reactivos el nivel que comprometia de forma

afectivamente, normativamente y la continuidad del trabajador.
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Escala de medicién

La escala fue ordinal para ambas variables

3.3. Poblacion, muestra, muestreo y unidad de anélisis

3.3.1 Poblacién: De acuerdo a Salkind & Bruce (2021) se ha tomado al universo

de elementos con las mismas propiedades homogéneas que han sido de

utilidad para la obtencién de la data apropiada, se ha tomado en cuenta a

230 funcionarios municipales

Criterios de Inclusién: Funcionarios de todo nivel nombrados con

disposicion a responder.

Criterios de Exclusién: Colaboradores eventuales o con contratos

temporales.

Tabla 1

Funcionarios ediles
TRABAJADORES EDILES N
Gerencia de medio ambiente 70
Gerencia de seguridad ciudadana 40
Gerencia de la mujer y desarrollo 18
social
Gerencia de administracion 30
Gerencia rentas 25
Alcaldia, gerencia municipal, 10
asesoria juridica
Otros 37
Total 230
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3.3.2 Muestra: Salkind & Bruce (2021) definieron que era aquella parte del todo
poblacional que contaba con las mismas propiedades para servir en la

investigacion.

Se consideraron 144 colaboradores ediles voluntarios

Z2x0%xN
e? (N-1)+ Z? x o2

n=144
Se encuestaron a 144 sujetos

3.3.3 Muestreo Se ha empleado el probabilistico simple (MAS), al respecto
Morgan et al. (2019) definieron al muestreo como el proceso donde se

elegian a quienes conformarian la muestra.

3.3.4 Unidad de andlisis. Se ha considerado a los trabajadores ediles que

cumplen con los requisitos para la investigacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

Segun Morgan et al. (2019), la técnica es la encuesta, y en el trabajo se han
utilizado preguntas cerradas para indagar acerca de la percepcion de los
servidores ediles, se utlizaron dos cuestionarios con escala de Likert.
Referenciando a Bernal (2016) los instrumentos utilizados se validaron por

expertos registrados en la SUNEDU.

Instrumento
Siendo la validacion por juicio de expertos, los autores Salkind y Bruce (2021)
sostuvieron que un instrumento que media de forma precisa y rigurosa lo que se

intentaba conocer, era de calidad, y ambos cumplen con la condicion.
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Tomando en cuenta dicha afirmacién se ha contado con el apoyo de docentes

expertos en metodologia y management con posgrado, los cuales fueron

informados previamente y se les alcanzé los formatos respectivos.

Ficha técnica del instrumento de medicién

Nombre

Autor
Adaptacion
Aplicacion
ftem

Duracién
Estructuracion

Escala

Significacion

Cuestionario de Gestién Administrativa

Santivafiez de Osambela, Javier Eduardo

Morales Taipe, Nisim Augusto.

Trabajadores

20

15 minutos

4 dimensiones

1= Nunca, 2= Casi nunca, 3= A veces, 4= Casi
siempre, 5= Siempre

Evalta el nivel de la gestion administrativa en la

municipalidad.

Ficha técnica del instrumento de medicién

Nombre

Autor
Adaptacion
Aplicacion
ftem

Duracion
Estructuracion

Escala

Significacion

Validez

Cuestionario de Engagement

Santivafiez de Osambela, Javier Eduardo

Morales Taipe, Nisim Augusto.

Trabajadores

21

15 minutos

3 dimensiones

1= Nunca, 2= Casi nunca, 3= A veces, 4= Casi
siempre, 5= Siempre

Evallta el nivel de engagement de los trabajadores

de la municipalidad.

Para fines de estudio se considero la validez por juicio de experto que certificaron
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la validez del contenido

Tabla 2

Juicio de Experto

Experto Opinidn
Dra. Yolanda Josefina Huayta Hay suficiencia y es aplicable
Franco
Confiabilidad

Morgan et al. (2019) afirmaron que era la capacidad de consistencia, coherencia y
concatenacion de un instrumento de medicién generando al aplicarse iguales

resultados.

Se realizé una prueba con 15 individuos que accedieron de manera voluntaria
resultando en el SPSS el alfa de Cronbach, para la gestion administrativa = 0.875
y el engagement =0.862. Segun Cramer & Howitt (2004) son confiables (Ver

anexos 8y 9).

3.5. Procedimientos

Se dio inicio al trabajo con la busqueda de informacion de las variables,
posteriormente se elaboraron las matrices generales e individuales para conocer la
problematica y las subdivisiones de cada una.

A continuacion, se realizo la pesquisa sobre antecedentes en repositorios y revistas
indexadas, para luego continuar con la revision tedrica.

Después, se han adaptado y difundido los cuestionarios entre los encuestados. Se
solicitaron las autorizaciones respectivas y se procedio con el llenado manual, con

las respuestas se ordend en Excel la data.

3.6. Método de analisis de datos
El anadlisis se ha llevado a cabo con el Excel para la parte descriptiva.
Para las pruebas inferenciales se trabajo con el SPSS version 27. Luego de calcular

la normalidad, se determino utilizar el r de Spearman
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Las tablas de frecuencias y las figuras en la primera parte son del Excel y la prueba
de hipoétesis con SPSS

3.7. Aspectos éticos

Se ha trabajado de forma apropiada respetando lo expresado por los autores al
momento de parafrasear y citando de acuerdo a la normativa vigente (APA 7ma)
referenciando a cada autor citado apropiadamente. La originalidad se ha
comprobado utilizando el turnitin. En todo momento se ha tenido cuidado de no
proporcionar la identidad de los encuestados quienes lo solicitaron para expresar
sus opiniones con tranquilidad. Se ha cumplido con los lineamientos del
departamento de investigaciones de la UCV y de acuerdo a Raymond et al. (2018)

un trabajo ético busca el provecho y avance de la ciencia.

20



IV. RESULTADOS
Resultados descriptivos

Tabla 2

Frecuencias de la gestion administrativa

Gestion administrativa

Niveles
Frecuencia %
Malo 2 1.39%
Medio 20 13.89%
Bueno 122 84.72%
Total 144 100.00%

Figura 3

Niveles de la gestion administrativa

Gestion administrativa

84.72%
100.00%

80.00%
60.00%
40.00% 13.89%

1.39%
20.00% '
y

Malo Medio Bueno

0.00%

De los encuestados el 84.72% ha opinado que encuentra la GA bastante bien,
mientras que se observo con una notoria diferencia del nivel intermedio en 13.89%

y un minimo 1.39% opind encontrar un deficiente nivel.
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Tabla 3

Dimensiones de la gestion administrativa (frec)

D1 D2 D3 D4

Niveles i i
% fi % fi %

Malo 11 7.64% 16 11.11% 14 9.72% 15 10.42%
Medio 94 65.2800 52 36.11% 50 34.72% 53 36.81%
Bueno 39 27.08% 76 52.78% 80 55.56% 76 52.78%
Total 144 100.00% 144 100.00% 144 100.00% 144 100.00%

Figura 4
Niveles de las dimensiones de la GA

Dimensiones de la gestion administrativa

65.28%
70.00% 55.56%
50.00% 52 789 52.78%
50.00%
6.11% -36.81%
40.00%
27.08
30.00% &
9.72%

20.00% 11.11% 10.42%

0.00%

Malo Medio Bueno

E Planificacion ®QOrganizacion ® Direccion Control

Se evidencia un predominio del nivel bueno para las dimensiones organizacion,

direccién y control, encontrdndose valores porcentuales mayores al 50.00%; sin

embargo, la dimension planificacion es mas valorada en el nivel medio por un

65.28% encuestado, mientras que la organizacion, direccion y control estuvieron

niveladas, con valores que oscilan entre el 30.00% y 37.00%. Por ultimo, se tiene

gue todas las dimensiones se ubican en el nivel malo, pero con escaza frecuencia,

siendo por debajo del 12.00%.



Tabla 4

Frecuencias del engagement

Niveles _ Engagement
Frecuencia %
Malo 15 10.42%
Medio 70 48.61%
Bueno 59 40.97%
Total 144 100.00%
Figura5
Niveles del engagement
Engagement
48.61%
50.00% 40 97%
40.00%
30.00%
20 00% 10.42%
10.00%
0.00%

Malo Medio Bueno

De los encuestados el 48.61% ha opinado que encuentra el engagement en
promedio, mientras que el nivel bueno se observo en 40.97% y un 10.42% opino

encontrar un nivel malo.
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Tabla b

Frecuencias de las dimensiones del engagement

C. afectivo C. normativo C. continuo
Niveles % f % f %
Malo 11 7.64% 16 11.11% 14 9.72%
Medio 76 52.78% 58 40.28% 55 38.19%
Bueno 57 39.58% 70 48.61% 75 52.08%

Total 144 100.00% 144 100.00% 144 100.00%

Figura 6
Niveles de las dimensiones del engagement

Dimensiones del engagement

92.08%

60.00% 52.78% 48,610

50.00%
b 28%.30 40, 39.58

40.00%

30.00%

2000% o 1111% g9,
0.00%

Malo Medio Bueno

B Compromiso afectivo ®Compromiso normativo ®Compromiso continuo

Se observa un predominio del 52.78% en el compromiso afectivo que es ubicado
en el nivel medio, el continuo considerado en el nivel bueno con un 52.08% de
aceptacion; se puede apreciar también que el normativo presenta un valor
porcentual del 48.61%, con lo cual se ubica en el nivel bueno, seguido por un
40.28% que lo percibe en un nivel medio. Finalmente, todas fueron percibidas como

minimas en el nivel malo entre el 7.64% y 11.11%.
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Resultados descriptivos entre la gestién administrativa y el engagement

Tabla 6
Frecuencias de las variables
Niveles Gestion administrativa Engagement
fi % fi %
Malo 2 1.39% 15 10.42%
Medio 20 13.89% 70 48.61%
Bueno 122 84.72% 59 40.97%
Total 144 100.00% 144 100.00%
Figura7

Frecuencias de las variables principales

Gestion administrativa y engagement

100.00% 84.72%
80.00%
48.61%
40.00%

10.42% 13.899

0.00%

Malo Medio Bueno

B Gestion administrativa  ®Engagement

Se observo que el 84.72% expresé el nivel bueno de la gestion administrativa,
seguido por un 13.89% que quienes lo percibian en el nivel medio y tan solo un
1.39% lo sefialaron deficiente; dicho resultado al compararlo con el engagement
generd una opinion de promedio para un 48.61%, ubicando al 40.97% que lo
consider6é como bueno y Unicamente 10.42% lo apreciaron deficiente.

25



Resultados descriptivos entre la variable y las dimensiones del engagement

Tabla 7
Frecuencias de la gestion administrativa y el compromiso afectivo
. Gestion administrativa Compromiso afectivo
Niveles . .
fi % fi %
Malo 2 1.39% 11 7.64%
Medio 20 13.89% 76 52.78%
Bueno 122 84.72% 57 39.58%
Total 144 100.00% 144 100.00%
Figura 8

Frecuencias de la gestion administrativa y el compromiso afectivo
Gestion administrativa y compromiso afectivo

0

84

90.00%
80.00%

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00% 7 649
10.00% w

0.00%

13.89

Malo Medio Bueno

m Gestidn administrativa ~ m Compromiso afectivo

El 84.72% encuestado manifestd su satisfaccion con la GA y con una fuerte
diferencia hacia el promedio con 13.89% y un minimo 1.39% lo considerd
encontrarlo mal; lo cual, al equipararlo con el compromiso afectivo, su mayor valor
estd en categoria media considerando al 52.78% de consultados, encontrando
menores valores buenos en 39.58% y un importante 7.64% que manifesté ubicarlo
de mal estrato.
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Tabla 8

Frecuencias de la gestion administrativa y el compromiso normativo

. Gestion administrativa Compromiso normativo

Niveles . -
fi % fi %

Malo 2 1.39% 16 11.11%
Medio 20 13.89% 58 40.28%
Bueno 122 84.72% 70 48.61%
Total 144 100.00% 144 100.00%

Figura 9

Frecuencias de la gestion administrativa y el compromiso normativo

Gestion administrativa y compromiso normativo

84.729

90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00% 40
40.00%

30.00%

20000/‘: 11.11% 13,

0.00%

48.61%

Malo Medio Bueno

B Gestion administrativa  ®mCompromiso normativo

El 84.72% encuestado manifestd su satisfaccion con la GA y con una fuerte
diferencia hacia el promedio con 13.89% y un minimo 1.39% lo consider6
encontrarlo mal; lo cual, al equipararlo con el compromiso normativo, dicha
dimensién fue considerada en categoria buena por el 48.61% (casi la mitad), y un
cercano 40.28% expresé encontrarlo en promedio y en comparacion con el cuadro
anterior un mayor 11.11% manifest6 ubicarlo de mal estrato.
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Tabla 9

Frecuencias de la gestion administrativa y el compromiso continuo

. Gestion administrativa Compromiso continuo

Niveles . . .
fi fi fi %

Malo 2 1.39% 14 9.72%
Medio 20 13.89% 55 38.19%
Bueno 122 84.72% 75 52.08%
Total 144 100.00% 144 100.00%

Figura 10

Frecuencias de la gestion administrativa y el compromiso continuo
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El 84.72% encuestado manifestd su satisfaccion con la GA y con una fuerte
diferencia hacia el promedio con 13.89% y un minimo 1.39% lo considerd
encontrarlo mal; lo cual, al equipararlo con el compromiso continuo se observé una
mayor aceptacion del 52.08%, que lo ubicé en la mayor categoria, mucho mas
distante del anterior con un promedio de 38.19% y también un valor menor de

9.72% consideré mal dicha dimensién.

28



Tabla cruzada de las variables principales

Tabla 10

Tabla cruzada de GA y engagement

Engagement
Malo Medio Bueno Total
11 0 0 11
Malo
7,6% 0,0% 0,0% 7,6%
Gestion ) 4 48 7 59
. . Medio
administrativa 2,8% 33,3% 4,9% 41,0%
0 22 52 74
Bueno
0,0% 15,3% 36,1% 51,4%
15 70 59 144
Total
10,4% 48,6% 41,0% 100,0%
Figura 11

Figura agrupada de la GA y el engagement
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Del total de encuestados 11 participantes que representan el 7.6% concordaron
ubicando de categoria mala a ambas variables, se evidencié un 41,0% con una
percepcion media a la GA, un 33.3% concuerda al referir que el engagement se
ubica en el mismo nivel, por ultimo, el 51.4% estim6 en buen nivel a la GA y el
36.1% de ellos coinciden al manifestar que el engagement se encuentra en el

mismo nivel.

29



Tablas de gestion administrativa y las dimensiones del engagement

Tabla 11

Tabla cruzada de la gestion administrativa y el compromiso afectivo

Compromiso afectivo

Malo Medio Bueno Total
B Ml 9 2 0 11
alo
Gestion 6,3% 14%  00%  7.6%
administrativa
_ 2 52 5 59
Medio
1,4% 36,1% 3,5% 41,0%
0 22 52 74
Bueno
0,0% 15,3%  36,1% 51,4%
11 76 57 144
Total
7,6% 52,8% 39,6% 100,0%
Figura 12

Figura agrupada de la GA y compromiso afectivo
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De 144 encuestados el 7.6% concordaron ubicando de categoria mala a la GA, se
evidencio al 6.3% expresando la dimension afectiva mala; asi mismo un 41,0%
percibio la GA en un nivel medio, un 36.1% ubico la dimensién afectiva al mismo
nivel, por ultimo, el 51.4% estimd a la GA en buen nivel y 36.1% de ellos coinciden

al manifestar lo mismo para el compromiso afectivo.
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Tabla 12

Tabla cruzada de GA y compromiso hormativo

Compromiso normativo

Malo Medio Bueno Total
Gestion Malo 9 2 0 11
. . 6,3% 1,4% 0,0% 7,6%
administrativa
. 7 32 20 59
Medio
4.9% 22,2% 13,9% 41,0%
0 24 50 74
Bueno
0,0% 16,7% 34, 7% 51,4%
16 58 70 144
Total
11,1% 40,3%  48,6%  100,0%
Figura 13

Figura agrupada de la gestiobn administrativa y compromiso normativo

Gestion administrativa y compromiso normativo

Compromiso
normativo
E malo
W edio
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Recuento

Malo Medio Bueno

Gestion administrativa

De 144 encuestados el 7.6% concordaron ubicando de categoria mala a la GA, el
6.3% considero la dimension normativa de igual rango, 41,0% perciben la GA en
rango promedio, al igual que 22.2% refirieron al compromiso normativo, el 51.4%
estimo a la GA en buen rango y 36.1% de ellos coinciden al manifestar que la

dimensién normativa se encuentra en el mismo nivel.
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Tabla 13

Tabla cruzada de GA y compromiso contintio

Compromiso continuo

Malo Medio Bueno Total
8 3 0 11
Malo
5,6% 2,1% 0,0% 7,6%
Gestion . 5 35 19 59
- , Medio
administrativa 3,5% 24,3% 13,2% 41,0%
1 17 56 74
Bueno
0,7% 11,8% 38,9% 51,4%
14 55 75 144
Total
9,7% 38,2% 52,1% 100,0%
Figura 14

Figura agrupada de la gestion administrativa y compromiso continuo
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De 144 encuestados el 7.6% concordaron ubicando de categoria mala a la GA, y

5.6% de ellos concuerdan en ubicar al compromiso continuo igual, asi mismo un

41,0% percibe la GA en rango medio, lo que sucede con el 24.3% en la dimensién

continua, 51.4% percibe en buen rango la GA y 38.9% coinciden al manifestar que

en la dimensién continua se encuentra bien.
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Resultados inferenciales

Prueba de hipoétesis general

Hipdtesis nula (Ho): No existe una relacion significativa entre la gestion
administrativa y el engagement del personal en una municipalidad distrital de Lima
2023

Hipdtesis general (Hi): Existe una relacion significativa entre la gestion
administrativa y el engagement del personal en una municipalidad distrital de Lima
2023

Tabla 14
Correlacion entre la GA y el engagement

Engagement
Coeficiente de correlacion , 793**
Sig. (bilateral ,000
RS GA g- ( )
N 144

Realizando el trabajo inferencial se obtuvo un p-valor < 0,05 procediendo a la
desestimacion de HO y la aceptacion de Hi, lo cual pone de manifiesto que hay una
alta relacion demostrada por un r=0.793, lo que implica que, si ocurriesen progresos
en la gestiébn administrativa, ocurrira lo propio con el engagement en la misma

direccioén o viceversa.
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Prueba de hipoétesis especificas

Tabla 15

Correlaciones entre la GA y dimensiones del engagement

V1 D1v2 D2Vv2 D3v2
Vi Coeficiente 1,000 ,823" 702" 734"
de correlacion
Sig. (bilateral) : ,000 ,000 ,000
N 144 144 144 144
D1V2  Coeficiente ,823" 1,000 ,795" 815"
de correlacion
Sig. (bilateral) ,000 . ,000 ,000
Rho de N 144 144 144 144
Spearman D2V2  Coeficiente ,702" 795" 1,000 ,829"
de correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,000 . ,000
N 144 144 144 144
D3V2  Coeficiente 7347 8157 829" 1,000

de correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000

N 144 144 144 144

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion 1.

Luego de elaborar el trabajo inferencial se obtuvo un p-valor < 0,05 procediendo a
la desestimacion de HO y la aceptacion de H1, lo cual pone de manifiesto que hay
una alta relacidon demostrada por un r=0.823, lo que implica que, si ocurriesen
progresos en la gestion administrativa, ocurrira lo propio con el compromiso afectivo

en la misma direccion o viceversa.
Interpretacion 2.

Luego de elaborar el trabajo inferencial se obtuvo un p-valor < 0,05 procediendo a
la desestimacion de HO y la aceptacion de H2, lo cual pone de manifiesto que hay
una alta relaciéon demostrada por un r=0.702, lo que implica que, si ocurriesen
progresos en la gestion administrativa, ocurrird lo propio con el compromiso

normativo en la misma direccién o viceversa.
Interpretacion 3.

Luego de elaborar el trabajo inferencial se obtuvo un p-valor < 0,05 procediendo a
la desestimacion de HO y la aceptacion de H3, lo cual pone de manifiesto que hay
una alta relacion demostrada por un r=0.734, lo que implica que, si ocurriesen
progresos en la gestion administrativa, ocurrird lo propio con el compromiso

continuo en la misma direccién o viceversa.
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V. DISCUSION

La investigacion pretende hallar la relacién entre la GA de un gobierno local con el
engagement de los trabajadores, este ultimo es un concepto que ha tomado del
management privado, pero de gran utilidad para el sector publico, si se aplica
apropiadamente. Los instrumentos fueron adaptados por el autor y se han

verificado mediante el juicio de expertos.

El objetivo general fue determinar la relacion de la gestién administrativa y el
y engagement del personal en una municipalidad distrital de Lima 2023, se obtuvo
un p-valor=0.00<0.05, y un r=0.793 lo cual pone de manifiesto que hay una alta
relacion positiva y directa, lo que implica que, si ocurriesen progresos en la gestion
administrativa, ocurrira lo propio con el engagement en la misma direccion o
viceversa. A nivel estadistico de los 144 encuestados el 84.72% ha opinado que
encuentra la GA bastante bien, mientras que se observé con una notoria diferencia
del nivel intermedio en 13.89% y un minimo 1.39% opind encontrar un deficiente
nivel. Y en las dimensiones se evidencia un predominio del nivel bueno para
organizacion, direccion y control, encontrandose valores porcentuales mayores al
50.00%; sin embargo, la dimensién planificacion es mas valorada en el nivel medio
por un 65.28% encuestado, mientras que la organizacion, direccion y control
estuvieron niveladas, con valores que oscilan entre el 30.00% y 37.00%. Por ultimo,
se tiene que todas las dimensiones se ubican en el nivel malo, pero con escaza
frecuencia, siendo por debajo del 12.00%. en el caso del engagement el 48.61% ha
opinado que encuentra el engagement en promedio, mientras que el nivel bueno se
observo en 40.97% y un 10.42% opind encontrar un nivel malo. Y por dimensiones
se observa un predominio del 52.78% en el compromiso afectivo que es ubicado
en el nivel medio, el continuo considerado en el nivel bueno con un 52.08% de
aceptacion; se puede apreciar también que el normativo presenta un valor
porcentual del 48.61%, con lo cual se ubica en el nivel bueno, seguido por un

40.28% que lo percibe en un nivel medio.

Finalmente, todas fueron percibidas como minimas en el nivel malo entre el
7.64% y 11.11%. si se analiza la data la planificacién es percibida bastante bien,

sin embargo, el engagement solamente tiene fortaleza en el nivel medio, eso puede
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deberse a que aun no se sienten reconocidos del todo los trabajadores, 0 esperan
un mayor esfuerzo de sus lideres. Con respecto al engagement, Rosen (2020)
afirmé que aparece en el momento en que los colaboradores perciben internamente
qgue conforman o son parte viva de la organizacion, lo que se traduce en un mayor
rendimiento en sus labores, porque encuentran una motivacion interna para
desempefarse, y aportar con novedades en los procesos, designar tiempo

adicional e identificarse con los compromisos institucionales.

De acuerdo a lo expresado se tiene que Santivaiez (2023) relacioné el
marketing interno con el engagement trabajando con 75 empleados municipales en
Lima, con un MAS obtuvo un r=0.517, concluyendo que se deben prestar mayor
atencion a las variables, pues la data descriptiva presentaba un alto nivel de
aprobacion. Con lo cual se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipbtesis
de investigacion (Hi). En la informacion cruzada se obtuvo que del total de
encuestados 11 participantes que representan el 7.6% concordaron ubicando de
categoria mala a ambas variables, se evidencié un 41,0% con una percepcion
media a la GA, un 33.3% concuerda al referir que el engagement se ubica en el
mismo nivel, por ultimo, el 51.4% estimo6 en buen nivel ala GA 'y el 36.1% de ellos

coinciden al manifestar que el engagement se encuentra en el mismo nivel.

Los resultados obtenidos se refrendan con el trabajo de Paredes (2022) quien
estudio la GA en el sector salud con disefio no experimental, correlacional,
encuestando a 70 servidores logrando un r=0.800, obteniendo como conclusiones,
la conexion positiva entre la GA y el desempefio de los colaboradores, el cual tiene
influencia en el engagement. De la misma manera, Silvera (2022) trabajé con un
gobierno local provincial de Huancayo, indagando con 54 trabajadores, obteniendo
un r=0.591 que indicaba una relacion directa entre la GA y el engagement generado
al instalar un sistema de gobierno electrénico. Asi mismo, Marchena (2021),
identificd un valor de r = 0.734, a través de las variables similares al presente
estudio que fueron atribuidas en todo el personal de la institucion, la muestra fue
de 60 sujetos concluyendo que, entre la GA, el engagement y la performance de

los trabajadores, se generaba una alta y genuina relacion (72%).

Igualmente, Cuenca (2020) identific6 que cuando la gestion institucional influia

positivamente en su administracion, la productividad y el engagement aumentaban;
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concluyendo que el periodo de control interno deberia implementarse
integradamente, es decir, a toda la organizacién que fue participe del trabajo. Asi
mismo, Epquin (2020) trabajo con 75 funcionarios del gobierno como muestra,
hallando un r= 0.729, obteniendo como resultado que el rendimiento laboral se
proyecta de manera positiva (53.26%) debido a las politicas de gestion

implementadas en las agencias de gobierno.

Respaldando lo expresado a nivel tedrico, Robbins & Judge (2019) plantearon
gue cada empresa tenia sus propias normas, sin alejarse de los principios
generales de la gestion clasica, y que a medida que va incrementando, aumenta la
preocupacion por la escasez de recursos, generando probables areas de fuga de
materiales. Con base en esto, se puede precisar la teoria de McClelland (1973)
relacionada con la motivacién, en donde demostrd que la investigacion que predice
un fuerte engagement si es ampliada mejora el poder interno del colaborador. De
manera similar, Koontz et al. (2017) encontraron que la GA incluye factores
importantes que fortalecen los recursos en una variedad de formas y son
responsables de mantener el balance en la empresa. Asimismo, Alles (2016)
sostuvo que el gerente debia realizar las acciones pertinentes en mira de alcanzar
las metas trazadas con los recursos disponibles. Por otra parte, Santivafiez (2023)
sostuvo que la GA comprometia a todas las acciones que se deben llevar a cabo
para gerenciar una empresa, de cualquier tipo, con un manejo responsable y
equilibrado de indicaciones, tomando en cuenta la limitacion de recursos, esfuerzos

del personal y control de acciones.

El objetivo especifico primero fue de establecer la relaciéon de la gestién
administrativa con el compromiso afectivo del personal en una municipalidad
distrital de Lima 2023, se obtuvo un p-valor=0.00<0.05 y al aplicar las pruebas
inferenciales el coeficiente de Spearman fue de 0.823 lo cual pone de manifiesto
gue hay una alta relacion demostrada, lo que implica que, si ocurriesen progresos
en la gestion administrativa, ocurrird lo propio con el compromiso afectivo en la
misma direccion o viceversa. A nivel descriptivo el 84.72% encuestado manifesto
su satisfaccion con la GA'y con una fuerte diferencia hacia el promedio con 13.89%
y un minimo 1.39% lo consideré encontrarlo mal; lo cual, al equipararlo con el

compromiso afectivo, su mayor valor estd en categoria media considerando al
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52.78% de consultados, encontrando menores valores buenos en 39.58% y un
importante 7.64% que manifesté ubicarlo de mal estrato. De 144 encuestados el
7.6% concordaron ubicando de categoria mala a la GA, se evidenci6 al 6.3%
expresando la dimensién afectiva mala; asi mismo un 41,0% percibi6 la GA en un
nivel medio, un 36.1% ubicé la dimension afectiva al mismo nivel, por ultimo, el
51.4% estimo a la GA en buen nivel y 36.1% de ellos coinciden al manifestar lo

mismo para el compromiso afectivo.

Tedricamente de acuerdo con Koontz et al. (2017) un manejo de la cosa
publica, debe tener de base los protocolos funcionales administrativos en los
cuales se encuentran las bases para el uso eficiente de todo con lo que se cuenta
en la organizacion, en los campos que se requiera y asi gerenciar las instituciones.
Igualmente, se tiene que Meyer (2016) sostuvo que era el manejo pensante y
coordinado del conjunto de actividades que un directivo realiza en toda institucion,
sin importar si su finalidad es obtener ganancias financieras o es sin animos de
obtener dividendos monetarios. En el caso de una municipalidad distrital, aun no
se cuenta con un grupo de gerentes 100% conocedores del trabajo, lo que dificulta

el poder realizar gestiones altamente eficientes y generar engagement genuino.

Por lo expuesto se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipétesis
especifica primera (H1). Los resultados obtenidos se contrastan favorablemente
con lo de Kujala et al. (2022) realizaron una revision sistematica sobre el
engagement en 90 articulos encontrando que dicha variable no se desarrollaba
mucho en el sector estatal de paises de Latinoamérica, lo cual se traducia en una
bajo rendimiento y deficiente atencion a los usuarios. En el sector publico Triguero
et al. (2022) con una muestra de 214 servidores estatales de diversas
dependencias utilizando el modelo SEM, estudiaron el engagement con una vision
holistica, concluyendo que dicha variable se fortalece cuando se incentiva el
vinculo afectivo del trabajador, lo cual era una labor administrativa de los lideres
de las empresas. Continuando con el sector, Hameduddin &Lee (2021) observaron
qgue el engagement produjo interés en la comunidad cientifica y gerencial, al
relacionarse con empleados satisfechos. Descubriendo que el engagement esta
realmente influenciado por estas imagenes, ademas de estar mediado por la
identificacion del trabajo. Se incluyeron muestras de 24 grandes agencias
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federales de EE. UU.

En el mismo ambito de trabajo, Engidaw (2021) encontré que las variables
independientes, motivaciones intrinsecas y extrinsecas explicaron solo el 24,8%
de la variacion en el engagement, trabajé con 349 funcionarios, concluyendo que
la motivacion extrinseca se considerd6 mas significativa que la intrinseca y hubo
una relacion significativa positiva entre las motivaciones intrinseca y extrinseca con
el engagement (r de Pearson de 0.329). En la investigacion de Gavilanes (2020)
se observé en que la GA, tenia una conexién significativa al engagement,
trabajando un instrumento aplicado a 36 individuos. Obteniendo un promedio de
3.28 en la GA, lo que indica importantes deficiencias en la dimension de control,
ademas de obtener una media de 2.73 en la variable comunicacién, lo que

demuestra carencias significativas para lograr engagement.

Los estudiosos, Hogg & Terry (2014) sostuvieron que cuando existe
engagement los miembros de la organizacién, se convierten en evangelizadores
de la misma, ello se produce porque llegaron a un nivel de involucramiento tan
fuerte que lo expresan con orgullo. Los autores sindicaron que ese desempefio era
generado por los lideres. igualmente, Cohen et al. (2011) afirmaron que un sello
distintivo de un empleado comprometido es que aplica de propia iniciativa su
energia discrecional e iniciativa para lograr los objetivos de su organizacion. En
otro sentido, Lencioni (2017) pudo ubicar lo que no funcionaba para generar
engagement, el primero era que un colaborador sienta que no es incluido en el
team laboral, el segundo que percibe que no pertenece a donde lo han ubicado y
el tercero era que no establecia una apropiada conexion con sus colegas de
labores. Ante ello Rosen (2020) sugiere que debe brindarseles la tranquilidad para

gue recuperen o inicien un proceso de motivacién adecuado.

En su tesis Santivafiez (2023) sostuvo que el principal impulsor del
engagement es el clima creado por los supervisores a nivel de unidad de trabajo.
Ningun factor tiene un mayor impacto en la motivacion de cada empleado que su
supervisor inmediato, por lo que es absolutamente esencial que los supervisores
de todos los niveles aprendan a crear un ambiente de trabajo que aproveche los

principales impulsores del compromiso de los empleados.
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El objetivo especifico segundo fue establecer la relacion de la gestion
administrativa con el compromiso normativo del personal en una municipalidad
distrital de Lima 2023, se obtuvo un p-valor=0.00<0.05 y al aplicar las pruebas
inferenciales el coeficiente de Spearman fue de 0.702 lo cual pone de manifiesto
gue hay una alta relacion demostrada, lo que implica que, si ocurriesen progresos
en la gestion administrativa, ocurrird lo propio con el compromiso normativo en la
misma direccion o viceversa. A nivel descriptivo se tuvo que el 84.72% encuestado
manifestd su satisfaccion con la GA y con una fuerte diferencia hacia el promedio
con 13.89% y un minimo 1.39% lo considerd encontrarlo mal; lo cual, al equipararlo
con el compromiso normativo, dicha dimensién fue considerada en categoria buena
por el 48.61% (casi la mitad), y un cercano 40.28% expres0 encontrarlo en
promedio y en comparacion con el cuadro anterior un mayor 11.11% manifesto
ubicarlo de mal estrato. De 144 encuestados el 7.6% concordaron ubicando de
categoria mala a la GA, el 6.3% consideré la dimensién normativa de igual rango,
41,0% perciben la GA en rango promedio, al igual que 22.2% refirieron al
compromiso normativo, el 51.4% estimé a la GA en buen rango y 36.1% de ellos

coinciden al manifestar que la dimensién normativa se encuentra en el mismo nivel.

Respecto a dicha dimension, Dincer & Yuksel (2020) expresaron que el
engagement hacia referencia a los sentimientos genuinos y verdaderos que los
colaboradores brindan a lo que consideran como propio (la organizacion). Esto
significa que la verdadera lealtad se desarrolla cuando una persona comienza a ver
la instalacién y a sus compafieros como "familia”. En Ultima instancia, se trata de
equilibrar y comprender que quiere la organizacion de sus empleados, sin olvidar
la compensacion que proviene de las emociones genuinas. Por otro lado, Al-Jabari
y Ghazzawi (2019) se destacan por agregar el concepto de “la importancia de
formar parte” que surge del aporte constante de los trabajadores. Cuanto mayor
sea la implicacion del trabajador, mayor seréa el tiempo que el trabajador se quedase
en la organizacion. Asi para finalizar, Jex (2020) descubrié la importancia que una
organizacion pueda crear este tipo de compromiso con diversas estrategias y
tacticas, al ofrecer planes de carrera (con fines de motivacién y compromiso) para
gue se desarrollen profesionalmente, al ofrecer a los empleados capacitaciones
para su avance profesional. De acuerdo a lo expuesto se rechaza la hipoétesis nula

(HO) y se acepta la hipétesis especifica segunda (H2). Lo que coincide con
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Bohorquez, et al. (2020) sefalaron la importancia de desarrollar el capital humano
de una empresa, considerandolo de suma importancia debido a que el aumento de
la productividad depende directamente del engagement del personal. Demostrando
que el 25% de los trabajadores estaban insatisfechos con relacion a necesidades
fisiol6gicas, un 35% con relacion a la necesidad de poder, y un 40% relacionada
con quienes no demostraban identificacion con la organizacién. Recomendando
promover el crecimiento de los trabajadores para que contribuyan a la mejora

continua del compromiso.

También, el trabajo de Matanhire & Penn (2020) examinaron las
competencias gerenciales actuales en el sector de la salud en Zimbabue, Africa. En
este contexto, se realizdé una encuesta a 28 de estos profesionales, revelando la
mala GA de los galenos, especialmente de los médicos y odontélogos que
administran los hospitales y centros de salud donde trabajan de manera poco
convencional. A partir de ello, se concluyé la importancia de experimentar con la
GA en los estudios de pregrado de planificacion curricular universitaria,
especialmente en las areas de economia y administracion publica. Del mismo
modo, Pandey (2019) sefaldé en su trabajo el objetivo de identificar como el
desempeiio de los trabajadores es fundamental para los productos
organizacionales en general. Obtuvo un puntaje de r=0.442 al identificar demandas
basadas en tangibilidad, y factores emotivos que generaban compromiso de los
colaboradores. Asimismo, Johari, et al. (2019) estudiaron en Asia (Malasya) con
218 funcionarios, relacionando el compromiso con el desempefio de la GA,
obteniendo una eficiencia en la satisfaccion y motivacion de 41.8%, recomendando
gue se preocupen mas en generar identificacién con un liderazgo motivador. Asi
mismo, Mariscal y Mora (2019) afirmaron que en las organizaciones
gubernamentales del sector educativo mantuvieron asociaciones altamente
significativas (70.20%), recibiendo un valor alto de r = 0.711, considerando que el

engagement era un elemento importante para la satisfaccion laboral.

Por su parte, Ladilucy et al. (2018) estudiaron una revision sistematica por
una década la importancia del engagement en empresas estatales, centrando su
trabajo en la identificacion personal. Mostrando lo importante que era hablar con

los empleados para entender la 6ptica del desempefio laboral. De igual forma, Hoon
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y Sang (2018) encontraron un r=0.874 entre el engagement, el rendimiento y la GA
en Corea del Sur, concluyendo que los 481 funcionarios encuestados valoraban los
incentivos, las contraprestaciones y se generaba un sentimiento de afectividad
intrinseca con la empresa. Para finalizar, Santivafiez (2023) relacion6 el marketing
interno con el engagement trabajando con 75 empleados municipales en Lima, con
un MAS obtuvo un r=0.517, concluyendo que se deben prestar mayor atencién a

las variables, pues la data descriptiva presentaba un alto nivel de aprobacion.

El objetivo especifico tercero fue establecer la relacion de la gestién
administrativa con el compromiso continuo del personal en una municipalidad
distrital de Lima 2023, se obtuvo un p-valor=0.00<0.05 y al aplicar las pruebas
inferenciales el coeficiente de Spearman fue de 0.734 lo cual pone de manifiesto
gue hay una alta relacion demostrada, lo que implica que, si ocurriesen progresos
en la gestiébn administrativa, ocurrird lo propio con el compromiso continuo en la
misma direccion o viceversa. A nivel descriptivo el 84.72% encuestado manifesto
su satisfaccion con la GA'y con una fuerte diferencia hacia el promedio con 13.89%
y un minimo 1.39% lo considerd encontrarlo mal; lo cual, al equipararlo con el
compromiso continuo se observé una mayor aceptacion del 52.08%, que lo ubicé
en la mayor categoria, mucho mas distante del anterior con un promedio de 38.19%
y también un valor menor de 9.72% consideré6 mal dicha dimensién. De 144
encuestados el 7.6% concordaron ubicando de categoria mala a la GA, y 5.6% de
ellos concuerdan en ubicar al compromiso continuo igual, asi mismo un 41,0%
percibe la GA en rango medio, lo que sucede con el 24.3% en la dimension
continua, 51.4% percibe en buen rango la GA y 38.9% coinciden al manifestar que
en la dimensién continua se encuentra bien. Al mencionar el compromiso continuo,
Dincer y Yuksel (2020) argumentaron que la continuidad se define como el
potencial personal dentro de una organizacion para sentirse ventajosas 0
cémodas, tener un fuerte interés en continuar trabajando y comprometerse a seguir
en la organizacion, lo mencionado esta directamente relacionado con la comodidad
intima de quienes trabajan, quienes estan comprometidos con la empresa y sus

objetivos dia a dia para lograr el beneficio mutuo.
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Por otro lado, en cuanto al tiempo de servicio, Mohammad (2010) la relaciona
como la cantidad de energia invertida y el esfuerzo total del trabajador, lo que
aumenta el bienestar al permanecer en la zona de confort, ademas que el cambio
cuesta mas luego de sentirse emparejado con la corporacion como colaborador.
Igualmente, se tiene que Tucker (2014) afirmaba en todo lo que implicaba dejar un
trabajo, sino también la ansiedad de los empleados causada por una menor
probabilidad de encontrar un nuevo trabajo que encuentre las mismas cualidades
satisfactorias. De acuerdo a lo sucedido en la municipalidad y explicado en la
problematica no hay total seguridad de realizar una linea de carrera, salvo factores
externos, sin embargo, la data expresa una cierta confianza de los funcionarios
municipales. De acuerdo a lo expresado se rechaza la hipétesis nula (HO) y se

acepta la hipotesis especifica tercera (H3).

Los resultados obtenidos se refrendan con lo expresado por Engidaw (2021)
gue encontr6 que las variables independientes, motivaciones intrinsecas y
extrinsecas explicaron solo el 24,8% de la variacion en el engagement, trabajando
con 349 funcionarios, concluyendo que la motivacion extrinseca se consideré mas
significativa que la intrinseca y hubo una relacion significativa positiva entre las
motivaciones intrinseca y extrinseca con el engagement (r de Pearson de 0.329).
En la investigacion de Gavilanes (2020) se observé en que la GA, tenia una
conexion significativa al engagement, trabajando un instrumento aplicado a 36
individuos. Obteniendo un promedio de 3.28 en la GA, lo que indica importantes
deficiencias en la dimension de control, ademas de obtener una media de 2.73 en
la variable comunicacién, lo que demuestra carencias significativas para lograr
engagement. Asimismo, Flores y Espilco (2020) realizaron un estudio con una
muestra censal de cincuenta enfermeras; en donde descubrieron que habia un
factor que influia moderadamente en aspectos relacionados los estados
emocionales, que influian en el engagement y con las variaciones de su

productividad.

Sucesivamente, Meléndez y Bardales (2020) argumentaron que el
desempefio laboral es un insumo evaluable para generar compromiso de los
colaboradores y beneficios econémicos dentro de una organizacion. De la misma

manera, Mendivel, et al. (2020) hallaron un buen coeficiente (r=0.726),
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relacionando la GA y el nivel de optimizacion del servicio, encontrando un alto
porcentaje (65%) de trabajadores comprometidos. Del mismo modo, Otoya (2020)
encuestando 304 sujetos inferencialmente encontré un r=0.720 entre el
desempeiio del personal, basado en que es importante tratarlos bien, para generar
un compromiso y la GA, indicando que un equipo de trabajo comprometido o
enganchado con los ideales de la empresa, incrementa los activos. Dentro de la
misma linea, se comprobdé en el estudio de Cajo (2019) con una muestra de 85
empleados, que cuando la GA se implementa de manera deficiente en general,
puede tener un impacto negativo en los usuarios y el personal, por lo que sugiere
una mejora del proceso. Finalmente, Padilla (2018) efectdo una investigacién con
una muestra de ochenta colaboradores en donde comprueba que la GA en una

institucion tiene efectos regulares en el desempefio laboral.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Luego del analisis se obtuvo un p-valor =0.000 < 0,05 procediendo a la
desestimacion de HO y la aceptacion de Hi, lo cual pone de manifiesto que
hay una alta relacion demostrada entre las variables por un r=0.793, lo que
implica que, si ocurriesen progresos en la gestién administrativa, ocurrira lo

propio con el engagement en la misma direccién o viceversa.

Segunda: Posteriormente al trabajo inferencial se obtuvo un p-valor < 0,05
procediendo a la desestimacion de HO y la aceptacion de H1, lo cual pone
de manifiesto que hay una alta relacion entre la GA y el compromiso
afectivo demostrada por un r=0.823, lo que implica que, si ocurriesen
progresos en la gestion administrativa, ocurrira lo propio con el compromiso

afectivo en la misma direccion o viceversa.

Tercera: Finalizado el trabajo de las pruebas inferenciales se obtuvo un p-valor <
0,05 procediendo a la desestimacion de HO y la aceptacion de H2, lo cual
pone de manifiesto que hay una alta relacién demostrada por un r=0.702,
lo que implica que, si ocurriesen progresos en la gestion administrativa,
ocurrira lo propio con el compromiso normativo en la misma direccién o

viceversa.

Cuarta: Luego de elaborar el trabajo inferencial se obtuvo un p-valor < 0,05
procediendo a la desestimacion de HO y la aceptacion de H3, lo cual pone
de manifiesto que hay una alta relacion demostrada por un r=0.734, lo que
implica que, si ocurriesen progresos en la gestion administrativa, ocurrira lo

propio con el compromiso continuo en la misma direccién o viceversa.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a la gerencia municipal desarrollar un plan de trabajo en
el cual se genere un mayor engagement de los trabajadores Teniendo en
cuenta que trabajadores bien motivados van a tener un mayor rendimiento
laboral y una identificacion alta con la organizacién. Aprovechando que se

encuentran satisfechos, segun lo han manifestado.

Segunda: Se recomienda a la gerencia municipal una politica de comunicacién
constante con su equipo de trabajo tomando en cuenta que tienen valores
altos que expresan afecto y fuerte identificaciéon de sus funcionarios ediles,

quienes manifestaron sentirse comodos.

Tercera: Se recomienda a la gerencia municipal implementar una politica
normativa con determinada flexibilidad tomando en cuenta el alto grado de
identificacion de los trabajadores con la municipalidad, también es
recomendable generar capacitaciones constantes en temas municipales

para que los trabajadores puedan seguir una linea de carrera.

Cuarta: Se recomienda a la gerencia municipal un trabajo de coaching para
fidelizar el engagement de los trabajadores, asi como establecer un sistema
de recompensas, que no necesariamente deben ser pecuniarias siempre,

pero que motiven a los trabajadores a ofrecer su mejor rendimiento.
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Anexo 1: Operacionalizacion de la variable Gestion Administrativa

Variable Definicion Definicion
conceptual Operacional Dimensiones Indicadores Escalas de medicion
Planificacion Vision
Misién
La medicion de la Objetivos
variable se realiza, Estrategias
Koontz (2012) tomando cuatro
afrma que es el dimensiones con
conjunto de indicadores
periodos ordinales.
continuados que A su vez, se L Personal Nunca
permite que se utilizara el Organizacion Car_gos
efectle la cuestionario Funciones Casi nunca
Gestion administracion, trabajado por el Procesos
Administrativa gg;g:nd?ungﬁ)sness’ ;?;SS::tf de la Direccion Organizacion de los recursos A veces
siendo su investigacion, el Empowerment Casi siempre
conocimiento cual esta Decisiones
esencial en la elaborado en base Siempre
aplicacion de a los
métodos, principios requerimientos de
y técnicas de la institucion 'y
manera correcta tiene 20 items. La Supervision
recopilacién  de Control Verificacion

datos se realiza
con los protocolos
indicados. La
escala es ordinal
(Likert).

Orientacion




Anexo 2: Operacionalizacion de la variable Engagement

Variable Definicion Deflnlglon Dimensiones ..,
Conceptual Operacional Escalas de medicién
Robbins 'y  Coulter (2010), La variable se medira . _
expresaron que el engagement esta  utilizando las dimensiones ~ CompromisoAfectivo
relacionado con el factor de de compromiso afectivo,
compenetracion, armonizacién, normativo y continuo. Se
entendimiento e identificacion, ello trabajara en base al _
P ; : ; P Compromiso
implica que se ha llegado a un nivel cuestionario  dirigido  al ' Nunca
de pertenencia del trabajador por la personal de la normativo
Engagement institucién. Creandose una relaciéon municipalidad, con 15 items Casi nunca
sentimental positiva reciproca entre elaborado por el autor del
el trabajador y la organizacion. trabajo y se utilizara una A veces
escala de Likert.
Casi siempre
Compromiso Siempre

Continuo




Anexo 3: Matriz De Consistencia

Gestién administrativa y engagement del personal en una municipalidad distrital de Lima, 2023

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema General

¢ Cémo se relaciona la
gestion administrativa y
el engagement del
personal en una
municipalidad distrital
de Lima 2023?

Problemas

especificos

a) ¢ Cémo se relaciona
la gestion
administrativa con el
compromiso afectivo
del personal en una
municipalidad distrital
de Lima 20237

b) ¢Cémo se relaciona

la gestién

Objetivo general

Determinar la relacion
de la gestion
administrativa y el y
engagement del
personal en una
municipalidad distrital
de Lima 2023

Objetivos especificos

a) Establecer la relacién
de la gestion
administrativa con el
compromiso afectivo
del personal en una
municipalidad distrital
de Lima 2023.

b) Establecer la relacion
de la gestion

administrativa con el

Hipotesis general

Existe una relacion
significativa entre la
gestion administrativa y el
engagement del personal
en una municipalidad
distrital de Lima 2023

Hipotesis especificas

n) Existe una relacion
significativa entre la
gestion administrativa y
el compromiso afectivo
del personal en una
municipalidad distrital de
Lima 2023.

b) Existe una  relacion

significativa entre la

gestion administrativa y el

compromiso  normativo

Variable GESTION ADMINISTRATIVA

. ) ) Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores Items o
medicién rangos
Mala
Misién (5-11)
Vision Regular
Planificacion Objetivos 1,2,3,4,5 N (12-18)
Estrategias unca Buena
(19-25)
Mala
Personal Casi St;gljﬁ)lar
asi nunca
izaci6 Furdiones 6,7,8,9,10 (12-18)
Organizacion Procesos 1S Buena
(19-25)
A veces Mala
Organizacion de los (5-11)
recursos 11,12,13, Regular
Direccion (12-18)
. (19-25)
Casi siempre
Mala
Supervision (5-11)
Control Verificacion Regular
Orientacion 16,17,18, (12-18)
Siempre Buena
19,20 (19-25)




c)

administrativa con el
compromiso
normativo del
personal en una
municipalidad distrital
de Lima 20237

¢,Cémo se relaciona
la gestion
administrativa con el
compromiso continuo
del personal en una
municipalidad distrital
de Lima 2023?

compromiso
normativo del
personal en una
municipalidad distrital
de Lima 2023

c) Establecer la
relacion de la gestion
administrativa con el
compromiso continuo
del personal en una
municipalidad distrital
de Lima 2023.

del personal en una
municipalidad distrital de
Lima 2023

c) Existe una relacion
significativa entre la
gestidon administrativa y
el compromiso continuo
del personal en una
municipalidad distrital de

Lima 2023.

Variable ENGAGEMENT

. . ) Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores ltems L
medicién rangos
. ) Nunca Malo (7-15)
Compromiso Integracion .

Afectivo emocional, 1,2,3,4,5,6,7 Medio (16-24)
Sentimiento de Bueno (25-35)
pertenencia

Casi nunca
Malo (6-13)
Lealtad 8,9,10,11.12. )
Compromiso Obligacién 13 Medio (14-22)
normativo personal de Bueno (23-30)
permanencia A veces
Permanencia, Malo (8-18)
Compromiso interés econémico, 14151617 18 Medio (19-29)
Continuo opciones laborales R Casi siempre | Bueno (30-40)

19,20,21

Siempre




Anexo 4: Cuestionario de Gestion Administrativa
Instrucciones:

Tomando en cuenta su percepcion personal de los servicios que brinda la
Municipalidad, por favor responda los enunciados de acuerdo ala siguiente escala:
1. Nunca

2. Casinunca

3. Aveces

4. Casisiempre
5

Siempre

DIMENSIONES/items 1123 |4|5
DIMENSION 1: Planificaciéon

1. Lavision de la instituciéon es clara y comprensible

2. La mision refleja claramente las caracteristicas de la institucion

3. Los objetivos expresan los cambios que la institucién se

propone

4. La planificaciéon en la institucién presenta resultados

5. Se ha formulado el presupuesto y se ha establecido las
fuentes de financiamiento

(infraestructura, mobiliario y materiales)

DIMENSION 2: Organizacion

6. Se ha elaborado en equipo el Plan Anual de Trabajo

7. Usted conoce como esta organizada la instituciéon

8. Se define las tareas con equidad e idoneidad

9. Las funciones del personal estan definidas

10. Se cumplen las normas establecidas en el reglamento

interno.

DIMENSION 3: Direccién

11. Eldirector motiva a que se use bien los recursos de la

institucion




12. Los miembros de la institucién asumen con responsabilidad
las tareas y la concrecion delas actividades técnico-

profesionales

13. Se toman las decisiones democraticamente

14. Se estimula la participacion del personal

15. Se formula un plan para cada actividad

DIMENSION 4: Control

16. La evaluacion es usada para mejorar los procesos

administrativos

17. Usted considera que hay un sistema transparente de

supervision

18. Se evalla cada proceso administrativo

19. Se verifica las tareas administrativas realizadas en la

institucion

20. Se orienta el trabajo administrativo en forma adecuada




Anexo 5: Cuestionario Engagement

Adaptado por el autor de Meyer, Allen & Smith, 1993.

Presentamos a continuacién, una lista de frases u oraciones que permitiran evaluar
cémo perciben los trabajadores a la organizacion en la que trabajan. Para ello les
solicito que respondan el cuestionario con sinceridad a cada uno de los items que
se presenta a continuacion. Esta compuesto por un total de 21 items, los cuales se

presentan en una escala de la siguiente manera:

Responde a todas las preguntas. Recuerda que no hay respuestas "buenas” o

Totalmente | En Indeciso De acuerdo | Totalmente
en Desacuerdo de
Desacuerdo Acuerdo

1 2 3 4 5

"malas"”.

N° 2 |3 |4

COMPROMISO AFECTIVO

1 Me gustaria continuar el resto de mi carrera
profesional en esta institucion

2 Siento de verdad, que cualquier problema en
esta organizacién, es también mi problema

3 Trabajar en esta institucion significa mucho
para mi

4 En esta organizaciéon me siento como en
familia

5 Estoy orgulloso de trabajar en esta institucion

6 Me siento emocionalmente unido a esta
organizacion

7 Me siento parte integrante de esta
organizacion.

COMPROMISO NORMATIVO

8 Creo que no estaria bien dejar esta




organizacion, aunque me vaya a beneficiar en

el cambio.

9 Creo que debo mucho a esta institucion

10 Esta organizacion se merece mi lealtad

11 No siento ninguna obligacién de tener que
seguir trabajando para esta organizacion

12 Me sentiria culpable si ahora dejara esta
organizacion

13 Creo gque no podria dejar esta organizacion

porgue siento que tengo una obligacion con la

gente de aqui

COMPROMISO CONTINUO

14

Si continlo en esta organizacion es porque en
otra no tendria las mismas ventajas y

beneficios que recibo aqui.

15

Aunque quisiera, seria muy dificil para mi dejar

este trabajo ahora mismo

16

Una de las desventajas de dejar esta
organizacion es que hay pocas posibilidades

de encontrar otro empleo

17

Si ahora decidiera dejar esta organizacion
muchas cosas en mi vida personal se verian

interrumpidas

18

En este momento, dejar esta organizacion

supondria un gran costo para mi

19

Creo que si dejara esta organizacién no tendria

muchas opciones de encontrar otro trabajo

20

Ahora mismo, trabajo en esta organizacion mas

porque lo necesito que porque yo quiera

21

Podria dejar este trabajo, aunque no tenga otro

a la vista




Anexo 6: Consentimiento informado

Titulo de la investigacion: Gestion administrativa y engagement del personal en una
municipalidad distrital de Lima, 2023

Investigador (a) (es): Morales Taipe, Nisim Augusto

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gestion administrativa y
engagement del personal en una municipalidad distrital de Lima, 2023", cuyo
objetivo es Determinar la relacion de la gestiébn administrativa y el y engagement
del personal en una municipalidad distrital de Lima 2023. Esta investigacién es
desarrollada por estudiantes de posgrado del programa de Maestria en Gestion
Pulblica, de la Universidad César Vallejo del campus Lima Este, aprobado por la
autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion
Registro de Identificacion del Ciudadano

Describir el impacto del problema de la investigacion.
La Investigacion busca Determinar la relacion de la gestion administrativa y el y
engagement del personal en una municipalidad distrital de Lima 2023

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara los siguientes

procedimientos del estudio:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: Gestion administrativa y
engagement del personal en una municipalidad distrital de Lima, 2023.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y

se realizard en el ambiente de acuerdo a la disponibilidad de la institucién

Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un

namero de identificacion y, por lo tanto, serdn anénimas.



Anexo 7: Matriz de evaluacion de juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

GESTION ADMINISTRATIVA La evaluacién 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 colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dra. Yolanda Josefina Huayta Franco

Grado profesional:

Maestria () Doctor (X)

Area de formacion académica:

Clinica () Social () Educativa (x) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Educacion; Ciencias Sociales; Docente de posgrado;
Investigadora RENACYT; Redaccién de articulos cientificos

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en el area: 2 a4 afios () Més de 5 afios (X)

(si corresponde)

Experiencia en Investigacién Psicométrica:

Docente de metodologia de la investigacion, construccion
de instrumentos.

2. Propodsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Gestién administrativa

Autor(es)

Santivafiez de Osambela, Javier Eduardo

Afo de publicacién: 2021
Administracion: Individual o colectiva
Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacion:

Colaboradores

Significacion:

El instrumento GA esta compuesto de cuatro
dimensiones y sus correspondientes subescalas:
1. Planificacién; Subescalas: (a) Mision (b) Vision
(c) Objetivos

2. Organizacion: (a) Personal (b) Procesos (c)
Funciones

3. Direccién; Subescalas: (a) Empowerment (b)
Decisiones (c) Conocimiento;

4. Control; Subescalas: (a) Supervision (b)
Verificacion (c) Orientacion




4. Soporte tedrico

Escala/AREA

Dimensioén
(Definicién)

Subescala

Koontz et al. (2017)
definieron que la GA era
la manera de incluir
factores importantes que
fortalecen los recursos en
una variedad de formas y
son responsables de
mantener el balance en la
empresa.

Robbins y Coulter (2013) identificaron que la
planificacion en la GA es una contribucion
gerencial que se enfoca en las organizaciones
y hace un mejor uso de la buena gestion de las
funciones administrativas.

Visién: es la guia a
seguir a largo plazo
sirve de motivacion e
impulso para alentar
las decisiones
estratégicas
(Fleitman, 2000)

Mision: Es el
proposito de una
empresa, define lo
gue pretende logar a
corto plazo, en el
entorno en el que
opera, definiendo el
que para quey
cuando lo realizara
(Thompson, 2006).

Objetivos: Se refiere
a establecer metas
especificas y
medibles que se
buscan alcanzar
administrativamente
en una organizacion.
Se encuentran
orientados hacia el
logro de resultados y
el mejoramiento de la
eficiencia 'y
efectividad de los
procesos
administrativos.

Estrategias: Estas
son planes de accién
disefiados para
alcanzar objetivos
especificos y mejorar
el desemperio de una
organizacion,
mediante el uso
efectivo de los
recursosy la
adaptacion al entorno
empresarial.

Koontz et al. (2017) sostuvieron que se deben
acomodar los recursos de acuerdo a las

Personal: Conjunto
de personas que
forman parte de una




necesidades de la organizacion, los gerentes
deben tener la capacidad de conocer cuales
son los mecanismos que les permitirdn cumplir
con las metas de la empresa.

organizacion y
desempefan distintas
funciones y roles
para contribuir al
logro de los objetivos
de la misma. Su
gestion adecuada es
esencial para el éxito
y crecimiento de la
organizacion.

Cargos: son las
posiciones o puestos
de trabajo dentro de
una organizacion,
gue tienen
responsabilidades,
tareas y requisitos
especificos
asociados a ellos. La
definicion y
descripcién de los
cargos es esencial
para establecer la
estructura
organizativa y
promover la eficiencia
en el trabajo.

Funciones: son las
tareas o actividades
especificas que
deben llevar a cabo
las personas dentro
de un cargo o puesto
de trabajo en una
organizacion. Estas
funciones estan
claramente definidas
en la descripcion del
puesto y son
importantes para
contribuir al éxito de
la empresa.

Robbins y Judge (2019) afirmaron que
actualmente se relaciona con las pericias
comunicativas junto a la posibilidad y habilidad
resiliente, teniendo como objetivo guiar a los
colaboradores en el camino hacia la
consecucioén de los propositos
organizacionales, lo que requiere condiciones
de liderazgo en los gerentes.

Organizacioén de los
recursos: es el
proceso de
planificacion,
asignacion y
coordinacion de los
diferentes recursos
disponibles en una
organizacion con el
objetivo de optimizar
su uso y lograr los
objetivos




establecidos. Es
esencial para
maximizar la
eficiencia y
productividad de la
organizacion,
asegurando un uso
efectivo de los
recursos disponibles.

Empowerment: es el
proceso de delegar
poder, autoridad y
responsabilidad a los
individuos dentro de
una organizacion,
permitiéndoles tomar
decisiones, actuar de
manera auténoma y
asumir la
responsabilidad por
Sus acciones.
Fomenta la
participacion, la
autonomia y el
desarrollo personal y
profesional de los
empleados,
contribuyendo al éxito
y la eficacia de la
organizacion.

Decisiones: son el
proceso de seleccion
de una opcién o
curso de accién entre
diferentes
alternativas
disponibles. Se
basan en la
evaluacion de
informacion,
considerando
diversos factores y
criterios, y pueden
tener un impacto
significativo en
nuestras vidas o en el
entorno laboral.

Segun Robbins y Coulter (2013) el control es la
supervisién general de lo trabajado evaluando
las actividades realizadas, obteniendo la
informacién necesaria para realizar los
correctivos apropiados, en los procesos que

Supervision

Verificacion




desarrolla la empresa para la obtencion de los
propdsitos de la entidad.

Orientacion

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre gestion administrativa,

con escala de Likert adaptado por Nisim Morales en el afio 2023 De acuerdo con

los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es
decir, su
sintactica y

semantica son

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el El item no es claro.

criterio
CLARIDAD El item requiere bastantes
El item se 2. Bajo Nivel modificaciones o una modificacion
comprende muy grande en el uso de las

palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacion de

estas.

Se requiere una modificacién muy

esta midiendo.

adecuadas. i -
3. Moderado nivel especifica de algunos de los
términos del item.
El item es  tiene semantica y
4. Alto nivel claro, sintaxis
adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacion l6gica con
desacuerdo (no cumple| la dimension.
COHERENCIA | con el criterio)
Elitem tiene |2, (bajo d | Elitem tiene una relacion
relacionlogica | Desacu niv. e | tangencial /lejana con la
con la erdo el dimension.
dimensién o acuerdo
indicador que )

El item tiene una relacién




3. Acuerdo (moderado

moderada con la dimension que

nivel) se esta midiendo.

4. de (alt | EIl item se encuentra esta
Totalme Acuerdo o | relacionado con la dimension que
nte esta midiendo.
nivel)

RELEVANCIA
Elitemes
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 medicion

de la dimensioén.

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

Dimensiones del instrumento:

e Primera dimension Planificacion

¢ Objetivos de la Dimension: Muestra resultados fiables del mejor uso de la buena gestién

de las funciones administrativas




(infraestructura, mobiliario y materiales)

@ o ©
< ° 3] ‘o
S .
§ ftem T @ g Observaciones/
2 8| 8| 3 Recomendaciones
> Q ) Q
n O vd
c 4] 4 | 4
© 1. La visidn de la institucién es clara y
u') .
S comprensible.
4 4 4

C e .
:% 2. La mision refleja claramente las
S caracteristicas de la institucion
8 4 4 4
2 3. Los objetivos expresan los cambios que
2. | lainstitucion se propone.
o

e S 4 4 4
@ 4. La planificacion en la institucion
'S | presenta resultados
Q
i)
g 5. Se ha formulado el presupuestoy se ha | 4 4 4
u"j establecido las fuentes de financiamiento

Segunda dimensién: Organizacidn

Objetivos de la Dimensién: Ajustar los recursos de acuerdo a las necesidades de la

organizacion, los gerentes deben tener la capacidad de conocer cuéles son los

mecanismos que les permitiran cumplir con las metas de la empresa.

la institucion

(%) © ©
E B 2 ¢
3 item o o g Observaciones/
o s| @ ] Recomendaciones
> (@] [e) ©
n O 14
© 4 4 4
5 9. Las funciones del personal estan
g definidas
o
4 4
[%2])
S, | 8. Se define las tareas con equidad e
@ | idoneidad
O
4 4 4
6. Se ha elaborado en equipo el Plan
" Anual de Trabajo.
(O]
c
i)
(8]
c
T | 7. Usted conoce como esta organizada




10. Se cumplen las normas establecidas
en el reglamento interno.

Procesos

e Tercera dimension: Direccion
e Objetivos de la Dimensién: guiar a los colaboradores en el camino hacia la consecucion

de los propdsitos organizacionales, lo que requiere condiciones de liderazgo en los

gerentes.
© ©
é T| 5| o
3 item T § S Observaciones/
2 8| 8| 3 Recomendaciones
()
@ 18| &
n 4 4 4
S @ | 11. El director motiva a que se use
83 bien los recursos de la institucion.
N D
g o 4 4 | 4
oo 15. Se formula un plan para cada
O 8 | actividad.
. . . .z 4 4 4
e 12. Los miembros de la institucion
g asumen con responsabilidad las
5 tareas y la concrecion de las
= actividades técnico-profesionales
2 4 4 4
uEJ 13. Se toman las decisiones
democraticamente
" 4 4 4
2
S 14. Se estimula la participacion del
2 personal.
o)
o

e Cuarta dimension: Control

e Objetivos de la Dimension: es la supervision general de lo trabajado evaluando las
actividades realizadas, obteniendo la informacion necesaria para realizar los correctivos
apropiados, en los procesos que desarrolla la empresa para la obtencion de los

propésitos de la entidad

Observaciones/

item .
Recomendaciones

Subescalas
Claridad

| Coherencia
| Relevancia

H

16. La evaluacion es usada para
mejorar los procesos administrativos.

Superv
ision




) 4 4 4
17. Usted considera que hay un
sistema transparente de supervision
4 4 4
S 18. Se evalla cada proceso
'g administrativo.
Q
2 19. Se verifica las tareas
administrativas realizadas en la
institucion
c 4 4 4
©
§ 20. Se orienta el trabajo administrativo
S en forma adecuada.
o

lends fr"-r-v_;xd e

FIRMA
Dra. Yolanda Josefina Huayta Franco

M® DNI: 05333287
Investigadora RENACYT
Codigo: PO128332

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:Williams y Webb (1994) asi como Powell
(2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nUumero de expertos a emplear.
Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de
experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y
Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2
hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos
han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento
(Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003). Ver:
https://lwww.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



Anexo 8: Matriz de evaluacion de juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

ENGAGEMENT La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr

gue sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dra. Yolanda Josefina Huayta Franco

Grado profesional:

Maestria () Doctor (X)

Area de formacion académica:

Clinica () Social () Educativa (x) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Educacion; Ciencias Sociales; Docente de posgrado;
Investigadora RENACYT; Redaccién de articulos cientificos

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en el rea:

2 a4 afios () Més de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacién Psicométrica:
(si corresponde)

Docente de metodologia de la investigacion, construccion
de instrumentos.

2. Propodsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Engagement

Autor(es)

Santivafiez de Osambela, Javier Eduardo

Afo de publicacién: 2023
Administracion: Individual o colectiva
Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacion:

Colaboradores




Significacion:

subescalas:

Pertenencia.

1. Compromiso Afectivo;
Integracion emacional, (b)sentimiento de

2. Compromiso normativo;
Lealtad, (b)obligacion personal de permanencia

El instrumento de engagement estd compuesto
de tres dimensiones y sus correspondientes

Subescalas:

3. Compromiso Continuo; Subescalas:
Permanencia, (b) interés econdmico,
opciones laborales
4, Soporte teodrico
Escala/AREA Dimensioén Subescala
(Definicidn)

Robbins y Coulter (2010),
expresaron que el
engagement esta
relacionado con el factor
de compenetracion,
armonizacion,
entendimiento e
identificacion, ello implica
que se ha llegado a un
nivel de pertenencia del
trabajador por la
institucion. Creandose una
relacion sentimental
positiva reciproca entre el
trabajador y la
organizacion.

Compromiso Afectivo, Dincer y Yuksel (2020)
expresaron que el engagement de tipo afectivo
hacia referencia a los sentimientos genuinos y
verdaderos que los colaboradores brindan a lo
gue consideran como propio (la organizacion).
Esto significa que la verdadera lealtad se
desarrolla cuando una persona comienza a ver
la instalacion y a sus compaferos como
"“familia”. En Ultima instancia, se trata de
equilibrar 'y comprender que quiere la
organizacion de sus empleados, sin olvidar la
compensacion que proviene de las emociones
genuinas

Integracion emocional

sentimiento de
pertenencia

Afecto a la empresa

Compromiso normativo; Segun Rodriguez
(2014), un compromiso normativo es la
obligacion del colaborador de seguir trabajando.
Esto se debe a la relacion de permanencia, y a
medida que aumenta este sentido del deber y el
compromiso, aumenta su idoneidad para
realizar sus funciones, sin considerar que
ocasiones incluyen costos de oportunidad. De
igual forma, Jarol (2017) encontré que, cuando
una institucién acepta o brinda ciertos servicios
0 beneficios, como matriculas o subsidios de
vivienda, los trabajadores desarrollan un
sentido de obligacién moral, y aprecio por su
empresa y gratitud.

Permanencia

Lealtad,

obligacion personal de
permanencia

Compromiso continuo Dincer y Yuksel (2020)
argumentaron que la continuidad se define
como el potencial personal dentro de una
organizacion para sentirse ventajosas o

Permanencia

Interés econdmico

Subescalas (a)




cémodas, tener un fuerte interés en continuar
trabajando y comprometerse a seguir en la
organizacion, lo mencionado esta directamente
relacionado con la comodidad intima de
quienes trabajan, quienes estan comprometidos
con la empresa y sus objetivos dia a dia para
lograr el beneficio mutuo.

Opciones laborales

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre engagement, con

escala de Likert adaptado por Nisim Augusto Morales Taipe en el afilo 2023 De

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD El item requiere bastantes
El item se 2. Bajo Nivel modificaciones o una modificacion

comprende
facilmente, es
decir, su
sintactica y
semantica son

adecuadas.

estas.

muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su

significado o por la ordenacion de

Se requiere una modificacién muy

3. Moderado nivel especifica de algunos de los
términos del item.
El item es  tiene semantica y

4. Alto nivel claro, sintaxis
adecuada.

1. totalmente en El item no tiene relacion l6gica con

desacuerdo (no cumple| la dimension.
COHERENCIA con el criterio)
El item tiene |2

(bajo d | Elitem tiene una relacion




relacion logica
con la
dimension o
indicador que

esta midiendo.

Desacu niv. e | tangencial /lejana con la
erdo el dimension.
acuerdo
)
El item tiene una relacion

3. Acuerdo (moderado moderada con la dimension que

nivel) se esta midiendo.

4. de (alt | EIl item se encuentra esta
Totalme Acuerdo o | relacionado con la dimension que
nte esta midiendo.
nivel)

RELEVANCIA
El item es
esencial o

importante, es

decir debe ser

incluido.

1. No cumple con el

criterio

El item puede ser eliminado sin
gue se vea afectada la medicion

de la dimensién.

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




Dimensiones del instrumento:

e Primera dimension Compromiso Afectivo

e Objetivos de la Dimension: referencia a los sentimientos genuinos y verdaderos

gue los colaboradores brindan a lo que consideran como propio (la organizacion).

o 8 <
o o 3] ‘o
IS .
3 ] S| © g Observaciones/
2 Item = 5 > i
Q S| 2| @ Recomendaciones
> Q ) [0}
n O x
4 4 4
c_ 2. Siento de verdad, que cualquier
o o problema en esta organizacion, es
89 también mi problema
= O
209
g5 ey , 4 4 | 4
- 4. En esta organizacion me siento
como en familia
, , 4 4 4
1. Me gustaria continuar el resto
de mi carrera profesional en esta
institucion
. . . e 4 4 4
o 3. Trabajar en esta institucion
T © significa mucho para mi
28
S G 4 4 | 4
g S 5. Estoy orgulloso de trabajar en
5 esta institucion
% o
6. Me siento emocionalmente | 4 4 4
unido a esta organizacién
4 4 4
7. Me siento parte integrante de
esta organizacion.

e Segunda dimension: Compromiso normativo

¢ Objetivos de la Dimensién: Es la obligacion del colaborador de seguir trabajando. Esto

se debe a la relacién de permanencia, y a medida que aumenta este sentido del deber

y el compromiso, aumenta su idoneidad para realizar sus funciones, sin considerar que

ocasiones incluyen costos de oportunidad

Subescalas

ftem

Claridad

Observaciones/
Recomendaciones

Lealtad

8. Creo que no estaria bien dejar esta
organizacion, aunque me vaya a
beneficiar en el cambio.

N

&| Coherencia

| Relevancia




10. Esta organizacién se merece mi
lealtad

12. Me sentiria culpable si ahora
dejara esta organizacion

Obligacién personal de
permanencia

9. Creo que debo mucho a esta
institucion

11. No siento ninguna obligaciéon de
tener que seguir trabajando para esta
organizacion

14. Creo que no podria dejar esta
organizacion porque siento que tengo
una obligacién con la gente de aqui

e Tercera dimension: Compromiso Continuo

¢ Objetivos de la Dimensién: como el potencial personal dentro de una organizacion para
sentirse ventajosas 0 comodas, tener un fuerte interés en continuar trabajando y
comprometerse a seguir en la organizaciéon, lo mencionado estd directamente

relacionado con la comodidad intima de quienes trabajan, quienes estan comprometidos

con la empresa y sus objetivos dia a dia para lograr el beneficio mutuo.

Subescalas

ftem

Claridad

Observaciones/
Recomendaciones

Permanencia

mismo.

15. Aunque quisiera, seria muy dificil
para mi dejar este trabajo ahora

S

&| Coherencia

»| Relevancia

personal se verian interrumpidas

17. Si ahora decidiera dejar esta
organizacion muchas cosas en mivida

és econdmico

inter

para mi

18. En este momento, dejar esta
organizacion supondria un gran costo

que porgue yo quiera

20. Ahora mismo, trabajo en esta
organizacion mas porque lo necesito

no tenga otro a la vista

21. Podria dejar este trabajo, aunque

opciones
laborales

recibo aqui.

14. Si continto en esta organizacion
es porque en otra no tendria las
mismas ventajas y beneficios que




16. Una de las desventajas de dejar | 4 | 4 4
esta organizacién es que hay pocas
posibilidades de encontrar otro
empleo

19. Creo que si dejara esta
organizacion no tendria muchas
opciones de encontrar otro trabajo

Al e eyl D

FIRMA
Dra. Yolanda Josefina Huayta Franco

M® DMI: 09333287
Investigadora RENACYT
Codigo: Po128332

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:Williams y Webb (1994) asi como Powell
(2003), mencionan gue no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear.
Por otra parte, el nUmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de
experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y
Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2
hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindardn una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos
han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento
(Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003). Ver:
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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(3 Titulo FILE='E:\Al_CHAMBAS de TESIS\A4 Nisim\ALFA V2.sav'.
otas DATASET NAME ConjuntoDatosl WINDOW=FRONT.
ommesmel e
) Titulo /VARIABLES=P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 Pll P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21
L Resumen de /SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
“- (g Estadisticas / /MODEL=ALPHA.
[ConjuntoDatosl] E:\Al CHAMBAS de TESIS\A4 _Nisim\ALFA V2.sav
Escala: ALL VARIABLES
Resumen de procesamiento de
casos
N %
Casos  Valido L 20 1000
Excluido® 0 0
Total 20 100,0
a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.
Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de Nde
Cronbach elementos
862 2
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