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Resumen

El objetivo general se determind la relacion entre el engagement y satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Tumbes
2023. El estudio fue de tipo basico, con enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental, empleando un método hipotético deductivo, nivel descriptivo
correlacional. La muestra fue de 90 servidores estatales de la municipalidad Distrital
de Aguas Verdes, Tumbes. La técnica fue la encuesta y el instrumento de la
indagacién fue el cuestionario. Se determiné la relacién entre el engagement y
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aguas
Verdes, Tumbes 2023, obteniendo el coeficiente de correlacion de 0,741 y una sig.
< 0,05 existiendo una relacion positiva media. Concluyendo, los niveles de
engagement esta asociado con afinidad del colaborador hacia la entidad donde
labora, mejorando asi su compromiso del colaborador incrementando su

compromiso laboral.

Palabras clave: engagement, satisfaccion laboral, compromiso laboral



Abstract

The general objective was to determine the relationship between engagement and
job satisfaction in the workers of the District Municipality of Aguas Verdes, Tumbes
2023.The study was basic, with a quantitative approach, non-experimental design,
using a hypothetical deductive method, correlational descriptive level. The sample
was 90 state servants from the District municipality of Aguas Verdes, Tumbes. The
technique was the survey and the instrument of inquiry was the questionnaire. The
relationship between engagement and job satisfaction in the workers of the District
Municipality of Aguas Verdes, Tumbes 2023 was determined, obtaining the
correlation coefficient of 0.741 and a sig. < 0.05, with a medium positive relationship.
Concluding, engagement levels are associated with employee affinity towards the
entity where they work, thus improving employee commitment by increasing their

work commitment.

Keywords: engagement, job satisfaction, work commitment
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I. INTRODUCCION

Al nivel global ha experimentado desafios significativos, segun datos recopilados
por Gallup (2022). La inestabilidad y precariedad laboral afectan tanto a la fuerza
laboral privada como estatal, generando consecuencias que trascienden a la
productividad y la economia mundial. En este contexto, el compromiso de los
colaboradores emerge como un factor crucial, ya que aquellos sin un engagement
adecuado representan un costo anual de aproximadamente 7.8 billones de ddlares,
equivalente al 11% del Producto Interno Bruto (PBI) a nivel global.

Un estudio realizado a 100.000 organizaciones, denominado State of the
Global Workplace: 2022 Report demostré que el 21% de los colaboradores a nivel
mundial muestran un engagement laboral. Las diferencias regionales son notables,
con tasas mas altas en Estados Unidos y Canada (34%), seguidas de
Latinoamérica y el Caribe, Asia del Sur, y el Sudeste Asiatico. Europa del Este,
Australia, Nueva Zelanda y otras regiones presentan cifras inferiores al 16%. Gallup
(2022).

Segun la Organizacién de Naciones Unidas, (2019) menciona que las
entidades publicas para maximizar su rentabilidad implementan estrategias que
alcancen logros y resultados a largo plazo. El rendimiento laboral se posiciona como
un factor determinante al momento de valorar el desempefio de los colaboradores
segun las proyecciones estimadas en una organizacion, dentro de ello la motivacién
juega un rol fundamental en cada integrante de los grupos de trabajo.

A nivel Latinoamericano, la falta de recuperacion luego de las diversas
dificultades por pandemia, afecto el crecimiento econdmico, la inflacién, la
informalidad y las globalizacion siendo en este caso una factor negativo por la crisis
mundial, ademas, de la transicion de la demanda laboral, la reduccién, destruccion
y creacion de nuevos puestos laborales, sumando las caracteristicas generadas y
eliminadas por los cambios de la organizacion, sociedad y economia; todo estos
factores repercuten de manera directa e indirecta a los colaboradores y sus familias

(Organizacién Internacional del Trabajo, 2022).



Al nivel nacional el estado del Peru busca desarrollar las instituciones
publicas mediante la creacion de la Ley de Servicio Publico, Ley NUm. 30057. Para
asi desarrollar un organismo publico, Servir regula, aprueba y evalla el desarrollo
del servidor publico para mejorar los procesos generales y consecuentemente
gestionar el capital humano y el desempefio del personal. Logrando al mismo
tiempo el desarrollo de las instituciones publicas, promoviendo su cultura y creando
un ambiente de trabajo 6ptimo que cumpla con los objetivos de las instituciones.
Céardenas (2020)

Finalmente, a nivel local, segun el Centro Nacional de Planeamiento
Estratégico (2019) menciona, que la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes,
Tumbes 2023 ha sido ineficiente, en el engagement y satisfaccion del servidor
publico, debido a falta de planes estratégicos focalizados adecuadamente por
areas, la improvisacion en diversas actividades individuales y por area afectando la
culminacién de objetivos e incremento del presupuesto, debiendo tomar medidas
adecuadas para una gestién administrativa moderna, mejorando la calidad laboral
logrando asi una calidad gerencial para alcanzar los objetivos, con el propdésito de
mejorar el servicio institucional brindado al ciudadano, actuando asi con
transparencia, eficacia, y firmeza, para una gestion correcta con el Plan Estratégico
Institucional y Plan Operativo Institucional.

Por otra parte, la formulacién del problema general, ¢Cual es la relacion
entre el engagement y satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Aguas Verdes, Tumbes 20237

En la justificacion a nivel tedrico, mediante el sustento conceptual y practico
de indagaciones realizadas de manera previa del engagement y satisfaccion laboral
enfocandose en las entidades estatales para el fortalecimiento de su misién, vision,
politicas, estrategias y valores en la institucion estatal. A nivel practico, se busco
abordar y resolver los problemas existentes de la entidad mencionada mediante los
hallazgos obtenidos de la investigacion. Estos resultados tienen el propdésito de
generar recomendaciones propuestas a una mejora de un ambiente laboral optimo;
una calidad del trabajo y una gestion administrativa en la institucion estatal. A

nivel metodoldgico, se basa en



instrumentos, modelos, herramientas y técnicas que no solo son relevantes para la
investigacion, sino que también podrian ser aprovechados en futuros estudios.

Bajo ese sentido el propésito general fue determinar la relacion entre el
engagement y satisfaccion laboral en los trabajadores de la entidad del Distrital de
Aguas Verdes, Tumbes 2023. De tal manera como objetivos especificos,
Determinar la relacion entre el engagement y variedad laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Determinar la relacion entre el
engagement y autonomia laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Aguas Verdes, Determinar la relacion entre el engagement y significado laboral
en los trabajadores de la Municipalidad, Determinar la relacion entre el engagement
e identidad laboral en los trabajadores de la Municipalidad, Determinar la relacién
entre el engagement y realimentacion laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes.

También se optd como hipoétesis general, existiendo una significativa entre
engagement y satisfaccion laboral en los trabajadores de la entidad edil, Tumbes
2023. Asi mismo como hipotesis especifica, Existe relacion significativa entre el
engagement y variedad laboral en los trabajadores de la entidad edil, Existe relaciéon
significativa entre el engagement y autonomia laboral en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Existe relacion significativa entre el
engagement y significado laboral, Existe relacion significativa entre el engagement
e identidad laboral en los trabajadores de la entidad edil, Existiendo relacién
significativa entre el engagement y realimentacion laboral en los trabajadores de

la entidad.



Il. MARCO TEORICO

Los antecedentes internacionales fueron desarrollados por los siguientes autores,
Romero y Palacini (2020) tuvieron como propoésito correlacionar entre el
engagement y la rotacion del personal de dos organizaciones en Asuncion.
Teniendo como metodologia relacional, cuantitativa, no experimental y descriptiva.
La muestra fueron 179 colaboradores. El instrumento fue el cuestionario.
Determinaron un coeficiente de correlacion inverso de correlacion de pearson -
0,353 y p<0,05. Concluyendo, al gestionar de una mejor manera el engagement en
dos organizaciones mejorara la satisfaccion laboral reduciendo la rotacion del
personal.

A propésito, Brito et al. (2022) en su proyecto tuvieron como finalidad de
analizar la correlacion entre la satisfaccion laboral intrinseca y el engagement
laboral de servicio social profesional de enfermeria. Cuya Metodologia cuantitativa,
no experimental y transversal. 75 colaboradores pasantes de enfermeria fueron la
muestra de estudio. Dando una correlacién rho de Pearson significativo directa de
0,712 entre ambas variables. Concluyendo, la satisfaccion laboral intrinseca esta
correlacionado con el engagement a nivel de involucramiento, dedicacion y vigor
del laboral de los colaboradores pasantes.

Seguidamente Agung et al., (2022) en su indagacion tuvieron el objetivo de
analizar el engagement y compromiso laboral de acuerdo con las demandas
laborales en una institucion estatal de Indonesia. Cuya Metodologia cuantitativa,
correlacion, descriptiva y no experimental. La muestra fueron 115 colaboradores
estatales. instrumento el cuestionario. Determinaron una correlacion de 0.382 y
sig.<0,05 entre en engagement y compromiso laboral, asimismo los recursos
laborales de la institucién afectan de manera positiva al compromiso laboral (0.491
y sig.<0,05) y engagement (0,523 y sig. <0.05). Concluyendo, el recurso laboral de
las instituciones estatales mejora la engagement, compromiso y satisfaccion laboral
del trabajador estatal al otorgar salarios, instalaciones, apoyo social y un sistema

de trabajo claro, entre otros, teniendo que mejorar a corto y largo plazo.



Con respecto a Zammitti et al. (2022) en su investigacion tuvieron el objetivo
de determinar la relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral. Metodologia
cuantitativa correlacional, descriptiva y no experimental. La muestra fueron 342
(271 colaboradores del sector publico y 71 de privado) colaboradores de
instituciones particulares y estatales. El instrumento fue el cuestionario.
Determinaron una correlacion entre el engagement y satisfaccion laboral de 0,611
y una sig. <0,05, también una relacion entre el engagement y satisfaccioén con la
vida del colaborador 0,522 y una sig. <0,05. Concluyendo con una actitud positiva
en el engagement laboral como mediador, influye positivamente en la satisfaccion
laboral, por ello, las instituciones estatales y privadas pueden organizar
capacitaciones para lograr mejorar la actitud positiva en el trabajo esto puede lograr
gue los trabajadores mejoren su engagement y se sientan satisfechos.

Seguidamente, Thokoa et al. (2021) realizaron un estudio para investigar la
satisfaccion laboral y el engagement laboral en el Tesoro Nacional de Sudafrica.
Metodologia cuantitativa, correlacional y no experimental. La muestra fue de 501
servidores estatales de la institucion del Tesoro Nacional de Sudafrica. El
instrumento fue el cuestionario. Determinaron una correlacion lineal de R? de
0.491 entre el engagement y satisfaccion laboral. Concluyendo, la existencia de
niveles bajos de engagement y satisfaccion laboral en la institucion, pero estando
relacionados significativamente, pudiendo aumentarse en paralelo el engagement
y satisfaccion laboral a través de estrategias que mejoren la comunicacion y el
acceso a oportunidades de promocion, siendo estos predictores significativos,
mientras que la remuneracion no era.

A nivel nacional, Charry y Sol6rzano (2021) en su estudio plantearon evaluar
niveles de engagement en servidores de una institucion estatal castrense.
Metodologia cuantitativa, no experimental, de tipo basica. La muestra fueron 100
servidores publicos. El instrumento fue el cuestionario. Determinando que el 14,2%
de servidores publicos tuvieron un nivel muy alto de engagement, mientras que el
64,7% tuvieron un nivel alto de engagement. Concluyendo que los servidores
presentaron niveles éptimos de engagement debido a que mostraron altos niveles
de fortaleza, constancia, dedicacion y resiliencia con las actividades desarrolladas

en la institucion mencionada.



Maquera et al. (2022) tuvieron como fin de determinar entre el bienestar
subjetivo del colaborador y el engagement laboral en el area administrativo de la
Municipalidad de San Roméan en Juliaca. Método de estudio no experimental,
correlacional y descriptivo. La muestra fueron 140 servidores publicos. El
instrumento fue el cuestionario. Determinaron una correlacion del bienestar
subjetivo del colaborador y el engagement laboral con rho de Spearman de 0.560
u una sig.<0.05. Concluyendo la correlacion entre el engagement mediante el vigor,
dedicacion y absorcién del servidor publico esta vinculado con el bienestar subjetivo
laboral del colaborado mejorando su satisfaccion laboral mejorando su desemperfio.

Rodriguez (2022) en estudio plantearon el objetivo de determinar la
influencia de gestionar el engagement en la satisfaccion de los servidores publicos
de diversas instituciones. La metodologia fue correlacional, descriptiva, cuantitativa.
La muestra fue de 75 servidores publicos. El instrumento fue el cuestionario.
Determino, el 50,7% de servidores tuvieron un nivel moderado de engagement,
mientras que el nivel de satisfaccion el 6,7% tuvo un nivel medio de satisfaccion y
el 37,3% un nivel alto, también se determiné una sig. <0.05 con coeficientes de
correlacion de Cox y Snell de 0,302, coeficiente de Nagelkerke de 0,366 y
coeficiente McFadden de 0,206. Concluyendo con la existencia de una buena
gestion del engagement mejora e influye en la satisfaccion de los colaboradores
estatales.

Coz y Matto (2021) en su investigacion tuvieron la finalidad de analizar la
correlacion entre el engagement y satisfaccion laboral de los colaboradores del
sector privado. La metodologia fue cuantitativa, correlacional y descriptiva. La
muestra fueron 100 colaboradores de diversas instituciones con mas de 1000
trabajadores. El instrumento fue el cuestionario. Determinaron una correlacion de
0.513 entré en ambas variables de los colaboradores. Concluyendo, a mayor
satisfaccion dentro de las instituciones del sector privado mejorara el engagement

optimizando su compromiso y desempefio laboral.



Delgado (2022) en su trabajo establecio6 la correlacion entre el engagement
y satisfaccion laboral en el Ministerio del Interior en Lima dentro del Tribunal de
Disciplina Policial. Emplearon una metodologia cuantitativa, correlacional y no
experimental. La muestra fueron 73 servidores publicos. El instrumento fue el
cuestionario. Determino, una correlacion rho de Spearman = 0,682 y sig.<0.05.
Concluyendo la existencia significativa de relacion entre la satisfaccion del servidor
publico y sus actitudes de engagement en la institucion al desempefar sus
actividades laborales.

Se definio el engagement, por Salanova y Schaufeli (2009) citado por Wood
et al. (2020), como las implicancias laborales asociados al compromiso del
colaborador, dedicacion, apego laboral, empleando cuatro factores psicosociales
necesarios, competencias emocionales, cognitivas, motivacionales y conductuales.

A proposito, Gallup (2022) detallo, que el engagement esta asociado con el
bienestar del colaborador, debido a la prosperidad de la entidad generada por el
engagement, logrando asi que sus colaboradores reduzcan significativamente el
enojo, estrés, entre otros problemas causantes de desconexidn con sus actividades
laborales, ya que el engagement hace experimentar a los colaboradores que sus
actividades laborales influyen en sus vidas fuera del trabajo.

Se sustent6 la variable engagement mediante el ciclo PDCA de Deming
citado por Carrera et al., (2019), detallando cada periodo determinado de la gestion
realizada en una institucion de forma continua. La primera etapa sera la
planificaciéon (P) donde se formulara y desarrollaran actividades asociadas a los
objetivos institucionales. En fase de ejecucion (D), se llevara a cabo cada variacion
necesaria para mejorar el plan, sugiriendo la realizacién de probleméticas piloto
para perfeccionar las gestiones de cada actividad. En la etapa de verificacion (C),
se realizaradn cada actividad necesaria para corroborar las actividades y funciones
arealizarse y su funcionalidad. Por ultimo, en la etapa de actuacion (A), se realizara
cada evaluacion del resultado obtenido. Con base en ello, se llevara a cabo la

implementacion, descarte total o parcial para mejorar el plan.



La teoria sobre la inteligencia emocional descrita por Goleman (2018)
detallan la importancia del individuo al saber reconocer sus propias emociones,
sentimientos propios y de los demas, toleracion de frustraciones y presiones para
soportar las actividades laborales, también acentuar las capacidades propias al
trabajar de manera conjunta y adoptar actitudes con caracter empatico y social,
logrando asi obtener diversas posibilidades de desarrollo personal.

La teoria del compromiso laboral desarrollado por Meyer & Allen, (1991)
citado por Gabini (2018) detallaron que el compromiso de los colaboradores esta
asociado al vinculo generado por la organizacion a través del trato con el
colaborador, generando un compromiso afectivo donde el colaborador esta
presente en la organizacion por decision propia, el compromiso normativo dandose
al sentirse el colaborador a regirse por las normativas de la organizacion y pensar
en lo correcto al actuar asi, y el compromiso continuo donde el colaborador sigue
laborando en una organizacion por el puesto laboral obtenido y/o los beneficios
obtenidos en este y la dificultad de poder encontrar estos en otra organizacion.

Asimismo, Wood et al. (2020) describe que el engagement como el estado
en el que los empleados sienten un vigor, entusiasmo y de manera mental esta
vinculado con las actividades laborales que realizan. Este estado se caracteriza por
la absorcion en las tareas, la dedicacion a la organizacion y vigor a la energia de
los trabajadores, disponible para emplearlo en el trabajo, ademas la persistencia y
resistencia frente a cada dificultad, demuestra la sensacion de estar involucrado
con sus actividades laborales, experimentando motivacion, orgullo y desarrollo por
cada una de sus actividades.

Asimismo, de acuerdo a Céardenas (2014) citado por Calizaya et al. (2020),
estd asociada a la psicologia positiva en el ambito laboral, tiene como objetivo
mejorar las actividades realizadas en las organizaciones, mejorando asi la salud
psicosocial, satisfaccion y bienestar del colaborador.

El engagement se dimensiona en vigor, dedicacién y absorcién. Primero la
dimension vigor de acuerdo a Salanova y Schaufeli (2009) citado por Wood et al.
(2020), es la captacion de los niveles de resistencia y energia del colaborador, para

el desarrollo de sus labores, siendo la principal medida para activar el engagement.



Asimismo, la dimensidén dedicacidon, segun Salanova y Schaufeli (2009)
citado por Wood et al. (2020), son las sensaciones profundas de involucramiento
del colaborador con el trabajo, logrando experimental entusiasmo, significado y
orgullo, siendo la principal medida para determinar el interés y compromiso del
colaborador con los objetivos laborales.

Seguido de la dimension absorcién, menciona Salanova y Schaufeli (2009)
citado por Wood et al. (2020) que es una percepcion de los niveles de concentracion
al realizar las actividades laborales y la sensacion de estar absorto y feliz al
realizarlo, relacionado también con impulsar los niveles en el trabajo, aunque
enfocandose en los aspectos mentales y cognitivos.

Definicion conceptual de la satisfaccion laboral, de acuerdo a Chiavenato,
(2021) la satisfaccion es generada por los vinculos entre colaborador y organizacion
generando un ambiente laboral y comunicacion optima la cual se reflejaran en
cumplimiento de actividades y objetivos individuales y de la organizacion.

De acuerdo con Gabini (2018) la satisfaccién laboral se da cuando los
colaboradores pueden aprender y experimentar niveles mayores de crecimiento y
responsabilidad en su puesto laboral, esto es debido a las percepciones subjetivas,
de las condiciones laborales, oportunidades para el desarrollo de la carrera laboral,
profesional y personal dentro del trabajo.

Asimismo, refirid6 sobre la satisfaccion laboral Vallejo (2010) citado por
Martinez (2022), son las actitudes del colaborador frente a sus actividades
laborales; esta actitud se enfoca en los valores y creencias que desarrolla el propio
colaborador en su ambiente laboral, siendo las actitudes determinadas por su
puesto laboral y cada percepcién del colaborador siendo afectado por sus rasgos
personales, valores y necesidades, también puede ser afectado por las
comparaciones a nivel laboral y social con otros colaboradores, caracteristicas de
antiguos puestos laborales y conjunto de referencias.

La variable satisfaccion laboral se sustenta con las teorias, la teoria de
McClelland en (1989) citado por Chiavenato (2019), detalla sobre las tres
necesidades para la motivacion del colaborador, necesarias para el desarrollo
organizacional, siendo el poder, logro y afiliacion para lograr la motivacién laboral,

desde la perspectiva del colaborador, siendo necesario para ello cubrir con sus



necesidades dependiendo del puesto, actividades y objetivos del colaborador,
causando una motivacion laboral.

Asimismo, la teoria de motivacion detallada por Maslow (1943) citado por
Arguella et al., (2020), describe la motivacion positiva debe darse desde la
perspectiva del individuo, satisfaciendo cada necesidad que tiene en base a sus
prioridades y jerarquias, teniendo en cuenta las necesidades fisiologicas,
seguridad, amor, estima y autorrealizacion, para asi motivar y generar un dese de
concretar o mantener diversas condiciones para lograr la satisfaccion basica y
deseos intelectuales adicionales.

Se dimensiond la satisfaccion laboral en la variedad, autonomia, significado,
identidad y realimentacion laboral. La dimension variedad laboral, de acuerdo a
Chiavenato (2019), es la variedad de habilidades asumidas y exigidas en el puesto
laboral, existiendo la necesidad de aplicar diversas operaciones o él empleé de
diversidad de procedimientos y equipamientos para no ser monoétono Yy repetitivo;
teniendo la necesidad el colaborador de emplear conocimientos, equipamiento y
procesos para la ejecucion de actividades laborales diferentes.

La dimension autonomia laboral, segun Chiavenato (2019), son los niveles
de independencia y criterios del individuo para planificar y ejecutar sus labores,
aludiendo la independencia y libertad para la programacion de sus actividades, para
seleccionar su equipamiento para tomar una decision de los procesos y métodos
gue seguira.

La dimension, significado laboral, describié Chiavenato (2019), son los
conocimientos del impacto que el puesto laboral genera en otros colaboradores o
en las actividades de la organizacion, también son las nociones de la
interdependencia del puesto con otros puestos laborales y como contribuye con las
actividades generales de la organizacion.

La dimension identidad laboral, definio Chiavenato (2019), es el nivel exigido
por el puesto para poder terminar o ejecutar la unidad integral laboral, relacionado
con las posibilidades que tiene el colaborador para realizar la actividad laboral de
manera parcial o total, con la finalidad de determinar el resultado de su esfuerzo,
se da mediante la realizacion de la actividad al conocer la extension, totalidad y el
objetivo a lograr.

La dimension realimentacion laboral de acuerdo a Chiavenato (2019), son
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los niveles de informacién que un colaborador recibe para evaluar su eficiencia en
la produccion de resultados durante su desemperio laboral. Este proceso ocurre en
tiempo real, permitiendo que el empleado se autoevalle de manera constante y
directa, sin requerir evaluaciones periédicas por parte de superiores u otros 6rganos

organizacionales.
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lll. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de la investigacion

Manifesto, Gallardo, (2017) sefial6é que la investigacion bésica, son estudios donde
se resolveran un determinado fendmeno o problemética, teniendo la finalidad la
consolidacion e indagaciéon de conocimientos para su aplicacion, para asi
enriguecer los aspectos cientificos. Debido a la obtencion de informacion asociada
a las variables de estudio descritas en el marco teorico. Por lo tanto, la investigacion
se clasific6 como bésica, ya que contribuira a complementar y mejorar los
conceptos asociados a cada variable estudiada.

A proposito, Hernandez y Mendoza (2018), afirmé que el enfoque
cuantitativo, son estudios mediante procesos secuenciales donde se emplean datos
numéricos para poder analizar un fenbmeno y comprobar ciertas hipotesis.
Asimismo, el estudio de investigacion fue un enfoque cuantitativo, dado que se
recopilaron datos numéricos para alcanzar el objetivo de la investigacion.

De acuerdo con Naupas et al. (2018) el estudio se clasifica como no
experimental, ya que no implica alteraciones en los datos recolectados en un unico
momento. Esto se debe a que se obtienen datos sin manipulacion arbitraria, donde
el investigador aplica el cuestionario en un solo momento sin realizar cambios
posteriores. El disefio del estudio fue no experimental; lo que significa que las
variables independientes no fueron manipuladas intencionalmente para detectar
sus efectos. Ademas, se caracterizé por un disefo transversal, donde los datos se
recolectaron durante un periodo de tiempo especifico. El objetivo principal de este
enfoque es describir variables, evaluar situaciones y analizar la prevalencia de una
determinada variable

Segun Sanchez et al. (2018) afirmo que el método deductivo de hipotesis es
un estudio que va de lo general a lo especifico para poder responder a un supuesto
(hipotesis) de la investigacion. El estudio emplea la inferencia para poder solucionar
supuestos planteados de acuerdo con la problematica estudiada, con la finalidad
de poder lograr el objetivo del estudio.
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Con nivel descriptivo correlacional, de acuerdo a Hernandez y Mendoza
(2018) se empled la estadistica para describir casos determinados del estudio y
determinar diferencias a nivel tedrico y numérico para poder comprobar su relacion

a nivel tedrico y estadistico.

Figura 1
Disefio del estudio
VX
M r
vY

Nota: En base a Hernandez y Mendoza (2018)

Donde:
M= La muestra estuvo compuesta por servidores publico de la MDAV
Vx= Engagement

Vy= Satisfaccion laboral
r=

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable X: Engagement

Segun, Salanova y Schaufeli (2009) citado por Wood et al. (2020), manifesto
gue son como las implicancias laborales asociados al compromiso del colaborador,
dedicacion, apego laboral, empleando cuatro factores psicosociales necesarios,
competencias emocionales, cognitivas, motivacionales y conductuales. Ademas, se
identifican tres factores clave: vigor, dedicacion y absorcion que contribuyen a
impulsar el progreso continuo y en la eficiencia del trabajo administrativo,
contribuyendo asi cumplir con las necesidades del personal administrativo.

En la cuanto a la definicibn operacional, para lograr los objetivos
determinados, el estudio se realizO mediante un cuestionario de encuesta
desarrollado en una escala Likert de 16 items. Los resultados de esta encuesta se
almacenaron en la base de datos del software estadistico SPSS v26, donde fueron

analizados e interpretados para comprobar su validez. (Anexo 2)
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Variable Y: Satisfaccion laboral

De acuerdo con Chiavenato, (2021) la satisfaccion es generada por los
vinculos entre colaborador y organizacion, generando un ambiente laboral y
comunicacién oOptima, la cual se reflejaran en cumplimiento de actividades y
objetivos individuales y de la organizacion.

Asimismo, la definicion operacional, se baso en lograr objetivos del estudio

Utilizando técnica de encuesta en forma de cuestionario desarrollado en
escala Likert de 23 items. Utilizandose el software SPSS v26 para interpretar los

datos y evaluar su confiabilidad. (Anexo 2)

3.3. Poblacion, criterios seleccion, muestra, muestreo y unida de analisis

poblacién

Segun Naupas et al (2018), planteo que poblacion es un grupo de personas
con caracteristicas similares. La poblacién fue compuesta por 100 trabajadores del
MDAV.

Criterios de inclusion se incluy6 que trabajadores nombrados y contratados
entre 25 y 60 afios del area administrativa de la MDAV.

En cuanto a los criterios de exclusion, se excluyé al personal no

administrativo.

Muestra

Menciona Sanchez et al., (2018) que el muestreo no probabilistico
intencionado son estudios enfocados en cada criterio del investigador, por emplear
las unidades del muestreo no pasaron por procesos selectivos por casos fortuitos.
Por lo tanto, durante el proceso de investigacion se identific6 una muestra por
conveniencia de 90 personas (empleados permanentes) que constituyen el equipo

directivo de la entidad.
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Muestreo

Se considerd el muestreo de 90 servidores estatales de la entidad edil.

Unidad de analisis
Estuvo compuesto por el personal de la MDAV.
3.4. Técnicas instrumentos recoleccion de datos, validez,confiabilidad

Técnica de recoleccion de datos

Por otro lado, Hernandez & Mendoza, (2018) refiere al instrumento que es
una lista de items estructurados para permitir recolectar informacion en base a
variables de investigacion. En términos de recoleccion de datos, se realizé la

encuesta para recolectar datos que permitan aclarar el propdsito del estudio.

Instrumento de recoleccion de datos

El instrumento de indagacion fue el cuestionario (Ver Anexo 3) se realizé en
base a la teoria y problema del estudio, para poder determinar los objetivos del
estudio. Segun Sanchez et al. (2018) detallaron que son estudios de analisis
realizada de forma numeérica mediante instrumento de investigacion.
Validez del instrumento

Por otro lado, segun Naupas et al. (2018) defini6 que la validez del
instrumento es un analisis de manera sistematica para poder determinar si
emplearon relevancia, sinergias y vinculos con la teoria y problema de indagacion.
Siendo en este caso:
Tabla 1

Validacion de juicio de expertos

N° Expertos Opinidn
1 Dra. Loa Navarro, Erika Aplicable
2 MG. Cristihan Sosa Orellana Aplicable
3 MG. Armestar Amaya Alex Aplicable

Nota: Elaboracion propia
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Confiabilidad del instrumento:

Por otro lado, Naupas et al., (2018) que la confiabilidad son analisis
sistematicos de los items, los cuales son aplicados en diversas muestras y tiempos
afines, teniendo que obtener una fiabilidad similar en todos los casos, teniendo que

acercarse su puntuaciéon al 1 para poder demostrarlo (Véase Anexo 5).

El alfa de Cron Bach, de acuerdo a Gonzales et al. (2023) es una herramienta
procesamiento de datos empleado en las ciencias sociales, para poder determinar
la fiabilidad de un instrumento empleado para medir las variables de una
indagacion.

3.5. Procedimientos

En cuanto al procedimiento, se inicié con la indagacién del planteamiento
problema donde se realizé una busqueda exhaustiva de teorias en libros, articulos
cientificos disponibles en plataformas como Scopus, Scielo y Google Académico,
asi como tesis para obtener antecedentes relevantes. Se utilizaron diversos medios
de informacién con el fin de recopilar una amplia gama de perspectivas y datos
pertinentes al tema en cuestion. Ambas variables se definieron por el autor
Chiavenato, (2021) y Salanova y Schaufeli (2009) citado por Wood et al. (2020), en
el cual cada variable, se llevo a cabo una busqueda exhaustiva de antecedentes
tanto a nivel nacional como internacional para cada variable, con el propésito de
definir las teorias pertinentes en base a la investigacion realizada. Ademas, se
planteé la hipoétesis y se determind la investigacion que fue no experimental.
Asimismo, la muestra fue de 90 servidores de la MDAV, se identificaron las
dimensiones e indicadores especificos que fueron analizados con el fin de
determinar el nivel de confiabilidad.

Asimismo, para aplicar el cuestionario, se hizo la respectiva autorizaciéon a la
municipalidad. Luego de obtener el permiso se recolectaron datos mediante un
cuestionario enviado al personal administrativo del municipio. Luego, estos datos
se registraron y verificaron adecuadamente utilizando el programa SPSS para
obtener resultados necesarios para la investigacion, analizandose para obtener las

conclusiones y recomendaciones.
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3.6. Método de anélisis de datos

Segun Ruz et al. (2022), la estadistica descriptiva implica el analisis
estadistico de variables tanto a nivel individual como grupal, utilizando muestras del
estudio. Empleandose la estadistica descriptiva utilizando Excel para representar
las variables estudiadas en diferentes niveles. Esto permitié generar tablas de
frecuencia y porcentaje para cada nivel, junto con su correspondiente
representacion grafica porcentual

Por otro lado, Veiga et al. (2020), que el analisis inferencial es un proceso
gue permite una evaluacion eficaz y sistematica de los datos recopilados de una
muestra de investigacion. En este caso, se utilizara el software SPSS para llevar a
cabo la estadistica inferencial. Los datos obtenidos del Baremo seran procesados
previamente en Excel para aplicar la prueba de normalidad y el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman, dado que los datos son no paramétricos. La prueba
de Rho de Spearman, como indican Apaza et al. (2022), identifica intervalos
significativos de relacion dentro de las variables analizadas. Por otro lado, la prueba
de normalidad, segun Dominguez (2018), evalla la distribucién de los datos por
variables para determinar si estos se alejan de una distribucion lineal, lo que permite
decidir si se deben utilizar métodos paramétricos o no paramétricos en el analisis.

3.7. Aspectos éticos

Ames y Merino (2019) destacan la importancia de la ética en la investigacion,
enfocandose en el respeto hacia los participantes, quienes deben otorgar su
consentimiento informado de manera voluntaria para participar. Esto implica
asegurar la no maleficencia y la beneficencia para proteger a los participantes de
posibles dafios directos e indirectos y reducir los riesgos.

Estos aspectos incluyen valores como el respeto, transparencia y honestidad
gue son fundamentales para la ética y la integridad en la investigacién. Ventura y
Carlos (2022). Estéa investigacion, se tomaron en cuenta los principios éticos de
autonomia beneficencia, no maleficencia y justicia, con especial énfasis en
asegurar que todos los participantes recibieran un trato equitativo y justo. Se
respeté el principio de autonomia al obtener el consentimiento informado de cada

participante, y se garantizd la beneficencia y no maleficencia al buscar su
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bienestar y evitar dafos, equilibrando los beneficios y riesgos de la investigacion.
En la seleccion de participantes se aplico el principio de equidad y justicia, evitando
cualquier forma de discriminacion, y se garantizé una distribucién justa de los
beneficios y resultados de la investigacion. Ademas, se protegio la privacidad y
confidencialidad de los participantes mediante medidas adecuadas. Se siguio el
Manual APA para citar las fuentes bibliograficas utilizadas. Asimismo, se emple6
también la guia de elaboracion RVI N° 062 N°-2023 de la UCV, obteniendo el
consentimiento y/o autorizacion de la MDAV. Se realizé la encuesta a los
trabajadores de manera responsable y garantizando su privacidad. Se realizé una
adecuada citacion de las teorias utilizando el formato APA 7ma edicidn, y se
complement6 con el programa Turnitin asegurandose de que el porcentaje de

similitud estuviera por debajo del 20%.
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IV.RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo
Tabla 2

Engagement en la MDAV.

Variable Dimensiones
Nivel Engagement Vigor Dedicacion Absorcién
N° % N° % Ne° % N° %
Alto 46 51.11 62 68.89 45 50.00 39 43.33
Regular 41 45.56 25 27.78 35 38.89 22 24.44
Bajo 3 3.33 3 3.33 10 11.11 29 32.22
Total 90 100 90 100 90 100 90 100

Nota: Los valores expresados en la tabla 2, describen los resultados de los 90
colaborados encuestados en la MDAV.

Se determind, el 51,11% (46) de colaboradores de la MDAV presentaron un
nivel elevado de engagement laboral, mientras que el 68,89% (62) presentaron un
nivel alto de vigor laboral, también el 50,00% (45) presentaron un nivel alto de

dedicacion laboral y el 43,33% (39) tuvieron un nivel alto de absorcién laboral.

Tabla 3

Satisfaccion laboral en la MDAV.

Variable Dimensiones

Nivel Satisfaccion  Variedad Autonomia Significado Identidad Realimentacion
ive
laboral Laboral Laboral Laboral Laboral Laboral

N° % N % N° % N° % N % N° %

Alto 57 63.33 53 58.89 42 46.67 47 5222 40 4444 44 48.89
Regul

19 2111 31 3444 35 3889 31 3444 27 30.00 33 36.67
ar

Bajo 14 1556 6 667 13 1444 12 1333 23 2556 13 14.44

Total 90 100 90 100 90 100 90 100 90 100 90 100

Nota: Los valores expresados en la tabla 3, describen los resultados de los 90

colaborados encuestados en la MDAV.
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Se determind, el 63,33% (57) de colaboradores de la entidad edil
presentaron un nivel alto de satisfaccién laboral, mientras que el 58,89% (53)
tuvieron un nivel alto de variedad laboral, también, el 46,67% (42) presentaron un
nivel alto de autonomia laboral, asimismo, el 52,22% (47) de colaboradores tuvieron
un nivel alto de significado laboral, ademas, el 44,44% (40) tuvieron una identidad
laboral y el 48,89% (44) presentaron un nivel alto de realimentacion laboral.

4.2 Analisis Inferencial
Prueba de normalidad

La prueba empleada fue Kolmogorov-Smirnov, segun Fau et al. (2020) es
empleado para poder determinar la normalidad de los datos obtenidos, comparando
la funcion de distribuciones tedricas con las empiricas y proporcionando un palor p
(sig.), que es la probabilidad de la muestra. Asimismo, La prueba estadistica Rho
spearman, segun Apaza et al. (2022) determina los intervalos relacionados

significativos e intervalos entre las variables de estudio.

Tabla 4

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Engagement ,709 90 ,000
Satisfaccion Laboral 675 90 ,000

Nota: spss version 26

Mediante la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov? al ser la muestra
mayor de 50, se pudo determinar una significancia menor que 0,05; por ello, los
datos obtenidos no tuvieron una distribucibn normal y no fueron paramétricos,

teniendo que aplicarse lo estadistico Rho de Spearman.
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4.3 Analisis por hipétesis

Contrastacion de hipotesis general
Tabla 5

Correlacion de engagement y satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de

Aguas Verdes.

Satisfaccion

Engagement
laboral
Rho de Engagement Coeficiente de 1,000 7417
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 90 a0
Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion 741" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 :
N 90 90

Nota: spss version 26

Se determind un coeficiente de correlacion de 0,741 y una sig. < 0,05, por
ello, existi6 una correlacién positiva media entre el engagement y satisfaccion
laboral en la entidad edil. Rechazando la (Ho) y acepando la Ha, teniendo como
muestra 90 servidores publicos.
Contrastacion de hipotesis especifica 1
Tabla 6

Correlacién de engagement y variedad laboral en la Municipalidad Distrital de

Aguas
Variedad
Engagement laboral
Coeficiente de 1,000 ,635™
Rho de Spearman  Engagement correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 90 90
Variedad laboral Coeficiente de ,635" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 90 90

Nota: spss version 25
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Se determind un coeficiente de correlacion de 6,35 y una sig. < 0,05, por ello,
existio una correlacion positiva media entre el engagement y variedad laboral en la
Municipalidad Distrital de Aguas. Rechazando la Ho y acepando la Ha, teniendo
como muestra 90 servidores publicos.

Contrastacién de hipétesis especifica 2
Tabla 7

Correlacion de engagement y autonomia laboral en la Municipalidad Distrital de

Aguas
Autonomia
Engagement  laboral
Rho de Engagement Coeficiente de 1,000 ,699™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 90 90
Autonomia Coeficiente de ,699™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 90 90

Nota: spss version 26

Se determind un coeficiente de correlacion de 0,699 y una sig. < 0,05, por
ello, existié una correlacion positiva media entre el engagement y variedad laboral
en la Municipalidad Distrital de Aguas. Rechazando la Ho y acepando la Ha,
teniendo como muestra 90 servidores publicos.
Contrastacién de hipétesis especifica 3
Tabla 8

Correlacion de engagement y significado laboral en la Municipalidad Distrital de

Aguas
Significado
Engagement laboral
Rho de Engagement Coeficiente de 1,000 ,812™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 90 90
Significado Coeficiente de 812" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 90 90

Nota: spss version 25
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Se determind un coeficiente de correlacion de 0,812 y una sig. < 0,05, por
ello, existidé una correlacion positiva considerable entre el engagement y significado
laboral en la Municipalidad Distrital de Aguas. Rechazando la Ho y acepando la Ha,
teniendo como muestra 90 servidores publicos.

Contrastaciéon de hipétesis especifica 4
Tabla 9

Correlacion de engagement e identidad laboral en la Municipalidad Distrital de

Aguas
Identidad
Engagement laboral
Rho de Engagement Coeficiente de 1,000 816~
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 90 90
Identidad Coeficiente de 816" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 90 90

Nota: spss version 25

Se determind un coeficiente de correlacion de 0,816 y una sig. < 0,05, por
ello, existid una correlacion positiva considerable entre el engagement e identidad
laboral en la entidad edil. Rechazando la Ho y acepando la Ha, teniendo como
muestra 90 servidores publicos.
Contrastacién de hipétesis especifica s
Tabla 10

Correlacion de engagement y realimentacién laboral en la Municipalidad Distrital

de Aguas
Realimentacién
Engagement laboral
Rho de Engagement Coeficiente de 1,000 674"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 90 90
Realimentacion Coeficiente de 674" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 90 90

Nota: spss version 25
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Se determind un coeficiente de correlacion de 0,674 y una sig. < 0,05, por
ello, existié una correlacion positiva media entre el engagement y realimentacion
laboral en la Municipalidad Distrital de Aguas. Rechazando la Ho y acepando la

Ha, teniendo como muestra 90 servidores publicos.
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V. DISCUSION

Respecto al objetivo general se planted, determinar la relacidn entre el engagement
y satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aguas
Verdes, Tumbes 2023. En tal sentido, se muestra que el 51% de colaboradores de
la Municipalidad consideran que el nivel de engagement es alto. Y el 63% de los
encuestados manifiesta que el nivel de satisfaccion laboral es alto. En relacién con
los resultados inferenciales, se determind un coeficiente de correlacion de 0,741 y
una sig. < 0,05, por ello, existi6é una correlacion positiva media entre el engagement
y satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de Aguas. Rechazando la (Ho) y
acepando la Ha, teniendo como muestra 90 servidores publicos.

Teniendo coincidencia con el estudio de Coz y Matto (2021) quienes
determinaron una correlacion de 0.513 entre en engagement y la satisfaccion
laboral de los colaboradores, concluyendo, a mayor satisfaccion dentro de las
instituciones mejorara el engagement optimizando su compromiso y desempefio
laboral. Siendo también su similitud por emplear una prueba estadistica de
correlaciéon y también una muestra similar de 100 colaboradores y para el estudio
de 90 colaboradores. También, tuvo similitud con el estudio de Delgado (2022),
determind una correlacién rho de Spearman = 0,682 y sig.<0.05. Concluyendo la
existencia significativa de relacion entre la satisfaccion del servidor publico y sus
actitudes de engagement en la institucion al desempefiar sus actividades laborales.
Siendo también su similitud por emplear una prueba estadistica de correlaciéon y
también una muestra similar de 79 colaborados y para el estudio de 90
colaboradores.

Asi mismo, en la teoria sobre la inteligencia emocional descrita por Goleman
(2018) detalla la importancia del individuo al saber reconocer sus propias
emociones, sentimientos propios y de los deméas, demostrando también su
toleracion de frustraciones y presiones para soportar las actividades laborales;
asimismo, la teoria del compromiso laboral desarrollado por Meyer & Allen, (1991)
citado por Gabini (2018) detallaron que el compromiso de los colaboradores esté
asociado al vinculo generado por la organizacion a través del trato con el

colaborador, pudiendo representarse en diversos niveles de compromiso a nivel
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personal, social, econémico, profesional y laboral.

Respecto al primer objetivo especifico 1, determinar la relacion entre el
engagement y variedad laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Aguas Verdes, Tumbes 2023. En tal sentido, se muestra que el 51% de
colaboradores de la Municipalidad consideran que el nivel de engagement es alto.
Y el 58% de los encuestados manifiesta que el nivel de variedad laboral es alto. En
relacion con los resultados inferenciales, se determin6 un coeficiente de correlacion
de 0,635 y una sig. < 0,05, por ello, existidé una correlacién positiva media entre el
engagement y variedad laboral en la Municipalidad Distrital de Aguas. Rechazando
la Ho y acepando la Ha, teniendo como muestra 90 servidores publicos.

Esta relacionado con el estudio de Rodriguez (2022), que determiné una
sig. <0.05 con coeficientes de correlacion de Cox y Snell de 0,302, coeficiente de
Nagelkerke de 0,366 y coeficiente McFadden de 0,206, coincidiendo que una buena
gestion del engagement genera una buena satisfaccion de los colaboradores
estatales. Siendo también su similitud por emplear una prueba estadistica de
correlaciéon y también una muestra similar de 75 colaborados y para el estudio de
90 colaboradores. En base a ello, se estudié el modelo teérico ciclo PDCA de
Deming citado por Carrera et al.,, (2019), detallando la variedad laboral del
colaborador al adaptar a diversos periodos, determinado por la parte administrativa
o gerencial, de la gestion realizada en una institucién de forma continua, siendo la
primera en la planificacion (P), hacer (D), verificacion (C) y actuacion(A) en base
los objetivos de la organizacion. En este estudio también se empleé como base la
definicion del engagement, descrito por Salanova y Schaufeli (2009) citado por
Wood et al. (2020), como las implicancias laborales asociados al compromiso del
colaborador, dedicacion, apego laboral, empleando cuatro factores psicosociales
necesarios, competencias emocionales, cognitivas, motivacionales y conductuales.

Respecto al segundo objetivo especifico 2, determinar la relacion entre el
engagement y autonomia laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Aguas Verdes, Tumbes 2023. En tal sentido, se muestra que el 51% de
colaboradores de la Municipalidad consideran que el nivel de engagement es alto.

Y el 46% de los encuestados manifiesta que el nivel de autonomia laboral es
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medio, En relacion con los resultados inferenciales, se determino un coeficiente de
correlacion de 0,699 y una sig. < 0,05, por ello, existio una correlacion positiva
media entre el engagement y variedad laboral en la Municipalidad Distrital de
Aguas. Rechazando la Ho y acepando la Ha, teniendo como muestra 90 servidores
publicos. Los cuales tuvieron coincidencia con Romero y Palacini (2020) quienes
determinaron un coeficiente de correlacion inverso de correlacion de pearson -
0,353 y p<0,05, demostrando que una buena gestion habrd un mejoramiento en el
engagement en las organizaciones y mejorard la satisfaccion laboral reduciendo la
rotacion del personal.

También tuvo una semejanza similar con Charry y Solorzano (2021) que
determind que el 14,2% de servidores publicos tuvieron un nivel muy alto de
engagement, mientras que el 64,7% tuvieron un nivel alto de engagement,
demostrando que los servidores presentaron niveles 6ptimos de engagement y
autonomia laboral debido a que mostraron altos niveles de fortaleza, constancia,
dedicacion y resiliencia con las actividades desarrolladas en la institucion estatal Se
sustenté de acuerdo a Chiavenato (2019), la autonomia laboral son los niveles de
independencia y criterios del individuo para planificar y ejecutar sus labores,
aludiendo la independencia y libertad para la programacion de sus actividades para
seleccionar su equipamiento para tomar una decision de los procesos y métodos
gque seguira.

Respecto al tercer objetivo especifico 3, determinar la relacién entre el
engagement y significado laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Aguas Verdes, Tumbes 2023. En tal sentido, se muestra que el 51% de
colaboradores de la Municipalidad consideran que el nivel de engagement es alto.
Y el 52% de los encuestados manifiesta que el nivel de significado laboral es alto.
En relacion con los esultados inferenciales, se determind un coeficiente de
correlacion de 0,812 y una sig. < 0,05, por ello, existi6 una correlacion positiva
considerable entre el engagement y significado laboral en la Municipalidad Distrital
de Aguas. Rechazando la Ho y acepando la Ha, teniendo como muestra 90

servidores publicos.
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Coincidiendo de manera similar con Brito et al., (2022) quien determino
una correlacion rho de Pearson significativo directa de 0,712 entre la satisfaccion
intrinseca y el engagement laboral, a nivel de involucramiento, dedicacion y vigor
del laboral de los colaboradores pasantes. Asimismo, tuvo una semejanza similar
con Maquera et al. (2022) al determinar una correlacion entre bienestar subjetivo
del colaborador y el engagement laboral con rho de Spearman de 0.560 y una
sig.<0.05, esta correlacion se dio mediante el vigor, dedicaciéon y absorcién del
servidor publico con el bienestar subjetivo laboral del colaborado mejorando su
satisfaccion laboral y desempefio. Se sustentdé de acuerdo a Gallup (2022) el
engagement, esta asociado con el bienestar del colaborador, debido a la
prosperidad de la entidad generada por el engagement, logrando asi que sus
colaboradores reduzcan significativamente el enojo, estrés, entre otros problemas
causantes de desconexion con sus actividades laborales, ya que el engagement
hace experimentar a los colaboradores que sus actividades laborales influyen en
sus vidas fuera del trabajo.

Respecto al cuarto objetivo especifico 4, determinar la relacion entre el
engagement e identidad laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Aguas Verdes, Tumbes 2023. En tal sentido, se muestra que el 51% de
colaboradores de la Municipalidad consideran que el nivel de engagement es alto.
Y el 44% de los encuestados manifiesta que el nivel de identidad laboral es alto. En
relacion con los resultados inferenciales, se determind un coeficiente de correlacion
de 0,816 y una sig. < 0,05, por ello, existié6 una correlacién positiva considerable
entre el engagement e identidad laboral en la Municipalidad Distrital de Aguas.
Rechazando la Ho y acepando la Ha, teniendo como muestra 90 servidores
publicos.

Estos resultados se asemejan de manera similar con Agung et al., (2022)
quienes determinaron una correlacion de 0.382 y sig.<0,05 entre en engagement y
compromiso laboral, asimismo los recursos laborales de la institucion afectan de
manera positiva al compromiso laboral (0.491 y sig.<0,05) y engagement (0,523 y
sig. <0.05). Se sustenta de manera conceptual por Wood et al. (2020) quienes
describieron al engagement, como los estados de los colaboradores mediante un
vigor, entusiasmados y de manera mental estd vinculado con las actividades

laborales que realizan, definiéndolos como un estado positivo y activo vinculado
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con el trabajo, caracterizados por la absorcion, dedicacion y vigor disponible para

emplearlo en el trabajo.

Respecto al quinto objetivo especifico 5, determinar la relacién entre el
engagement y la realimentaciéon laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Aguas Verdes, Tumbes 2023. En tal sentido, se muestra que el 51% de
colaboradores de la Municipalidad consideran que el nivel de engagement es alto.
Y el 48% de los encuestados manifiesta que el nivel de realimentacion laboral es
medio. Se determiné un coeficiente de correlacion de 0,816 y una sig. < 0,05, por
ello, existié una correlacion positiva considerable entre el engagement e identidad
laboral en la entidad edil. Rechazando la Ho y acepando la Ha, teniendo como
muestra 90 servidores publicos.

Estos resultados tuvieron una similitud media con Zammitti et al. (2022),
guien encontré como resultado una correlacion entre el engagement y satisfaccion
laboral de 0,611 y una sig. <0,05, también una relacion entre el engagement y
satisfaccion con la vida del colaborador 0,522 y una sig. <0,05, demostrando una
actitud positiva hacia el trabajo inteligente, junto con engagement laboral como
mediador, influyendo positivamente en la satisfaccion laboral y la satisfaccion con
la vida. También se asemejo de manera similar con Thokoa et al. (2021), quienes
determinaron una correlacion lineal de R2 de 0.491 entre el engagement vy
satisfaccion laboral, debido al aumento en paralelo del engagement y satisfaccion
laboral a través de estrategias que mejoren la comunicacién y el acceso a
oportunidades de promocion, siendo estos predictores significativos. Se sustenta
de manera conceptual con Gabini (2018) detallando que la satisfaccion laboral, se
da cuando los colaboradores pueden aprender y experimentar niveles mayores de

crecimiento y responsabilidad en su puesto laboral.
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VI. CONCLUSIONES

Primero, que la relacion entre el engagement y satisfaccion laboral en los
trabajadores de la MDAV, obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,741 y
una sig. < 0,05 existiendo una relacién positiva media. Concluyendo que los
niveles de engagement esta asociado con afinidad del colaborador hacia la
entidad donde labora, mejorando asi su compromiso del colaborador e
incrementando su compromiso laboral.

Segundo, se pudo determinar que la relacion entre el engagement y variedad
laboral en los trabajadores de la MDAV, alcanzo un coeficiente de correlacion
de 0,635 y una sig. < 0,05, siendo correlacién positiva media entre las dos
variables. Este resultado respalda la idea de que existe una relacion
sustancial entre el grado de compromiso de los empleados y la diversidad
de tareas que asumen en su entorno laboral.

Tercero, la relacion entre el engagement y autonomia laboral en los trabajadores
de la MDAV, obtuvo un coeficiente de correlacion de 0,699 y una sig. < 0,05,
representando una correlacion positiva media. Concluyendo que el
engagement esta vinculado con la autonomia laboral otorgado al colaborador
mediante su independencia y criterios para planificar y ejecutar sus labores,
aludiendo a su libertad para la programacion de sus actividades.

Cuarto, se determind que, entre el engagement y significado laboral en los
trabajadores de la MDAV, alcanzo6 un coeficiente de correlacién de 0,812 y
una sig. < 0,05, por ello, se determind una correlacion positiva considerable.
Estableciendo, que el engagement este asociado con el significado laboral
del colaborador sobre el puesto laboral que tiene y el impacto generado con

Su equipo, e interdependencia con otros procedimientos de la organizacion.
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Quinto, se determind que, entre el engagement e identidad laboral en los
trabajadores de la MDAV, logr6 un coeficiente de correlacion de 0,816 y una
sig. < 0,05, por ello, se determiné una correlacion positiva considerable.
Concluyendo, el engagement e identidad laboral se relaciona mediante la
exigencia del colaborador al realizar sus actividades de su puesto, para
lograr los resultados esperados por la empresa.

Sexto, se determind la relacion entre el engagement y la realimentacion laboral en
los trabajadores de la MDAV, obteniendo un coeficiente de correlacién de
0,674 y una sig. < 0,05, por ello, se determiné una correlacién positiva media.
Estableciendo, el vinculo del engagement mediante la realimentacion laboral
del colaborador cuando realiza una autoevaluacién directa y continua de su

desempenio, para poder mejorar su eficiencia laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero, se recomienda al alcalde del Municipalidad Distrital de Aguas Verdes
mejorar el engagement y satisfaccion laboral, realizando evaluaciones
psicolégicas de los comportamientos en situaciones cotidianas en el centro
de trabajo, con la finalidad de determinar si su compromiso esta asociado
con la gestion de la municipalidad.

Segundo, a los encargados de &rea de la municipalidad se le sugiere, asignar
actividades en equipos de trabajo donde el colaborador pueda desarrollar
diferentes actividades de acuerdo con el objetivo del equipo, con la finalidad
de evaluar sus habilidades, conocimientos y empleo del equipamiento para
poder desarrollar estas actividades y cumplir el objetivo individual y del
equipo.

Tercero, se recomienda al encargado del area emplear el empowerment para poder
evaluar la toma de decisiones de los colaboradores, al realizar sus
actividades laborales, para posteriormente evaluar si fueron optimas
mediante una retroalimentacion, al culminarla y ver los resultados.

Cuarto, al encargado de area se le exhorta realizar reuniones semanales los lunes
y viernes para poder demostrar al equipo de trabajo la importancia de
avanzar de manera paralela las actividades asignadas al area, demostrando
el significado de sus labores para concretar los objetivos asignados de
manera individual y grupal.

Quinto, al alcalde la municipalidad se le recomienda, realizar una encuesta andénima
a todos los colaboradores del municipio y solo mencionando su area laboral,
para poder determinar sus niveles de identidad laboral, y asociar la
existencia de indicadores con niveles bajos con posibles falencias e
incumplimiento de objetivos en determinadas areas.

Sexto, se recomienda al encargado de area, realizar de manera mensual y
trimestral un breve reporte de los objetivos alcanzados por el colaborador y
compartirlo con este, para poder incentivarlo a realizar una autoevaluacion
directa y continua de su desempefio, dandole asi la autonomia de mejorar y
optimizar sus actividades por voluntad propia y evitando generar una mejora

bajo presion.
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ANEXO 1

Tabla de operacionalizacion de variables

Variable Definicién conceptual Definicidén operacional Dimensiones Indicadores Eqsgdailca}gﬁ

Segln Salanova y Schaufeli (2009) | En esta variable comprende el Energia
citado por Wood et al. (2020), como | engagement aplicado a los Vigor Predisposicion
las implicancias laborales asociados | cglaboradores de la MDAV. Tiempo
al compromiso del colaborador, Motivacién

Engagement | dedicacion, apego laboral, || 5 variable tomada  sera Dedicacion Entusiasmo
empleando cuatro factores . . . Compromiso
psicosociales necesarios, mediante un cuestionario. Vinculo
competencias emocionales, L i6
cognitivas, motivacionales y Absorcion Concer.1traC|on
conductuales. Fluidez
De acuerdo a Chiavenato, (2021) la | En esta variable comprende el Oportunidades
satisfaccion es generada por los | engagement aplicado a los Fortalecimiento de habilidades Nunca
vinculos entre  colaborador Y | colaboradores de la MDAV
organizacion generando un ambiente Variedad laboral Ambiente laboral .
laboral y comunicacion optima la cual . p Casinunca

Y o La variable tomada sera . —
se reflejaran en cumplimiento de . . . Seguridad econémica
actividades y objetivos individuales y mediante un cuestionario. A veces
de la organizacion. A (2 laboral Tomas decisiones
utonomia fabora Libertad de tareas Casi siempre
Satisfaccion de las tareas
Satisfaccion Significado laboral Valoracion del trabajo Siempre
laboral

Incentivos labores

Identidad laboral

Esfuerzo Realizable

Reconocimiento de la importancia del
servicio

Organizacion el trabajo

Resultados visibles e identificados

Realimentacién laboral

Apoyo de las jefaturas

Retroalimentacion laboral




ANEXO 2 Matriz de consistencia

Problemas Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema General: Objetivo general: Hipotesis general: Variable 1: Engagement
¢Cudl es la relaciéon entre el engagement y | Determinar la relacién entre el | Existe relacién significativa entre el 3 Escala | Niveles
satisfaccion laboral en los trabajadores de la | engagement y satisfaccion laboral | engagement y satisfaccion laboral en los | Dimensiones Indicadores ltems de o)
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, | en los trabajadores de la | trabajadores de la Municipalidad Distrital de valores | rangos
Tumbes 20237 Municipalidad Distrital de Aguas Aguas Verdes, Tumbes 2023 Energia 1,2
Verdes, Tumbes 2023 Vigor Predisposicién 3,4
Problemas Especificos Hipotesis especificas Tiempo 5.6
¢Cudl es la relacion entre el engagement y Objetivos especificos Existe relacién significativa entre el Motivacion 7.8
variedad laboral en los trabajadores de la | Determinar la relaciéon entre el engagement y variedad laboral en los L, -
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, | engagementy variedad laboral en | trabajadores de la Municipalidad Distrital de | Dedicacion Entusiasmo 9,10
Tumbes 2023? los trabajadores de la | Aguas Verdes, Tumbes 2023 Compromiso 11
Municipalidad Distrital de Aguas Vinculo 12 13
¢Cudl es la relacion entre el engagement y | Verdes, Tumbes 2023 Existe relacién significativa entre el !
autonomia laboral en los trabajadores de la engagement y autonomia laboral en los Absorcién Concentracion 14, 15
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, | Determinar la relacion entre el | trabajadores de la Municipalidad Distrital de Fluid 3
Tumbes 20237 engagement y autonomia laboral | Aguas Verdes, Tumbes 2023 uidez
) » en los trabajadores de la ) B o Variable 2: Satisfaccion laboral
¢Cudl es la relacién entre el engagement y | Municipalidad Distrital de Aguas | Existe relacion significativa entre el
zgnlfl;adp Iaborql en los trabajadores de la | Verdes, Tumbes 2023 engagement y S|gn|f|clac‘io Alabora! en los | bimensiones Indicadores items Nunca
unicipalidad Distrital de Aguas Verdes, trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Tumbes 2023? Determinar la relacion entre el | Aguas Verdes, Tumbes 2023 Oportunidades 1 Casi
s - engagement y §|gn|f|cado laboral . L Lo . Fortalecimiento de habilidades 2 nunca
¢Cudl es la relacion entre el engagement e | en los trabajadores de la | Existe relacién significativa entre el Variedad
identidad laboral en los trabajadores de la | Municipalidad Distrital de Aguas | engagement y e identidad laboral en los laboral Ambiente laboral 3 A Alto
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, | Verdes, Tumbes 2023 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Seguridad econémica veces
Tumbes 20237 Aguas Verdes, Tumbes 2023 4,5, 6 Medio
Determinar la relacién entre el Tomas decisiones 78 Casi
¢Cudl es la relacion entre el engagement y la | engagement e identidad laboral en | Existe relacién significativa entre el . h Bai
realimentacion laboral en los trabajadores de | los trabajadores de la | engagement y la realimentacion laboral | en Autonomia S|e'rsnpr a0
la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, | Municipalidad Distrital de Aguas | los trabajadores de la Municipalidad Distrital laboral Libertad de tareas 9,10
Tumbes 2023? Verdes, Tumbes 2023 de Aguas Verdes, Tumbes 2023 Siempr
Determinar la relacién entre el | Técnicas e instrumentos: Satisfaccion de las tareas 11 €
Disefio de investigacion: engagement y la realimentacion Significado Valoracion del trabajo
laboral en los trabajadores de la | Técnicas: Encuesta laboral 12,13
Enfoque: Cuantitativo Municipalidad Distrital de Aguas Incentivos Laborales 14.15
Verdes, Tumbes 2023 Instrumentos: Cuestionario
Tipo: Basico Esfuerzo Realizable 16
Poblacién y Muestra: Método de anélisis de datos: |dentidad Reconocimiento de la importancia del Servicio 17
Método: Hipotético — Deductivo Descriptiva: Descripcién estadistica | |5y oral o ;
Paoblacion: 100 servidores pablicos | porcentual y de frecuencia (cantidad) por Organizacion en el trabajo 18
Disefio: No experimental, transversal de la Municipalidad Distrital de | niveles segin dimensiones y variables Resultados Visibles e Identificables 19
Aguas Verdes, Tumbes Inferencial: Correlacion a nivel estadistico
entre variables mediante el Rho de Apoyo de las jefaturas 21
Muestra: 90 servidores publicos de | Spearman

la Municipalidad Distrital de Aguas
Verdes, Tumbes

Realimentacio
n laboral

Trabo en equipo

22,23




ANEXO 03
Instrumentos de Investigacién
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

Objetivos:

El presente cuestionario tiene el proposito de determinar la relacion entre el engagement y
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Tumbes 2023

Instrucciones:

Estimado Sefior (a) (ita), el presente cuestionario tiene el propoésito de recopilar informacion sobre
el engagement y satisfaccion laboral en los trabajadores, agradezco de antemano su participando
respondiendo todos los items eligiendo la opcién mas adecuada segun su criterio. Esta encuesta es
de caracter ANONIMO vy el proceso de datos es reservado, por lo que solicito sinceridad en todas
las interrogantes.

I. Datos Informativos:
sexoM( )F()

Condicioén laboral: Nombrado Contratado

Nivel de instruccion: Secundaria () Superior No Universitaria () Superior Universitaria ( )
Post Grado ()

1. Escala de Valores

Variable : Engagement Variable: Satisfaccion laboral
Nunca Q) Nunca 1)
Casi nunca 2 Casi nunca 2
A veces 3 A veces ©)]
Casi siempre 4 Casi siempre 4

Siempre (5) Siempre 5)



Variable 1: Engagement

NO

Items

RESPUESTAS
CN |AV | C
S

2 3| 4

DIMENSION 1: Vigor

Realizo mi trabajo Ileno de energia.

Demuestro fuerza y vigorosidad al momento de hacer mi trabajo.

Soy muy persistente en mi trabajo

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

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.

Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando.

DIMENSION 2: Dedicacion

Mi trabajo me motiva a dar lo mejor de mi.

Estoy orgulloso del trabajo que hago.

Demuestro entusiasmo al momento de realizar mi trabajo.

10

Mi trabajo me inspira a ser mejor.

11

Mi trabajo me exige ser competitivo.

DIMENSION 3: Absorcién

12

Soy feliz cuando estoy absorto (aislado) en mi trabajo.

13

Me es dificil desconectarme de mi trabajo.

14

Tiempo pasa rapido cuando estoy en mi trabajo.

15

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi.

16

Me dejo llevar por mi trabajo.




Variable 2: satisfaccién laboral

RESPUESTAS
N° Items CN |AV|CS | S
2 3|4 |5

DIMENSION 1: Variedad laboral

1 Considero que el trabajo que desarrolla esta acorde a mis capacidades.

2 En mi trabajo constantemente estoy siendo capacitado.

3 Mi entorno laboral influye en la forma en que desempefio mi trabajo

4 Me siento comodo y seguro en mi centro de trabajo.

5 Si me ofrecen mejores condiciones econémicas, dejaria el trabajo

6 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econémicas..
DIMENSION 2: Autonomia laboral

7 Mi trabajo me concede libertad considerable para desarrollar mi labor

8 Tengo la completa responsabilidad de decision de cémo y donde se
debe hacer el trabajo.

9 Tengo libertad de decidir como el trabajo se puede realizar.

10 Mi trabajo me da la oportunidad de emplear la discrecion o participar
en la toma de decisiones.
DIMENSION 3: Significado laboral

i1 Completo una tarea de principio a fin. Los resultados de mi esfuerzo
son claramente visibles e identificables.

12 | Mi trabajo es muy importante para la sobrevivencia de la MDAV.

13 | Las personas reconocen el trabajo que realizo.

14 | La MDVA aplica motivacién e incentivos laborales.

15 | Los salarios y prestaciones que recibo por la MDAV son adecuados.
DIMENSION 4 Identidad laboral

16 | La MDAV reconoce la labor de los trabajadores.

17 Me siento reconocido por parte de la MDAV cuando realizo un trabajo
bien hecho.

18 | Las relaciones interpersonales de los trabajadores son buenas.

19 Los supervisores o jefes nos hacen saber cuan bien ellos piensan que
lo estoy haciendo.
DIMENSION 5 Realimentacion laboral

20 Mi jefe me da la suficiente confianza para tomar decisiones y realizar
el trabajo con autonomia.

21 Mi jefe me provee de constante retroalimentacion sobre lo que estoy
realizando.

22 | Mis compafieros me motivan a ir mejorando en mi trabajo.

23 | Me gusta trabajar en equipo.




ANEXO 4
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE INSTRUMENTO

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior (a):

Mg. Cristihan Sosa Orellana

Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de titulacion
de la carrea de administracion de la Universidad César Vallejo, en la sede Truijillo,
C 70- 1, aula ..., requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacién
necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Engagement vy
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aguas
Verdes, Tumbes 2023 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas
educativos y/o investigaciéon educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

DNI: 78432941



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | Cristihan Sosa Orellana

Grado profesional: | Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion
académica:

Clinica () Social ()
Organizacional ( X)

Educativa ()

Areas de experiencia profesional: | Docente Universitario

Institucion donde labora: | Universidad Nacional de Tumbes

Tiempo de experiencia profesional | 2 a 4 afios () Mas de 5 afios ( X)
en

el area:

Experiencia en Investigaciéon | Si
Psicométrica: (si corresponde)

2. Proposito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario escala de Likert

Autor (a): | Liz Karina Ticliahuanca Laban
Objetivo: | Validez del Instrumento
Administracion: | Presencial
Afo: | 2023

Ambito de aplicacién: | Aguas Verdes — Tumbes

Dimensiones: | Vigor, Dedicacién, Absorcién

Confiabilidad: | Alfa de Cronbach

Escala: | Likert

Niveles o rango: | Ordinal: 1=Nunca, 2= algunas veces 3= casi siempre, 4= siempre

Cantidad de items: | 16 items preguntas

Tiempo de aplicacién: | 30 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario escala de Likert, elaborado por Liz
Karina Ticliahuanca Laban, en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segun corresponda.

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

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

modificacién muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o
por la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion
I6gica con la dimension o
indicador que esta
midiendo.

1. totalmente en desacuerdo
(no cumple con el criterio)

El item no tiene relacién logica con la
dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

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

3. Acuerdo
(moderado nivel)

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

4. Totalmente de Acuerdo

El item se encuentra esta relacionado con




(alto nivel)

la dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial

importante, es decir debe

Ser.

1. No cumple con el criterio

afectada la medicion de la dimension.

El item puede ser eliminado sin que se vea

0 | 2. Bajo Nivel

éste.

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

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.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Engagement

Definiciéon de la variable:

Segun Cérdenas (2014) citado por Calizaya et al. (2020) ElI Engagement esta
asociada a la psicologia positiva en el ambito laboral, con la finalidad de mejorar las
actividades realizadas en la organizacién, mejorando asi la salud psicosocial, satisfaccion
y bienestar del colaborador.

Dimension 1: vigor.

Definiciéon de la dimension:

Segun Salanova y Schaufeli (2009) citado por Wood et al. (2020) el vigor es la
captacion de los niveles de resistencia y energia del colaborador, para el desarrollo de sus
labores, siendo la principal medida para activar el engagement.

Indicadores

item

Claridad Coherencia Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Energia

En mi trabajo me
siento lleno de
energia.

4 3 3

Demuestro fuerza 'y
vigorosidad al
momento de hacer mi
trabajo.

Predisposicion

Soy muy persistente
en mi trabajo.

Mi trabajo me motiva
cada dia a mejorar.

Puedo continuar
trabajando durante
largos periodos de
tiempo.

Tiempo 6.

Incluso cuando las
€0sas no van bien,
contindo trabajando.




Dimensién 2: Dedicacion.

Definicion de la dimension:

segun el autor Salanova y Schaufeli (2009) citado por Wood et al. (2020), la dedicacion son
las sensaciones profundas de involucramiento del colaborador con el trabajo, logrando
experimental entusiasmo, significado y orgullo, siendo la principal medida para determinar

el interés y compromiso del colaborador con los objetivos laborales.

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Motivacién Mi trabajo me motiva a 4 4 4
dar lo mejor de mi.
Estoy orgulloso del 4 3 3
trabajo que hago.
Entusiasmo . Demuestro entusiasmo al | 4 3 4
momento de realizar mi
trabajo.
Mi trabajo me inspira a 4 4 4
ser mejor.
Compromiso Mi trabajo me inspira a 4 3 4

ser mejor.

Dimensién 3: Absorcion.

Definiciéon de la dimension:

Segun Salanova y Schaufeli (2009) citado por Wood et al. (2020) la absorcién es la
percepcién de los niveles de concentracion al realizar las actividades laborales y la
sensacion de estar absorto y feliz al realizarlo, relaciondndolo también con los niveles de
activacion en el trabajo, aunque enfocandose en los aspectos cognitivos y mentales.

Indicadores Item Claridad | Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Vinculo 1. Soy feliz cuando estoy 4 3 3
absorto (aislado) en mi
trabajo.
2. Me es dificil 4 4 4
desconectarme de mi
trabajo.
Concentracion | 3. Tiempo pasa rapido 4 3 3
cuando estoy en mi
trabajo.
4. Cuando estoy trabajando | 4 3 4
olvido todo lo que pasa
alrededor de mi.
5. Me dejo llevar por mi 4 4 4

Fluidez

trabajo.

NOMBRE Y APELLIDOS: CRISTIHAN SOSA ORELLANA

il

SA ORELLAN?
RA 007335

DNI: 00373944

R EN FINANZAS




1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | Cristihan Sosa Orellana

Grado profesional: | Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion
académica:

Clinica () Social ()
Organizacional ( x)

Educativa ()

Areas de experiencia profesional: | Docente Universitario

Instituciéon donde labora: | Universidad Nacional de Tumbes

Tiempo de experiencia profesional | 2 a 4 afios () Mas de 5 afios (X)
en

el area:

Experiencia en Investigaciéon | Si
Psicométrica: (si corresponde)

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

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario escala de Likert

Autor (a): | Liz Karina Ticliahuanca Laban
Objetivo: | Validez del Instrumento
Administracion: | Presencial
Afio: | 2023

Ambito de aplicacién: | Aguas Verdes - Tumbes

Variedad laboral, Autonomia laboral, Significado laboral, Identidad
laboral, Realimentacién laboral

Dimensiones:

Confiabilidad: | Alfa de Cronbach

Escala: | Likert

Niveles o rango: | Ordinal: 1=Nunca, 2= algunas veces, 3= casi siempre, 4= siempre

Cantidad de items: | 23 items preguntas

Tiempo de aplicacion: | 30 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario escala de Likert, elaborado por Liz
Karina Ticliahuanca Laban, en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segun corresponda.

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

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

modificacién muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o
por la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

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

4, Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion
I6gica con la dimension o
indicador que esta
midiendo.

1. totalmente en desacuerdo
(no cumple con el criterio)

El item no tiene relacion I6gica con la
dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

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

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esti midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con
la dimension que estd midiendo.




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

1. No cumple con el criterio

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

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 02: satisfaccion laboral

Definicién de la variable:

Segun Chiavenato (2021) la satisfaccion laboral es generada por los vinculos entre
colaborador y organizacion generando un ambiente laboral y comunicacion optima la cual
se reflejardn en cumplimiento de actividades y objetivos individuales y de la organizacion.

Dimensién 1: Variedad laboral.

Definicion de la dimension:

Segun Chiavenato (2019) menciona que la variedad laboral son habilidades asumidas y
exigidas en el puesto laboral, existiendo la necesidad de aplicar diversas operaciones o el
empleé de diversidad de procedimientos y equipamientos para no ser monétono y
repetitivo; teniendo la necesidad el colaborador de emplear conocimientos, equipamiento y
procesos para la ejecucion de actividades laborales diferentes.

Indicadores

Clarid
ad

Item

Observaciones/
Recomendaciones

Coherencia Relevancia

Oportunidades

1. Considero que el trabajo 4
que desarrolla esta
acorde a mis
capacidades.

4 4

Fortalecimiento de
habilidades

2. En mi trabajo 4
constantemente estoy
siendo capacitado.

3. Mi

Ambiente laboral

entorno
influye en la forma en que
desempefio mi trabajo.

laboral 4

4. En mi trabajo 4
constantemente estoy
siendo capacitado.

Si me ofrecen mejores
condiciones econdmicas,
dejaria el trabajo.




Seguridad 6. Felizmente mitrabajome | 4
Econdmica permite cubrir mis
expectativas economicas.

Dimensién 2: Autonomia laboral

Definicidon de la dimension:

Segun Chiavenato (2019) la autonomia laboral son los niveles de independencia y criterios
del individuo para planificar y ejecutar sus labores, aludiendo la independencia y libertad
para la programacion de sus actividades para seleccionar su equipamiento para tomar una

decisién de los procesos y métodos que seguira.

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Tomas de 1. Mi trabajo me concede | 4 4 4
decisiones libertad considerable para
desarrollar mi labor.
2. Tengo la completa| 4 4 3
responsabilidad de
decision de cémo y dénde
se debe hacer el trabajo.
3. Tengo libertad de decidir | 4 4 4
como el trabajo se puede
Libertad de realizar.
tareas 4. Mi trabajo me da la|4 4 4

oportunidad de emplear la
discrecion o participar en
la toma de decisiones.

Dimensién 3: Significado laboral

Definiciéon de la dimension:

Segun Chiavenato (2019) el significado laboral son los conocimientos del puesto laboral
gue genera en otros colaboradores o en las actividades de la organizacién, también son
las nociones de la interdependencia del puesto con otros puestos laborales y como
contribuye con las actividades generales de la organizacion.

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Esfuerzo 1.La MDAV reconoce la| 4 3 4
Realizable labor de los trabajadores.
2. Me siento reconaocido por | 4 4 4

Reconocimiento parte de la MDAV
de laimportancia cuando realizo un trabajo
del Servicio bien hecho.
Organizacionen | 5. Las relaciones | 4 3 4
el trabajo interpersonales de los

trabajadores son buenas.
Resultados 6. Los supervisores o jefes | 4 4 4
Visibles e nos hacen saber cuan
Identificables bien ellos piensan que lo

estoy haciendo.




Dimensién 5: Realimentacion laboral

Definicion de la dimension:

Segun Chiavenato (2019) la realimentacion laboral son los niveles de informacién obtenida
del colaborador para poder evaluar la eficiencia laboral al generar resultados, esta se da
en pleno desempefio laboral, permitiendo asi la autoevaluacion directa y continua del
desempefio, sin necesitar juicios periddicos de un superior u otro érgano cualquiera de la

organizacion.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
. Mi jefe me da la suficiente 4 3 4
Apoyo a las jefaturas con_fignza para tomar
decisiones y realizar el
trabajo con autonomia.
. Mi jefe me provee de 4 4 4
Retroalimentacion constante retroalimentacion
laboral sobre lo gque estoy
realizando.
. Mis comparieros me motivan | 4 3 3
a ir mejorando en mi trabajo.
Trabajo en equipo . Me gusta trabajar en equipo. | 4 4 4
NOMBRE Y APELLIDOS: Cristihan Sosa Orellana
DNI: 00373944
WgtiLic Adm. SAORELLAN?
N RA 007335
WA R EN FINANZAS
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Seilor (a):  Alex Alfreth Armestar Amaya
Magister en Administracién y Gestibn empresarial.
Presente

Asunto:  Valldacidn de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de titulacién de
la carrea de administracién de la Universidad César Vallejo, en la sede Trujillo, C 70- 1,
aula ..., requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacidn necesaria
para poder desarroliar mi trabajo de Investigacion,

El titulo nombre del proyecto de investigacién es: Engagement y satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Tumbes
2023 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted,
ante su connotada experiencia en temas educativos y/o Investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- (Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las vanables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de fas variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin
antes agradecerie por la atencién que dispense a [a presente.

Alentamente

ld, 4

Liz Karina Ticliahuanca Laban
DNI: 78432941

T Noe cumptie con ol oriesno EET ey pesmcia mmt o lirmiiriscieo mirs oo s Ve
RELEVANCLA Atoctadas s medicicon ae m denesnmion
) ey oe oworsosst o | TFTBEGRSTRIGST TET Tarrvs Hamsver ovlcaisries rerlaow eire den. Erefes Oolres
LT R L T e ) S P FINans e aenalon anmtonts srstduaypmenitor bon cpiem vnbclen
e otan
I PAcaerado cved
AT ARG et

Leor oon detenimiento oo items y calificar on una osoala de 1 o 4 su valoraokon, asi como
molcilarnos Drinds sus OLRNGarVECIOrIEN Qe cormiciars Perlinserston.

“4: Alto nivel

3: Modorado nivel

2 Bajo Nivel

1: No cumple con ol criterio



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | Alex Allreth Armestar Amaya
Grado profesional: | Maastria ( x) Doctor { )
Area de formacién | Ciinica() Sociai() Educativa()
académica: nizackonat ( x)

Araas de experiencia profesional:

Docente Universitario

Institucion donde labora:

Unéversidad Nacional de Tumbes

[ Tiempo de experiencia profesional
en

el area:

2adanos() MasdeSanoa(x)

Adminstracdn v Gestidn Empresanal

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si comesponde)

Si

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Cuestonarno escaka oe LKert
Autor (a): | Liz Kanna Ticllanusanca Laban
Objetivo: | Validez det Instrumento
Administracion: | Presancial
e Afo: | 2023
Ambito de aplicacion: | Aguas Verdes - Tumbes
Dimensiones: | Vigor, Dedicacién, Absorcién
Confiabilidad: | Alfa de Cronbach
Escala: | Likert
Niveles o rango: | Ordinal. 1=NUNCa. 2+ BIQUNEs VECes 3= casi swempre, 4% semple
Cantidad de items: | 16 items preguntas
Tiempo de aplicacion: | 30 minuios

4. Presentacion de Instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionano escala de Likert, elaborado por Liz Karina
Tickahuanca Laban, en el afic 2023 de acuerdo con los siguienies indicadores califique cada
uno de los items segin corresponda.

Categoris Calificacion Indicador
1. No cumple con of arrieno | El llem no e claro.
2. Bajo Nived E! Hem requiere bastanles modificacones
CLARIDAD o uns
El {em se comprende medificacion muy grande en el uso de las
fadimente, e decr, su palabras de acuerdo con Su sigaificado o
sildctica y saminbica pot | ordenacion de estas
son adecuadas 3. Moderado nivel Se requiere una modificacitn muy
especifica de algunos de los Wminos def
ftem
&, Alio nivel El llem e claro, tisne samaniica y sintaxis
xecuada
1. lotaimente en desacuerds | El llem no Sene relacon |ogica con ke
COMHERENCIA {no cumple con &l cileno) dmensitn,
El llam fiene relacon | 2. Desacuerdo E flemn beane una refacion tangencial
ldgica con ka dimensidn o | (bajo nivel de acuerdo) Nefana con la dimensian.
indicxlor que  estd | 3 Acuerdo El lleem Bane una refaciin moderada con la
mickendo {medesado nivel) dimensién gue s= esth midiendo.
4, Tolaimente de Acuerdo El llem se encuentra estd relaconado con
(aMo nivel) I dimanion que asth midiendo,




Instrumento que mide la variable 01: Engagement

Definicion de la variable:

Segun Cardenas (2014) citado por Calizaya et al. (2020) El Engagement esta asociada
a la psicologia positiva en el ambito laboral, con la finalidad de mejorar las actividades
realizadas en la organizacion, mejorando asi la salud psicosocial, satisfaccion y bienestar del

colaborador.

Dimensién 1: vigor.
Definicion de la dimension:

Segun Salanova y Schaufeli (2009) citado por Wood et al. (2020) el vigor es la captacion
de los niveles de resistencia y energia del colaborador, para el desarrollo de sus labores, siendo
la principal medida para activar el engagement.

Indicadores

Item

Claridad Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Energia

1. Realizo mi trabajo
lleno de energia.

2. Demuestro fuerza y

vigorosidad al
momento de hacer
mi trabajo.

Predisposicion

3. Soy muy persistente
en mi trabajo.

4. Mi trabajo me motiva
cada dia a mcjorar.

Tiempo

5. Puedo continuar
trabajando durante
largos penodos de
tempo.

6. Incluso cuando las
cosas no van baen,
continto trabajando.

Dimension 2: Dedicacion.
Definicion de la dimension:

segun el autor Salanova y Schaufeli (2009) citado por Wood et al. (2020), la dedicacion son las
sensaciones profundas de involucramiento del colaborador con el trabajo, logrando
experimental entusiasmo, significado y orgullo, siendo la principal medida para determinar el
interés y compromiso del colaborador con los objetivos laborales.

exige ser competitivo.

Indicadores item Claridad | Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Motivacion 1. Mi trabajo me motiva a 3 3 3
dar lo mejor de mi.
2. Estoy orgulloso del 4 4 4
trabajo que hago.
Entusiasmo 3. Demuestro entusiasmo al | 4 3 3
momento de
realizar ma trabajo.
4. Mi trabajo me mmspira a ser | 4 3 3
mejor.
Compromiso |5 Mi trabajo me 4 3 3

Dimension 3: Absorcion.
Definicion de la dimension:

Segun Salanova y Schaufeli (2009) citado por Weod et al. (2020) la absorcion es la percepcion
de los niveles de concentracion al realizar las aclividades laborales y la sensacion de estar
absorto y feliz al realizarlo, relacionandolo también con los niveles de activacion en el trabajo,
aunque enfocandose en los aspectos cognitivos y mentales.




Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Vinculo

I. Soy fehiz cuando
estoy absorto
(aislado) en mu
trabajo.

3

3

3

2. Me es dificil
desconectarme de mm
trabajo.

Concentracion

3. El tiempo pasa
rapido cuando
estoy en m
trabajo.

4. Cuando estoy
trabajando olvido
1odo lo que pasa
alrededor de mi.

Fluidez

5. Me dejo Hevar por mi
trabajo.

NOMBRE Y APELLIDOS: ALEX ALFRETH ARMESTAR AMAYA

DNI: 41737972

T~

Mg Alox ArMreth Armostar
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | Alex Allreth Armestar Amaya
Grado profesional: | Maastria ( x) Doctor { )
Area de formacién | Ciinica() Sociai() Educativa()
académica: nizackonal ( x)

Araas de experiencia profesional:
= Institucion donde labora:
Tiempo de experiencia profesional
en

Docente Universitario
Unéversidad Nacional de Tumbes
2adanos() Mazs de Safoa(x)

el area:
Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (sl commesponde)

2. Propdésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Adminstracdn v Gestidn Empresanal
Si

Nombre de la Prueba: | Cuestonarno escaka oe Likert
Autor (a): | Liz Kanna Ticllanusanca Laban
Objetivo: | Validez detl Instrumento
Administracion: | Presancial
s Afo: | 2023
Ambito de aplicacion: | Aguas Verdes - Tumbes
Dimensiones: | Vigor, Dedicacitn, Absorcién
Confiabilidad: | Alfa de Cronbach
Escala: | Likert
Niveles o rango: | Ordinal: 1=NUNCa. 2+ BIQUNEs VECes 3= casi sempre, 4% semple
Cantidad de items: | 16 items preguntas
Tismpo de aplicacion: | 30 minuios

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionano escala de Likert, elaborado por Liz Karina
Tickahuanca Laban, en el afic 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items segin corresponda.

Categoris Cabficacion Indicador
1. No cumple con & arieno El llem no &8 clars.
2. Bajo Nived E! ilem requiere bastanies modificacones
CLARIDAD

ouna

El #tem se comprende
fadimente, es decr, su
sildctica y semantica

medificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o
por la ordenacidn de eslas

El item es esencial o
importiante, es decir debe
ser.

son adecuadas 3. Moderado nivel Se requiere una modiicacitn muy
especifica de algunos de los ¥Wminos del
ftem
4. Ao nivel El ll=en es claro, bens semdnica y sintaxis
adecuada.
1. taimente en desacuerdo | El llem no Sene relacon [ogica con la
COMERENCIA {no cumple con &l crideno) dsmension.
El llem tiene relacan | 2. Desacuerdo EJ llem bene una refacion tangencial
logics con fa dimensidn o {bajo nivel de acuerdo) Aesana con ln dimension.
Indicador que estd | 3. Acuesdo El li=en Bene una refacion moderada con la
midendo {medesado nivel) demensidn gue s= esta midiendo.
4, Totalimente de Acuerdo E? llem se encuentra estd relaconado con
{alo nivel) la dimeansidn que esth midiendo,
1. No cumpie con el criterio El item puede ser sliminado sin que sa vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimension.

Z. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero ofro
item puede estar incluyendo lo que mide
este.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe sar
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.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio




Instrumento que mide la variable 02: satisfaccion laboral

Definicion de la variable:

Segun Chiavenato (2021) |la satisfaccion laboral es generada por los vinculos entre colaborador
y organizacion generando un ambiente laboral y comunicacion optima la cual se reflejaran en
cumplimiento de actividades y objetivos individuales y de la organizacion.

Dimension 1: Variedad laboral.
Definicion de la dimension:

Segun Chiavenato (2019) menciona que la variedad laboral son habilidades asumidas y
exigidas en el puesto laboral, existiendo la necesidad de aplicar diversas operaciones o el
empled de diversidad de procedimientos y equipamientos para no ser monotono y repetitivo;
teniendo la necesidad el colaborador de emplear conocimientos, equipamiento y procesos para
la ejecucion de actividades laboraies diferentes.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Oportunidades

1. Considero que ¢l
trabajo gue
desarrolla estd
acorde a mis
capacidades.

Fortalecimiento

de habilidades

2. En mi trabajo
constantemente estoy
siendo capacitado.

Ambiente laboral

3. Mi entomo laboral
influye en la forma en

que desempefio mi
trabajo.

Segundad

Econdomica

4. Me siento comodo y
Seguro en mi centro
de trabajo.

5. St me ofrecen mejores
condiciones
cconOmicas. dejaria
<l trabajo.

6. Felizmente mi
trabajo me permite

Dimension 2: Autonomia laboral
Definicion de la dimension:

Segun Chiavenato (2019) la autonomia laboral son los niveles de independencia y criterios del
individuo para planificar y ejecutar sus labores. aludiendo la independencia y libertad para la
programacion de sus actividades para seleccionar su equipamiento para tomar una decision de

los procesos y métodos que seguira.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Tomas de
dectsiones

1. Mi trabajo me concede
libertad considerable para
desarrollar mu labor.

4

2

B

19
h

Tengo Ia completa
responsabilidad de decision
de como v donde se debe
hacer el trabajo.

Libertad de
tarcas

3. Tengo

libertad de decidir
como <l trabajo se puede
realizar.

4. Mi trabajo me da Ia

oportunidad de emplear la

discrecion o participar en la
toma de decisiones,




Dimension 3: Significado laboral
Definicion de la dimensiéon:

Segun Chiavenato (2019) el significado laboral son los conocimientos del puesto laboral que
genera en otros colaboradores o en las actividades de la organizacion, también son las
nociones de la interdependencia del puesto con otros puestos laborales y como contribuye con
las actividades generales de la organizacion.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Sausfaccion de las
tareas

1. Cuando Completo
una tarea de
prncipio a fin. Los
resultados de mm
esfucrzo son
claramente visibles
e identificables.

a

a

4

Valoracion del
trabajo

2. Mi trabajo es muy
importiante para la

sobrevivencia de la
MDAV,

3. Las
reconocen el

personas
rabajo

que realizo.

Incentivos
Laborales

[ La MDAV aplica
motivaciOn ¢
incentivos laborales.

5. Los salanos y
prestaciones que
recibo por la
MDAYV son
adecuados.

Dimension 4: identidad laboral
Definicion de la dimension:

Segun Chiavenato (2019) la identidad laboral es el nivel exigido por el puesto para poder
terminar o ejecutar la unidad integral laboral, refacionado con las posibilidades que tiene el
colaborador para realizar la actividad laboral de manera parcial o total, con la finalidad de
determinar el resultado de su esfuerzo, se da mediante Ia realizacion de la actividad al conocer
la extension, totalidad y el objetivo a lograr.




Indicadores Item Claridad | Coherencia Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Eszfuerzo 1.La MDAV reconoce la| 4 4 4
Eealizable labor de los trabajadores.
2. Me siento reconocido por | 4 4 4

Eeconocimiento parte de la MDAV
de la importancia cuoande realizo un trabajo
del Servicio bien hecho.
Organizacidnen | 3. Las relaciones | 2 2 2
el trabajo interpersonales de los

trabajadores som

buenas.
Resultados 4. Los supervisores o | 2 2 2
Visibles e jefes nos hacen saber
Identificables cuan bien ellog piensan

gque lo estov haciendo.

(.
Dimension 5: Realimentacion laboral
Definicion de la dimension:
Segun Chiavenato (2019) la realimentacion laboral son los niveles de informacionobtenida de!
colaborador para poder evaluar la eficiencia laboral al generar resultados, esta se da en pleno
desempefio laboral, permitiendo asi la autoevaluacion directa y continua del desempefio, sin
necesitar juicios periodicos de un superior u otro organo cualquiera de la organizacion.
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
1. Mi jefe me da la suficiente 2 2 2
o confiunza para tomar
Apoyo a las jefaturas s / 3
decisiones y realizar el
trabajo con autonomia.
2. Mi jefe me provee de 4 4 4
Retroalimentacion constante retroalimentacion
laboral sobre lo que estoy
reahizando.
3. Mis compafieros me motivan | 3 3 3
a ir mejorando en mi trabajo.
Trabajo en equipo 4. Me gusta trabajar en equipo. 3 3 3

NOMBRE Y APELLIDOS: ALEX ALFRETH ARMESTAR AMAYA

DNI: 41737972

Mg Alox Alfreth Armestar Amaya
Reg.Unic de Coleg.N* 8723

FIRMA




Nombre del juer: | Erika Lo Navwao'o

om@;w\_‘: Maesiria (| Deachon [ X)
do formacibn | CGica{) Sociad () Educathe()

scaddmica | Orandzacnal ( x)

|_Anias 0o cxpariticia peofasionat | Docects Lniversiiano
Instituciin gonde labora: | Univiisedad Céaar Valkaio

Tiemepo o oxparicncia profesional | 234 anos | ) Mas 08 & afos (X |

Exporiancia an nvestigacsan | No

2. Proposito de la evaluacion:
Valdar el comendo del instrumento, POr JWOO 0o experios.
3. Datos do la escala |Colocar nombre de @ escala. coestionano o mventano)

Nombre de k2 Prusba: | Cuestionano escala da Liket
Autor @a): | L2 Marna Tickahoanca Labae
Otjative: | Vakdez dal Mayumeeio
Adminstracidn: | Presencial
Ade. | 2023
Ambite do spcacider | Aguas Viardes - Tunbes
Dimensiones: | Viaor Dedcacon Alwcycsin
Confiabilidag: | Afa de Cronbach

Escaia: | Lken
Nivelés o ranpa: | Crdnal 1= 2= NS YOS 3¢ oask 8 A< shemive

Cantidad dé itoms: | 5 [leos progudas
[ Tiemoo de apcacida: | 30 mous

4. Presentacion de Instrucciones para ef juez:

A continuacion, 3 usted |e preserio ef cuestonano escala de Likert, elaborado por Uiz Karna
Tickahuanca Laban, en ef afio 2023 de acuerdo con oz siguienias indicadores calfique cada
uno de los items segun comesponda.

1 No cusesie coe of crfecs £l farn su s chavo.
2. Buje fove [T T T T ———
CLAMIOAD o U
£ em s corpeande modiicasdn muy grands en of uso 2w b
Mckrmsis, s decr, == Fatatras de scords oon au seprdioeso o
srthccs Y semiatics pet io rrdenaca de exlas
=l 3. Nodet e e S teTLASIY LItE SYOCbCRTISn MLy
sapeciicn da eigurcs e i Meeeros del
(larn
4 Ako reesd E) Marn o S, S sermantics § selaais
wluiacty
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mdcmice qaw said | 3 Acwrsn £ e Serm uns isdacadn meocotacts coh
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%o rowed ) e Srrmasaion Gue well rredieecdo
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RELEVANCIA E whectadu i meSioon te s Serwraion
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Leer con defenimionto oz lems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracon,. asi como
solctamos bonde sus chsenvaoones gue consders pertinente.

4: Alto mivel

3: Moderado nived

2= Bajo Nivel

1z No cumple con ¢ oriterio

Instrumonto que mide la variable 01: Engagoment
Defimicion de la variable:

Segun Cardenas {2014 ciado por Calzaya et al. (2020) El Engagement esta asocoda
& la pucologia postiva en o ambio iaboral, con la fmaldac ce mejorar las activicades

reatzadas en la organcacon mejrando asl ia salud puicosoocal, satisfaccon y bienestar del
colaborador

Démension 1: vigor.
Deftnicion da la cimension:

Segin Salanova y Schaufell (2005) ctado por Wood et al (2020) el wigor es la captacdn
de jos niveles de ressisnca y energia del colaborador, para &l cesarrciio de sus Likves, sienco
la princioal mecda para actvar el engagement

mdicaaderrvs (TR Clarictad { sherescin Heler ances Usersacromem
Mrcrvmsnadackanes

I En oo tralago ese s 4 4
sacvo llesn de
Encrygaa sherwis

Soy ey vigoooas | 4 4 4
en e rabajo

2]

3. Soy muy penisienie 4 4 4

Predeug oo e en =i abajo

2 Ousenlo e levwatu 4 4 4
o i masanas age
garaas A2 ir o abeajes.

% Pocde coatonisy e 4 4
Trafedaradsy Juraare
largus pornlon Jde

Traxrpo licytrgws

G Inclieso cussado los . “ 4
Cutmidd sl Vs becn,

Corustantin Urabagando.

Dsmonsion 2: Dedicacion.
Definicion de la dumension:
Segun el autor Sadancva y Schaufell (2005) ceado por Wood et al. (2020}, la dadicacion son as
sensooones profundas de Imolucramiento del colaborador con ef trabap. logranco

expenmental sntusiasmo, sgrsficado y ompuilo, siendo fa pincps medida para determanae el
imerés y comprommeso del oolaborador con los obyetvos Rborales:

[Py p— e Charndsd | Cohmvacis | Relevascs | Obwryachmey I
MWrrmmendacmnos




Moty aion

-

M oo outh Ueao &
seanificutive y
POOPOTS

1B

Fabapu gec bagu

Estlry atusiasssado con
me traluy

N

ALt IS lingura.

Comprromuw

M o o retadir

Démensicn 3: Absorcion
Defmiocn ce a omension:
Segin Salanova y Schaufel (2006) ctado por Wood et al. (2020} & absoetitn es la percepaon

te los riveles oe concentracian al reatzar s actiwdades laborales y @ sensacion de estar
absoro y fekz al realizario, refacionandelo también con ics niveles de acivaoan en o tabajo,

aunque enfocandose en 10% aspecios cogniivos y mentales.
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1. Datos gencrales del Juex
Nombre del juer:

Geado peotisions:
de Sormacion

Scadémica
| Araas 00 cxparinicia peolesionat
Instituciin sonde abora:

Tioeepo o oxpariencia profesional

o
ol &oa:

Exporiancia an nmvesSgacson
Poicomdrica: (3] coMes00ne)

Efika Log Navwao'o
Maesiria (|
Omica{) Socid()
| Organdzacesnal ( x)
Docents Unversano
Univorsedad Céaar Valiaio

2adah0s | ) Mas 08 & a0k (X )

Decor [ X)
Educativa ()

No

2. Proposito de la evaluacion:

Valdar el commendo del instrumento, por jWOoo 0o experios.

3. Datos do la escala [Colocar nombre de fa escala. coestionano o mventano)
Nombre de ka Pruoba:

Cuashionano escala da Liken
L2 Marna Tickahoanca Labaes
Vakdez dal Mayumeeio
Presendcial
2023
Ambite do spcacide: | Aguas Vierdes - Tunbes

: | Viaer, Destcacion, Abworcstn
AL de Crenbach
L et
Nivoles o rampa: | Crdingl 1=Nuncs 23 SIounas »ooes 3¢ Cass siomgre &< semive
: | 5 lleos proguntas

| 30 mnuks

4. Presentacion de Instrucciones para ef juez:

A continuacion, 3 usted e preserio ef cuestonano escala de Likert, elaborado por Uiz Karna
Tickahuanca Laban, en ef afio 2023 de acusrdo con oz siguienies indicadores calfique cada
uno de los items segun comesponda.

1 Na cusetie coe of criecs £l farm su s chavo.
2. Buje forve [T T T r——
CLASIDAD o U
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wSuiacty
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RELEVANCIA whectadu s meioon e s Serwesion
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& AJo rvesd £ farn en my relesards  Sebie et
ko

Leer con detentmento o3 ilems y caitficar en una escala de 1 a 4 suvakeacon, asi como
soickamos beinde sus cbsernvacionas que consicens perinente

4: Alto nivel

3: Modorado nivel

Z: Bajo Nivel

1: No cumple con of critorio

Instrumento que mide la variable 62: satisfaccion taboral
Definicion de la variable:

Segun Chiavenato |2021] la satisfaccidn laboral es generada por los vincudos ense colaborador
y crganzacsdn generando on ambiente laboral y comumicaciin optima la cual se refisjaran en
cumplimiento de actvidades y cbjetives ndhaduales y de [ organizacion.

Dimansion 1: Variadad laboral.
Defnioon de la dimensidn:

Segin Chavenalo {2015) menocona que Ia vanedad aboral son habdidaces asumidas y
engoas on o pussto hboral, exstiendo la necesicad de aplcar dversas cperacones o o
empled de dversidad de procedemientos ¥ ecuipamienios paea NO ser MONGIoND y repetitive;
teniendo la necesidad of colaboradar de emplear conociméentos, equipamienio y procesos para
la gjecucion de ocividades laboraies dderentes

Intwasarrs Tem Thanilad | { wherencis | Relessecis | Obseriacieans
Recensndacwme

L Coamidero gue ol 3 3 3
trobays uc
Dpeortismidades doancdl ot
acundd & s
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EI tradsajo o hastaite | 3 i 3

Fortalevsseain seprle y repetilivy
dJe bakilidades

"

I M cunnto laboeal | 4 4 4
influye en b Soer o=

gic doscmpedio =i
Andscate Bdooral ok

4 Mc cacucatro 4 4 4
clenodo ¥ 2 gusio
on s etoma de
abao

Segunadad S8 me  ulixen |4 4 4
Fumoea meoecs  condicioncs
ccumitnicis,  depaels
ol Indhaco.

h Folianeoe o 4 K 4
ralayo e perste
Cuburis made
CApPeCREivas
CUORtICls.




Dsmension 2: Autonomda taboral
Defniodn de la tumensiin:

Segun Chiavenaso (2018) ka avtonom(a laborak son los niveles de independenca y arienos del

indraduo pama planéicar y ejecutar sus Gbores, aludiendo & independencia y lbertad para [
programacion de sus actvdades pam seleccionar tu equipamento Paca lomar Una decsion de

los procesos y metodos que segurd,

[adicadares

Claradad

Coderencia

Webrvancia

Obwrvacioney’
Necamwmlaciunes

(| STSEETN

[ Tomas de [}

Mi tsbew e cosoode
Ehortad comsiderabile pars
desserroller m labor.

Ei

4

4

LB}

Teage la  completa
sespoasalilidad d2 deciiin
de odenn y ddede e dede
hacey ¢f trabwjo

Eiboriad &

Tengo muy poca libemad de
devids como ¢l malajy se
puzde realize

Mi trbepe no me ds s
opoeistidal de onplesr la
discreciin o partcipur o= la
Rorng & docisioacs

Oimension 3: Significado laboral
Defnicén de la timensidn:

Segin Chiavenato (2019) o sgnificado laborad son los conoameenios def puesio laboral que
genera &n olros colaboradores O en @S actividades de la organzacon, tarmtien son las
nociones de la mlerdependencd dal puesio can olros puesios Rborales y como confribuye con

las actavicades generales de 13 orpanzacian,

Insdicadorey
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Démansion 4; identidad laboral
Definicon de la oimens)in.

Sequn Chavenato (2019) & Wentdad aboml es el nivel eogido por ef possto pam poder
lerminae 0 efecutar la unidad miegral laboral, relaconado con las postildades que Sene o
colaborader para redzar @ acthndad laboral de manera parcial © ik, con la Srakdad de
determimar ef resultado de su asfueszo, s ¢a medante la resizacion de la acdvidad of conocer

la extenson, fotalidad y &f aDjeavo a lograr,

Eesdicadores Wem Claridad | Cobierescm | Nelevancs | Obervaciones
ecnmeadacinees
Eafece2n 1 La MDAV recosuxe la |4 < 4
Realizuble Labor de lin Srabaadore
2, Me setnd recomncido pue | 4 - Kl

Reconocsssatn parte e s MDAV
& b sspotlmey cuando realine un trabigs

el Senvian buen hocio,
Ovpialracida e |5 Las pelncocencs | 4 4 4
¢l tradbajy nltrpenanddes de b
Urabujadoers son bocnin.
Resnkados & Low supervistess o jefos | 4 - Kl
Visildes ¢ mn hwen saber (s
ldenmilicalics Becas clion preran gue o
caw ludmdo
Démansion 5: Realimentacion laboral
Definicion de a cimensyn.

Segun Chavenato (2015] ia realimertacan laborad 500 ios rveles de informacion oblonida del
colaborader para poder evaluar & eficienca laboral al generar resultados, esta se da en pleno
Cesempedo laboryd, permiiendo asf & audevaliackin directa y continua dal desempeno, sn
necestar jucios periddicos de un supencr U olro drgano cuaiquiena de la cegantzacion

badicaderey Lem Charsdad | Codervmcin

Relevancsa

(l\cn-qn‘
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ANEXO 5 CARTA DE AUTORIZACION

MUMICIPALIDAD DISTRITAL DE AGUASVERDRS |
LEY N* 24074 R.U.C. N* 20172278079 —
Av. Ropablica del Perd N* 336 ~ Telefax 56-1408 e-mall 00 i ve e ol e

“ARO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

Aguas Verdes, 23 de Mayo de 2023,

CARTA N° DBB -2022-S.5.RR.HH-MDAV-MAHA
Br. Liz Karina Ticlibuanca Laban

Asunto : SE ACEPTA LO SOLICITADD
Ref.  : SOUCITUD REB. N* 2220-2023-UTD

En relacién o su documento de fecha 1 de mayo del 2073, donde solicita
autorizacion para efecucion de su investigacion titulada: “ENGAGEMENT Y SATISFACCION LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AGUAS VERDES, TUMBES 2023". Asi misma se le autoriza el
uso del Nombre de la institucion: Por lo que, se acepta lo solicitado y s Ja brindaran las facilidades para que
aplique la encuesta de su investigacion.

Asimismo, se le comunica que. para poder aplicar la encuesta deberd sedslar el dia
y la hora 8 reslizarse con la finalidad de darle @ conocer al personal de dsta entidad y puedan brindarles el
apoyn y las facilidades del caso, s fin de que pueda desarroflar su trabajo de investigacidn

Sin otro particular me suscribo de usted.

Atentaments.




Anexo 6
Coeficiente de correlaciéon

—1.00 = correlacion negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y", de manera proporcional. Es
decir, cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye siempre una cantidad cons-
tante). Esto también se aplica “a menor X, mayor Y”.

—0.90 = Correlacion negativa muy fuerte,

—0.75 = Correlacion negativa considerable.

—0.50 = Correlacion negativa media.

—0.25 = Correlacion negativa debil.

—0.10 = Correlacion negativa muy débil.

0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.

0.10 = Correlacion positiva muy debil.

0.25 = Correlacion positiva débil.

0.50 = Correlacion positiva media.

0.75 = Correlacion positiva considerable,

0.90 = Correlacion positiva muy fuerte.

1.00 = Correlacion positiva perfecta (“A mayor X, mayor Y* 0 “a menor X, menor Y”, de ma-
nera proporcional. Cada vez que X aumenta, Y aumenta siempre una cantidad cons-
tante, igual cuando X disminuye).



ANEXO 7
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