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Resumen

El objetivo del estudio fue determinar la influencia entre la gestién publica en la
dignidad laboral y el compromiso de servidores publicos de una municipalidad
provincial de Ancash 2024, ademas, esta investigacion se alinea con el Objetivo de
Desarrollo Sostenible 16: Paz, Justicia e Instituciones Solidas, especificamente con
la meta 16.6 que busca crear instituciones eficaces, responsables y transparentes a
todos los niveles. La estructura metodoldgica se baso en un estudio nivel correlacional
causal, con una muestra de 110 servidores publicos de una municipalidad provincial
de Ancash quienes completaron dos cuestionarios. Los hallazgos revelaron que existe
una influencia significativa entre la gestién publica en la dignidad laboral y la
dimension vigor de los servidores publicos de una municipalidad provincial de Ancash
en 2024. Esto se evidencia por un valor de significacion menor a 0.05, y el valor del
pseudo R? de Nagelkerke mostrando una influencia del 88.9%. Se concluyo que la
gestion publica en dignidad laboral influye significativamente con el compromiso de
los servidores publicos de una municipalidad provincial de Ancash en 2024, con una
significancia inferior a 0.05. El pseudo R2 de Nagelkerke mostrando una influencia del
88.4%, concluyendo que el compromiso depende de la gestién publica y de la
dignidad laboral. Este hallazgo sugiere que una mala implementacion de politicas de
dignidad crea un entorno laboral adverso, afectando el compromiso de los servidores

con sus responsabilidades.

Palabras clave: Dignidad laboral, compromiso, vigor, dedicacién, absorcion.



Abstract

The main target of this research was to determine the influence between Public
Management on the labour dignity and the engagement public servers in a municipality
in Ancash region in 2024, besides, this research goes on the Sustainable
Development line objective 16: Peace, Justice and solid institutions, exactly on
theobjective line 16.6 which is focus on making efficient institutions, responsible and
clear in every single level. The methodological structure is based on a research of a
corelated cause level, with a sample of 110 (one hundred and ten) public servers in a
municipality in Ancash region, who completed 2 (two) questionaires. The results
showed that there is a significant influence between public manmagement on labour
dignity and the vigor dimension among the public servers in a municipality in Ancash
in 2024. This is a fact by a significant value lower than 0.05, and pseudo R1 value
according to Negelkerke showing an influence higher than 88.9%. The conclussion is
that the public management on labour dignity has a significant influence on the public
servers engagement in a municipality in Ancash in 2024, with a value lower than 0.05.
The pseudo R2 based on Negelkerke shows an influence of 88.4%, getting the
conclussion that the engagement depends on the public management and the labour
dignity. This finding suggests that a wrong implementation of dignity policies makes a
wrong labor ernvironment, harmming the engagement of the servers and their

responsibilities.

Keywords: labor dignity, commitment, vigor, dedication, absorption.
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l. INTRODUCCION

La presente investigacion abordd un tema de gran relevancia en el ambito
laboral y social, ya que la dignidad laboral es un derecho primordial que debe ser
asegurado para todos los trabajadores. Este estudio buscd determinar la relacion
entre la dignidad laboral y el compromiso de los servidores publicos en una
municipalidad provincial de Ancash, durante el afio 2024. Asimismo, el estudio
contribuira al Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) numero 8 de acuerdo con las
Naciones Unidas (2023), que promueve el trabajo decente y el crecimiento
econdmico, al analizar como las condiciones laborales dignas pueden influir en el
compromiso de los trabajadores y, por ende, en el desempefio de la institucion. Los
resultados de este estudio fueron de gran provecho para una municipalidad provincial
de Ancash, asi como para otras entidades publicas y privadas, al proporcionar
informacion sobre la importancia de atizar un ambiente laboral que respete la dignidad

de los trabajadores y promueva su compromiso con la institucion.

Actualmente existe una problemética entorno a la gestion publica, donde el
clamor continuo de los usuarios refleja la existencia de una deficiencia administrativa
en sus procesos de atencidn y ejecucion. La gestion publica en Ecuador enfrenta
varios desafios debido a la constante necesidad de adecuar los procesos a las
normativas vigentes, la tecnologia emergente y la incorporacién de nuevos actores
econdmicos. Ademas, la creciente cantidad de oferentes genera una competencia
intensa, lo que dificulta la definicién de factores claves del éxito. Esto puede provocar
una falta de claridad en los criterios de evaluacion y seleccién, afectando la
redistribucion de la riqueza y la generacion de empleo (Logrofio et al., 2022). Frente
a esta situacion el gobierno del Pera ha implementado un proceso de modernizacion
de la gestiébn publica como una reforma administrativa que permita mejorar la
eficiencia dentro de la gestiébn administrativa de las instituciones. Se desconoce si
este proceso ha mejorado la gestion administrativa en todas las instituciones publicas,
aunqgue existen antecedentes que indican que existe un progreso. Esto muestra que
es necesario que el gobierno asigne los recursos publicos a brindar un mejor servicio

a sus ciudadanos (Presidencia del Consejo de Ministros [PCM], 2023).



De acuerdo con la teoria relacionada al tema de gestion publica, segun Prieto
et al. (2021), en sus conclusiones definen a la gestion publica como el actuar del

Estado orientado a hacer llegar servicios a las personas, y que estos sean de calidad.

En el plano global, en paises donde se promueve activamente la dignidad
laboral, los trabajadores se sienten comprometidos con su trabajo evidencian altos
indices de satisfaccion laboral. Sin embargo, el desafio se presenta en naciones
donde la precariedad laboral, la falta de seguridad en el empleo y la insuficiente
proteccion de los derechos laborales aun persisten (Zhenjing et al., 2022). Segun el
Observatorio de Trabajo Digno en el 2021, en México, a pesar de que casi 75 millones
de personas estan en condiciones de trabajar, solo el 12% disfruta de un empleo
digno. La gran mayoria, mas de 35.3 millones, carece de seguridad social o de un
salario que cubra las necesidades basicas. Ademas, este pais lidera el ranking de
jornadas laborales mas largas entre 38 paises (Vazquez & Vazquez, El derecho
humano al trabajo digno y a la promocion de ambientes laborales pro persona, 2023).

El compromiso de los trabajadores se evidencia en la forma en que las
practicas de gestién de recursos humanos se relacionan en la percepcion de los
empleados sobre su valor y respeto en el lugar de trabajo. En un estudio en Ghana
ha mostrado que politicas laborales equitativas contribuyen a un mayor compromiso
por parte de los trabajadores, mientras que ambientes laborales que descuidan estos
aspectos suelen experimentar tasas mas altas de desmotivacion (Kweku & Ahmed,
2023). En un estudio sobre el sector publico en Chile, la mayoria de los trabajadores
categorizados con un compromiso organizacional medio reportan una satisfaccion
laboral también media con un 39.3%, destacando asi la importancia de la gestién de

recursos humanos en relacion al compromiso laboral (Chang et al., 2024).

Al llevar el enfoque a Peru, el contexto se vuelve pertinente debido a las
transformaciones econdémicas y sociales experimentadas en el pais. Las estadisticas
nacionales revelan que, aungque hay progresos en ciertas areas, aun existen brechas
significativas en cuanto a la dignidad laboral. Esto es particularmente visible en el
sector publico, donde la percepcion de estabilidad laboral y justicia en el trato puede
variar considerablemente de una institucion a otra. Es asi como en la Municipalidad
Distrital de Yarinacocha se indicé en los trabajadores niveles de medios en cuanto a

la dignidad remunerativa con un 47%, condiciones de salud con un 52% y el bienestar



y comodidad con 44%, todo ello indicando que los trabajadores no se sienten
satisfechos laborando dentro de la municipalidad (Lopez & Pefia, 2022).

El compromiso de los trabajadores en el Pera también se ve influenciado por
factores culturales y socioecondmicos que afectan la manera en que se percibe y
valora el trabajo. Se indica que el reconocimiento, la equidad en el trato, y la
posibilidad de desarrollo personal y profesional son elementos para fomentar un
mayor compromiso entre los empleados del sector publico (Velezmoro & Solorzano,
Influencia del compromiso organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores de una unidad clinico forense de Lima, 2021, 2022). Dentro de la
Municipalidad Provincial de San Martin los trabajadores consideran el compromiso
laboral alto con 47%, sin embargo, otro grupo de 46% opta por indicar un nivel medio,
aquello indica el reto que enfrentan las instituciones estatales que consiste en elevar
la calidad del entorno laboral, proporcionar formacion basada en competencias para
sus colaboradores (Murayari & Amasifuen, 2022).

Al enfocarnos en una municipalidad provincial de Ancash, con su vision de
promover un desarrollo integral basado en el bienestar social, enfrenta el reto de
traducir estos principios en practicas laborales que reflejen dignidad y fomenten el
compromiso de sus trabajadores. La problemética podria estar relacionada con
desafios como la falta de claridad en los roles, insuficiente comunicacion interna, o la

percepcion de inequidad en el trato y en las oportunidades de desarrollo profesional.

Si estas probleméticas no se abordan, el pronéstico podria incluir dificultades
en retener a personal valioso, disminucion en la calidad de los servicios prestados a
la comunidad, y una posible afectacion en la imagen y reputacion de la institucién ante

la ciudadania.

Por lo tanto, resulté apropiado formular el siguiente problema general: ¢ Cual
es la relacion entre la gestion publica en la dignidad laboral y el compromiso de
servidores publicos de una municipalidad provincial de Ancash - 20247, igualmente
los problemas especificos fueron: ¢ Cual es la relacion entre la gestion puablica en la
dignidad laboral y la dimensién vigor de servidores publicos de una municipalidad
provincial de Ancash 20247, ¢Cual es la relacion entre la gestion publica en la
dignidad laboral y la dedicacién de servidores publicos de una municipalidad

provincial de Ancash 20247?; y ¢ Cual es la relacion entre la gestién publica en la



dignidad laboral y la dimension absorcion de servidores publicos de una municipalidad
de provincial de Ancash 2024?

La justificacion desde el angulo tedrico se apoya en la literatura existente que
resalta la relacion entre las variables, apuntando que un ambiente de trabajo que
promueve el respeto, la equidad y la seguridad mejora el compromiso de los
empleados. Practicamente, la investigacion responde a la insuficiencia de abordar los
desafios especificos dentro del sector publico en el Perd, particularmente en
municipios de Ancash, donde el aseguramiento de condiciones laborales dignas

puede tener un impacto significativo en la motivacién del personal.

Metodolégicamente, el estudio propuso un enfoque innovador al evaluar estas
variables a través de cuestionarios estandarizados y validados, ofreciendo la
posibilidad de comparar estos hallazgos con otros contextos y contribuir al cuerpo

académico con datos empiricos actualizados.

Ademas, el objetivo principal consistié en determinar la influencia entre la
gestion publica en la dignidad laboral y el compromiso de servidores publicos de una
municipalidad provincial de Ancash 2024, conjuntamente los objetivos especificos
fueron verificar la influencia entre la gestion publica en la dignidad laboral y la
dimension vigor de servidores publicos de una municipalidad provincial de Ancash
2024, verificar la influencia entre la gestiébn publica en la dignidad laboral y la
dedicacion de servidores publicos de una municipalidad provincial de Ancash 2024 y
verificar la influencia entre la gestion puablica en la dignidad laboral y la dimension
absorcion de servidores publicos de una municipalidad provincial de Ancash 2024.

Para el tema se precis6 antecedentes internacionales, uno de ellos es el
estudio de Cortés (2022) cuya finalidad fue el desarrollo de un modelo de gestidn
publica mediante un gobierno electronico para mejorar la participacion ciudadana,
donde se us6 una metodologia de orientacion numerica, alcance relacional — causal,
con una muestra de 200 participantes, a quienes se les aplicé cuestionarios. Los
resultados de la regresion ordinal indicaron una significancia de 0.000, mientras que
el coeficiente de Nagelkerke fue 0,479 lo que se traduce como un 47,9% de
explicacion. Finalmente, se demostré que un modelo de gestion publica electronica

tiene un efecto significante sobre la participacion de los usuarios.



Barzola et al. (2023) la finalidad del estudio fue analizar como la gestidén
administrativa puede mejorar el desempefio laboral. Se empled una metodologia
cuantitativa con un alcance relacional-causal, aplicando cuestionarios a una muestra
de 131 empleados publicos. Los resultados mostraron que el modelo estadistico de
regresion presento un nivel de significancia del 5% y un coeficiente de Nagelkerke de
0.984, lo que indica un modelo predictivo del 98.4%. En conclusion, se confirmo que
la gestion administrativa tiene un alto poder predictivo para mejorar las caracteristicas

del desempefio laboral.

Ahmed et al. (2022), donde se tratd de conocer como se vinculaba la dignidad
en el lugar de trabajo con el rendimiento de los trabajadores, verificando si la inclusion
tomaba un rol moderador. Fue un trabajo cuantitativo y explicativo, en el que se
usaron cuestionario en 169 duos de trabajador-supervisor. En sus resultados se
reconocié que la dignidad tenia un efecto directo sobre el desempefio laboral (B =
0.353, p < 0.05), efecto que también fue demostrado por la inclusién laboral (B =
0.196, p <0.05). Se concluyo que la inclusion moderé la primera relacion mencionada,
cuando la inclusion fue alta (B = 0.469, p < 0.05) que cuando fue baja (B = 0.237, p <
0.05).

Por otro lado, Gupta et al. (2023) se centraron en conocer cémo afectaba la
dignidad laboral y el apoyo del supervisor al compromiso afectivo. El enfoque
cuantitativo y relacional se apoyd en un cuestionario para recoger informacion de 214
empleados. En sus resultados se dijo que el apoyo del supervisor (f = 0.58, p <0.001)
y la dignidad (B = 0.51, p < 0.001) influyeron en el compromiso afectivo hacia los
cambios; el apoyo dado por los supervisores también tuvo efecto la percepcion de la
dignidad en el lugar de trabajo. Se concluy6 que la dignidad se vinculaba (r = 0.53, p

< 0.01) y afectada de forma positiva el compromiso afectivo.

Huang et al. (2022) se enfocaron en hallar el efecto del trabajo decente sobre
los resultados de los empleados en cuanto a su actitud de compromiso afectivo. El
estudio cuantitativo y explicativo implicé en su encuesta a 307 trabajadores en su
primera muestra y a 568 en la segundo. El trabajo decente se vinculd (r = 0.39, p <
0.01) y afecto (B = 0.62, p < 0.01) positivamente la seguridad psicoldgica; esta ultima
se vincul6 (r =0.38, p < 0.01) y afectd directamente el compromiso afectivo (B = 0.31,
p < 0.01). Se concluy6 que el trabajo decente se relacion6 (r = 0.32, p < 0.01) con el

compromiso afectivo e influyo en él (B = 0.40, p < 0.01).



Sainz et al. (2023) centraron su trabajo en examinar el efecto que tienen los
procesos de deshumanizacién sobre la percepcion de dignidad y satisfaccion de los
empleados. Se uso el enfoque cuantitativo y relacional, empleando cuestionarios en
1410 personas. La desigualdad econdémica que se percibia se vincul6 positivamente
con la deshumanizacién (r=0.27, p<0.001) y negativamente con la dignidad (r=-0.26,
p<0.001) y la satisfaccion (r=-0.29, p<0.001); ademas, la injusticia organizacional se
vinculé negativamente con la satisfaccion laboral (r=-0.35, p<0.001) y la dignidad (r=-
0.23, p<0.001). Se concluydé que la direccion de las relaciones se replico en una

segunda muestra.

Zhang et al. (2022) indagaron en la manera en que los sistemas implementados
para el elevado compromiso se vinculan con el bienestar del trabajador. Se trat6é de
un estudio cuantitativo y explicativo que conté con la participacion de 253 empleados
para completar cuestionarios. EI compromiso se vincul6 con la amistad en el trabajo
(b=0.39, p<0.05), también ejercié un efecto indirecto sobre el bienestar del empleado
(efecto indirecto=0.27, 95% Cl= [0.09, 0.50]); la existencia conjunta de
interdependencia de tareas y el compromiso se afect6 directamente la amistad en el
trabajo (b=0.19, p<0.01). Se concluy6 que la direccion de las relaciones explicativas

se replicé en una segunda muestra.

En relacién a la variable de la gestion publica Felcman (2018), en su articulo
sobre los noveles modelos basados en gestion publica tecnolégica, detalla que desde
la perspectiva argentina los modelos basados en las nuevas practicas de gestion
publica se basan en la modificacién no solo de programas de reforma del Estado o de
reforma publica, sino de un cambio de modelos basados en la reconfiguracion del
Estado con nuevos paradigmas y modelos de organizacionales de gestion publica,
con la utilizacién de tecnologia moderna compatibles con los recientes modelos de
gestion. Complementa lo anterior, lo mencionado por (Morales, 2017), quien, en su
articulo académico sobre las nuevas practicas de gestion en Chile, en el cual se
sefiala que se tiene que incorporar a las instituciones publicas a profesionales que
cuentan con las destrezas solicitadas para la funcion encomendada, ello en base a
un modelo de gestion del organismo publico en la cual se tendra que especializar las
funciones especificas para poder focalizar el cumplimiento del servicio publico. Por
otro lado, Quintanilla (2017), en su tesis de maestria sobre la reforma de la gestion

publica en Colombia, realizé una aproximacion a los procesos y analisis de los
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parametros de eficiencia del gasto publico, en su investigacion se pretendié lograr la
identificacion de las tendencias novedosas y las metodologias que fueron
incorporadas en multiples contextos a la gestion publica, por lo cual se entrevisto a
100 asistentes administrativos, por lo que se logro recolectar informacién a través de
las entrevistas. Llegando a la conclusion de que, la Nueva Gestidn publica, conforma
el cimiento doctrinario al cual se han acogido como punto de referencia para que se
establezcan estrategias para medir el desempefio de las entidades publicas en el pais

colombiano.

Ballart y Galais (2019), en su articulo sobre la gestion publica, concluye que,
existe una diversidad en la aplicacion de las nuevas practicas de gestion publica, la
cual se evidencia a través del modelo denominado EBA; siendo que, por medio de
este se ha podido implementar en areas que conciernen al facto socioeconémico de

la poblacion, buscando siempre los beneficios para este

Estudios en el ambito nacional también han tratado las variables abordadas.
Uno de ellos fue el de Aliaga (2024) llevé a cabo un estudio centrado en verificar como
la modernizacion en la gestion publica impacta en la productividad laboral de los
servidores publicos. El estudio utilizé un enfoque cuantitativo, con un alcance
relacional-causal, y se aplicaron cuestionarios a una muestra de 126 empleados. Los
resultados mostraron que el grado de significancia fue menor a 0.05, lo que permitio
evidenciar que la modernizacién de la gestion publica influye en la productividad
laboral. Ademas, se observé que el Pseudo R cuadrado, representado por el
coeficiente de Nagelkerke, indicé que la variabilidad en la productividad laboral es del
40.2%. En conclusion, se determiné que la modernizacion de la gestion publica tiene

una influencia sobre la productividad de los servidores publicos.

Kamiche (2023) cuyo estudio tuvo como propadsito determinar como el modelo
de gerencia funcional influye en la gestion de una entidad publica. Se adopto un
enfoque numérico con un nivel correlacional-causal, aplicando cuestionarios a una
muestra de 260 trabajadores. Los datos indicaron una significancia en la regresion
logistica ordinal (p < 0.01), y un coeficiente de Nagelkerke de 0.741, lo que significa
que el 74.1% de la variacion en la gestion de una entidad publica se explica por el
modelo de gerencia funcional. En conclusién, se determiné que el modelo de gerencia

funcional tiene una influencia directa y significativa en la gestion.



Amasifuen y Murayari (2022), en su trabajo se buscé saber cémo se vinculaba
la calidad de vida en el trabajo con el compromiso de los empleados. Su trabajo
cuantitativo y relacional implico la colaboracién de 100 personas para responder sus
cuestionarios. Se dijo que el bienestar emocional (Rho=0.275, p<0.01), las relaciones
interpersonales (Rho=0.223, p<0.01) y el desarrollo personal (Rho=0.360, p<0.01) se
vinculaban con el compromiso organizacional. Se concluyé que las principales

variables estaban vinculadas directamente (Rho=0.330, p<0.05).

Mendivel et al. (2020), buscaron establecer la asociacion entre la gestion
publicay el talento humano de una universidad del Peru. A través de una investigacion
de tipo basica, relativa, no experimental y transversal, participante 20 trabajadores
como parte del grupo de muestra, a quienes se les aplico el cuestionario. Dentro de
los resultados se conocid que existe una asociacion positiva entre la gestion publica
y la administracién del talento humano, presentando un p valor de 0,000 < 0,001
(Rho=0,661**); también se conocid un nivel bueno de la gestion publica (40%) y de la
administracion del talento humano se tuvo un nivel favorable del 50%. Concluyendo
gue la gestion publica para la administracién del personal es Optima si se tiene en
cuenta dentro de las estrategias a aplicar, el ambiente de trabajo
(Rho=0,710/Sig.=0,000), la seleccion del personal (Rho=0,726/Sig.=0,000) y el
desempeiio (Rho=0,616/Sig.=0,000).

Por su parte Mufioz et al. (2021), realizaron un estudio del comportamiento de
la gestion publica; utilizando un enfoque cuantitativo, mediante la indagacion por
medios bibliogréficos. Los resultados evidenciaron que la planeacion es un factor
fundamental presentandose en el 100% de los articulos revisados, dependiendo de
ello se realiza la ejecucidn y posteriormente la retroalimentacion para la verificacion
del cumplimiento de los objetivos; si todo ello se logra, el trabajo se vuelve eficiente y
los trabajadores utilizan los recursos de forma Optima. Concluyendo que dentro de
todo es importante el uso de la tecnologia como herramientas para la eficiencia de las

actividades, siendo la gestidn publica la encargada del adecuado desarrollo.

Rios y Loli (2019) buscaron conocer como se relacionaba la justicia
organizacional con el compromiso. En su estudio cuantitativo y relacional involucraron
a 53 empleados para recoger informacion con dos cuestionarios. Se hallé que la
justicia interpersonal se vinculaba con el compromiso afectivo (r=0.369, p<0.01) y

compromiso organizacional general (r=0.286, p<0.05); ademas, la justicia
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organizacional ultimo se vinculé con el compromiso afectivo (r=0.288, p<0.05). Se

concluyé que las principales variables estaban relacionadas (r=0.23, p>0.05).

Castillo (2020) quiso conocer como se relacionaba la justicia organizacional
con el compromiso con la organizacion. Su estudio cuantitativo y relacional implico a
200 trabajadores mediante la aplicacidon de dos cuestionarios. Se reconocié un vinculo
directo (rs=.76; IC95%: 0.68 - 0.82), significativo y pronunciado (p<0.05, r>0.50) entre
la justicia y el compromiso organizacional. La primera variable se vincul6 con el
compromiso de continuidad (rs=.62; 1C95%: 0.51 - 0.70), el de implicacion (rs=.57;
IC95%: 0.46 - 0.66) y el afectivo (rs=.74; IC95% 0.66 - 0.80). Se concluy6 el vinculo
directo entre las principales variables.

Chambi y Macedo (2022) buscaron conocer la relacion que tenia el
compromiso organizacional con el desempefio de los trabajadores de una
universidad. El estudio cuantitativo y relacional incluyé a 87 empleados para
completar dos cuestionarios. Se encontrd que el compromiso de tipo afectivo (r=0.36,
p=0.00), el de continuidad (r=0.63, p=0.00) y el normativo (r=0.47, p=0.00) se
vinculaban con el desempefio de los trabajadores. Se concluyd que las principales

variables se relacionaban de forma directa (r=0.64, p=0.00).

También, el estudio de Hernandez (2020) se enfocd en conocer como se
relacionaba la satisfaccion laboral, el mobbing en el trabajo y el compromiso
organizacional en un grupo de trabajadores de una universidad. El estudio cuantitativo
y relacional implicé en la resolucién de los cuestionarios a 350 empleados. Se
encontrd que el acoso psicoldgico se vinculd negativamente con el reconocimiento en
el trabajo (r=-0.544, p<0.05), y el acoso laboral se vinculé con la comunicacion en el
trabajo de forma inversa (r=-0.544, p<0.05). Por otro lado, los beneficios en el trabajo
se relacionaron con el compromiso afectivo (r=0.744, p<0.05), y el compromiso
organizacional se relaciono con la interaccion entre comparieros de trabajo (r=0.622,
p<0.05). Se concluy6 que el mobbing se relaciond inversamente con la satisfaccion
de los trabajadores (r=-0.648, p<0.05).

Como parte de las teorias indagadas sobre la gestion publica, son las acciones
oportunas, practicas y precisas en favor de alcanzar los objetivos disefiados en lo
publico y privado con calidad (Mufioz 2020). En la actualidad también la gestién

progresa, cambia, por lo que la nueva gestion publica, esta encaminada a crear una



nueva forma de dirigir de modo eficiente y eficaz, las mismas que compensen las
necesidades de la poblacion (Sanchez, 2007); en tanto la gestién publica esta
consolidada en la nueva era con la aparicion de la tecnologia, con eficiencia,
transparencia y para la complacencia de necesidades de la poblacion (Monsalve &
GoOmez, 2021).

Por lo tanto, hablar de gestion publica, es basicamente realizar operaciones
para los cuales fueron elegidos, cubrir insuficiencias, cerrar brechas, entre otras
cosas. Esto va directamente relacionado con la forma como los gobiernos asumen su
responsabilidad, por tanto y en concreto, la gestion publica se establece como la
forma correcta para administrar eficientemente el ente publico estatal; todo a fin de
cubrir necesidades y satisfacer peticiones de la poblacién, promoviendo el desarrollo
del pais (Salgado, 2020). Asimismo, es necesario indicar que cada pais enfrenta sus
propios retos y oportunidades, y la importancia de una gestién publica eficaz y
orientada al servicio ciudadano es fundamental para el desarrollo sostenible y el
bienestar de la sociedad. De tal forma, la gestion publica viene a ser el conjunto de
acciones estratégicas y procesos considerados para administrar de forma 6ptima los
recursos publicos y cumplir con los objetivos trazados dentro de ella; entre ellos se
encuentran, los recursos humanos, administrativos, logisticos, econdmicos vy fisicos
(Guerrero, 2020; Gruziel, 2020).

La gestion en las instituciones publicas se define como un conjunto de acciones
mediante las cuales se alinean los logros de sus fines, objetivos y metas con las
politicas gubernamentales establecidas (Roman et al., 2018). Este proceso abarca
desde la planificacién estratégica y operativa, hasta la organizacion de actividades
gue estan reguladas por normativas y directivas, con el fin de alcanzar el bienestar de
los ciudadanos. La normativa y reguladora se centra en asegurar la eficiencia, la
eficacia y una adecuada gestion de recursos, mientras que la directiva y ejecutora se
enfoca en el liderazgo y la motivacion dentro de las entidades gubernamentales
(Salazar, 2023).

La supervision, evaluacion y control son componentes esenciales dentro de
este marco, ya que garantizan el monitoreo continuo de las actividades realizadas y
el cumplimiento de las normas y reguladoras establecidas. Estos elementos no solo
aseguran que las actividades se realicen de acuerdo con los lineamientos

establecidos, sino que también permiten ajustes y mejoras en la gestion publica,
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promoviendo un liderazgo efectivo y una constante motivacion hacia el logro de los

objetivos institucionales (Salazar, 2023).

Las entidades publicas para cumplir con sus fines y responsabilidades y la
provision de servicios publicos tienen que actuar de manera ordenada y secuencial,
paso a paso, de manera que el logro de sus resultados sea efectivo. La toma de
decisiones y la ejecucion de acciones responderan a un ciclo que comprende una
adecuada combinacion de las funciones administrativas y sustantivas. Segun
(Salazar, 2023) el ciclo de la gestion publica comprende las siguientes fases y/o
dimensiones: Planeamiento, adoptando politicas, prioridades, estrategias, programas
y proyectos que orienten la accion de la actividad puablica en beneficio del desarrollo
integral y sostenible; Normativa y reguladora, mediante la cual se establecen las
normas que regulan, las relaciones institucionales, ciudadanas, los servicios publicos,
asi como la instrumentalizacion de las politicas publicas; directiva y ejecutora, que
permite direccion y ejecucion de las acciones gubernamentales contenidas en la
mision institucional, organizando y coordinando las capacidades humanas y el uso de
los recursos financieros, bienes y activos necesarios para la gestion puablica, con
arreglo a los sistemas administrativos y la de Supervision, evaluacion y control, que
implica el monitoreo y evaluacion de la gestidon publica, verificando el cumplimiento

de los indicadores previstos, la calidad de los servicios y observancia de las normas.

Por otro lado, dentro de las teorias investigadas podemos indicar que la
segunda variable de la dignidad laboral es una nocién compleja que incluye aspectos
como el respeto, la seguridad y el reconocimiento, creando un entorno donde los
trabajadores pueden alcanzar su potencial y sentirse apreciados. Es fundamental
para el desempefio de las organizaciones y se desarrolla a través de interacciones,
siendo influenciada por la cultura y las dindmicas sociales (Tiwari y Sharma, 2019).
La dignidad laboral se refiere al principio que todas las ocupaciones merecen igual
respeto, sin considerar alguna como superior. Esta filosofia sostiene que cada trabajo,
sea fisico o intelectual, debe ser valorado y nadie debe ser discriminado por su labor.
Implica que cada persona debe abordar su empleo con responsabilidad y diligencia,
recibiendo una compensacion justa que dignifigue su vida (Ogunola, 2022). La
dignidad en el trabajo refleja el reconocimiento del valor propio y ajeno adquirido a
través de la actividad laboral, esencial para la satisfaccion laboral, el compromiso

organizacional, la reduccion del agotamiento y la rotacion (Allan y Blustein, 2022).
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La teoria de la equidad, desarrollada por John Stacey Adams en 1963, analiza
la motivacion en términos de percepcion de justicia en el ambito laboral. Segun esta
teoria, los empleados comparan sus aportaciones y recompensas con las de otros,
evaluando asi la equidad de su situacion. Existen dos formas de equidad: distributiva,
que se refiere a la percepcion de la justicia en las recompensas recibidas en
comparacién con otros; y procesal, que concierne a como se perciben los
procedimientos organizacionales en términos de justicia. Si un empleado se siente
infravalorado o sobrevalorado, experimentara malestar, lo que puede llevarlo a ajustar
su nivel de esfuerzo para restaurar la equidad percibida (Varghese et al., 2021). La
teoria sugiere que si hay una diferencia entre lo que los empleados esperan recibir
como y lo que realmente reciben, esto puede influir en que se sientan valorados o no
(Wang et al., 2021).

La dignidad laboral, esencial en la agenda de trabajo decente de organismos
internacionales es importante porque implica condiciones de libertad, equidad y
seguridad, fundamentales para el crecimiento econémico sostenible y la equidad
social. (Winchenbach et al., 2019). La dignidad laboral fortalece el sentido de valor
propio y ajeno, influye en la satisfaccion y compromiso en el trabajo, y es fundamental
para el bienestar psicolégico y la eficacia organizacional, afectando positivamente el
entorno y la cultura laboral (Tiwari y Sharma, 2019). La dignidad en el centro de
labores fomenta el desarrollo humano y profesional, respetando la individualidad y
contribuyendo al florecimiento humano. Al respetar la dignidad laboral, se promueve
un ambiente que valora la autonomia, el respeto y la seguridad, elementos esenciales

para el bienestar y la productividad de los trabajadores (Fontrodona y Melé, 2022).

Las dimensiones de la dignidad laboral se han identificado de acuerdo a la
escala usada por Sainz et al. (2021) en seis componentes: interaccion respetuosa,
contribucion de competencias, igualdad, valor inherente, dignidad general e
indignidad. Dichas dimensiones se orientan al ambito publico segun lo establecido en
la Ley Marco del Empleo Publico (Congreso de la Republica del Pera, 2003), la cual
tiene como objetivo “crear las condiciones para que las entidades publicas sean
organizaciones eficientes, eficaces y competitivas en el cumplimiento de sus
responsabilidades de gobierno y en los servicios que prestan a la sociedad" (Art. I,
inciso 2). Ademas, la evaluacibn de estas dimensiones se enmarca en los

lineamientos de la Politica Nacional de Empleo Decente del Ministerio de Trabajo y
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Promocion del Empleo (2021), la cual busca promover un marco normativo para la
empleabilidad publica basado en el respeto a los derechos fundamentales, el

desarrollo de valores éticos y el fortalecimiento de los principios democraticos.

La primera dimension, la interaccion respetuosa en el servicio publico, evalla
coémo las comunicaciones Yy relaciones entre colegas y superiores se conducen de
manera respetuosa y considerada, favoreciendo un ambiente laboral de apoyo y
reconocimiento mutuo en las entidades publicas. Su indicador de comunicacion y
respeto de servicio publico, implica un dialogo abierto y honesto que promueve la
inclusion y la participacion, evalla la percepcion del servidor publico sobre el trato
gue ha recibido (LaGree et al., 2023). La dimension contribucién de competencias en
el servicio publico evalla como se valora y se utiliza el conjunto de destrezas y
conocimientos que el servidor publico aporta al trabajo, promoviendo su sentido de
utilidad y pertenencia dentro de la entidad publica. El indicador de desarrollo y
reconocimiento en funcidon publica mide como la entidad facilita el desarrollo
profesional de cada servidor publico y reconoce sus logros y aportes, lo que se
relaciona directamente en su motivacion y responsabilidad con la entidad (Yang et al.,
2022).

La dimension de igualdad en el servicio publico se refiere al trato equitativo y
las oportunidades proporcionadas a todos los servidores publicos, garantizando
uniformidad en los criterios y acceso equitativo a las posibilidades de progreso y
desarrollo dentro de la entidad publica. Su indicador de equidad en el trabajo publico
evalla la percepcion del servidor publico sobre la justicia y la uniformidad en el trato
y las oportunidades brindadas por la entidad publica, asegurando que todos los

servidores reciban un trato equitativo sin discriminacion (Dongrey y Rokade, 2022).

La dimension valor inherente, se refiere a la creencia de que todos los
servidores publicos poseen un valor igual e incondicional, simplemente por ser
personas, independientemente de sus contribuciones instrumentales. Su indicador de
trato equitativo entre servidores publicos evalla cémo la entidad publica asegura que
todo servidor publico sea tratado con igualdad y ecuanimidad, sin importar su nivel o
funcion, reflejando su valor inherente como individuos (Thomas y Lucas, 2019).

La dimension dignidad general en el servicio publico se refiere al

reconocimiento y respeto integral hacia el valor de los servidores publicos, cultivado
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socialmente a través de la cultura, la educacién y las interacciones externas. Su
indicador de percepcion de dignidad publica mide cémo los servidores publicos
perciben que su dignidad es respetada y valorada en el entorno laboral publico,
reflejando una apreciacion general de su valia personal y profesional (Tiwari y
Sharma, 2019). La dimensién de indignidad en el servicio publico refiere a la falta de
respeto y valoracion hacia el personal publico, manifestdndose en tratos injustos y
desigualdad, lo que vulnera la dignidad personal y profesional de los servidores
publicos. Su indicador percepcion de tratos injustos mide la percepcion de los
servidores publicos sobre el desprecio o la falta de respeto en su entorno laboral
publico, indicando una valoracion negativa de su contribucion (Ahmed et al., 2022).

En el caso de las teorias indagadas para la variable compromiso analizamos
la teoria de la autodeterminacion, desarrollada por Edward Deci y Richard Ryan en la
década de 1970, se centra en explorar las motivaciones internas de los individuos y
coémo estas influyen en su comportamiento. A diferencia de las teorias tradicionales
gue enfatizan las recompensas y castigos externos como principales impulsores del
comportamiento, la teoria destaca que las recompensas externas pueden disminuir el
interés intrinseco. Propone que satisfacer tres necesidades psicologicas basicas —
competencia, relacion y autonomia— conduce a una mayor motivaciébn, mejor
desempefio y bienestar general (Guo, 2023). La competencia se refiere a la necesidad
de sentirse eficaz en las interacciones con el entorno. El relacionamiento implica una
conexién y pertenencia social significativas. La autonomia concierne a la necesidad
de sentirse autor de la propia vida, tomando decisiones que son auténticamente
propias y alineadas con el yo personal. La satisfaccion de estas necesidades es
crucial para el crecimiento personal, la motivacion y el bienestar general (Krause et
al., 2019).

El compromiso de los empleados se define como el estado psicolégico que
refleja la lealtad del empleado y su dedicacién a alcanzar los objetivos de la
organizacion, influenciado por su confianza en las metas y la misién de la empresa
(Sari et al., 2023). El compromiso es la conexion psicologica entre los empleados y la
organizacion, reflejando su sentido de pertenencia y lealtad. Este compromiso
impulsa a los empleados a dedicarse a los objetivos organizacionales, afectando
positivamente su involucramiento laboral y comportamiento innovador, y es esencial

para la efectividad organizacional y la retencion de empleados (Wang y Hou, 2023).
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El compromiso es la fuerza de la identificacion y participacién de un individuo
con su organizacion, incluyendo la conformidad con sus objetivos, principios y

normas, y la voluntad de contribuir a su supervivencia (Fantahun et al., 2023).

El compromiso en los trabajadores es fundamental porque predice la retencion
de empleados, el rendimiento laboral y las conductas de ciudadania organizacional,
lo que influye directamente en la eficiencia y el éxito de una organizacion. Este
compromiso emocional y psicolégico mejora la satisfaccion laboral y fomenta un
ambiente de trabajo colaborativo y motivador Aziz et al., 2021). El compromiso vincula
las préacticas de recursos humanos con la mejora del rendimiento y la productividad
de los empleados, facilitando ventajas competitivas para las organizaciones. Este
compromiso fortalece la retencion de empleados, fomenta comportamientos
innovadores y optimiza los resultados organizacionales a través de sistemas de
trabajo de alto rendimiento (Mahmood et al., 2019). La importancia del compromiso
de los trabajadores radica en su influencia directa en la productividad y el rendimiento
general. Un personal comprometido esta mas motivado y alineado con los objetivos
organizacionales, lo cual es crucial en entornos desafiantes como el sector sanitario
(Agus y Selvaraj, 2020).

Las dimensiones del compromiso se han identificado siguiendo el trabajo de
Gomez et al. (2019), estas son el vigor, la dedicacion y la absorcion. Vigor es la
caracteristica de tener una energia y resistencia mental notables en el &mbito laboral,
evidenciada por la intencion continua de esforzarse intensamente y superar desafios
con perseverancia. Este atributo refleja la pasion y capacidad del empleado para
permanecer activo y enfocado en sus responsabilidades laborales. Su indicador de
energia para trabajar describe la habilidad del empleado para sostener niveles
elevados de actividad y vitalidad durante el desempefio de sus funciones laborales.
El indicador de deseo laboral captura la motivacion profunda y el entusiasmo
persistente de un empleado hacia sus actividades laborales. El indicador de
persistencia en el trabajo se enfoca en la tenacidad del empleado para mantener sus
esfuerzos en el trabajo, incluso cuando se enfrenta a obstaculos o contratiempos

(Maisyuri y Ariyanto, 2021).

La dimensién dedicacion es la actitud emocionalmente estable y positiva de
una persona hacia el trabajo, enfocada en alcanzar resultados significativos

personalmente, demostrando comportamiento disciplinado, cumplimiento de normas,
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esfuerzo constante, resiliencia en las tareas y la iniciativa para resolver problemas.
Su indicador de identificacion laboral refiere a como los empleados perciben y valoran
su rol dentro de la organizacion, alineandose fuertemente con los objetivos y valores
corporativos. El indicador de inspiracion por el trabajo es la capacidad de un empleado
para sentirse motivado y emocionalmente estimulado por su trabajo. Este indicador
refleja el entusiasmo y el orgullo que siente un individuo por sus tareas. El indicador
de aceptacion de retos hace referencia a la predisposicion y habilidad de los
empleados para enfrentar y superar desafios laborales complejos (Jaya y Ariyanto,
2021).

La dimension absorcion se refiere al grado en que un empleado esta
completamente inmerso en su trabajo, perdiendo la nocion del tiempo y del entorno.
Esta profunda concentracion los ayuda a trabajar con energia y mantenerse activos
con sus actividades en su centro de trabajo (Andrianto y Alsada, 2019). Su indicador
de concentracion laboral describe la capacidad de un empleado para enfocarse
intensamente en sus tareas laborales, manteniendo un nivel alto de atencion que
bloquea las distracciones externas. Su indicador de agrado por el trabajo refleja el
placer y satisfaccion que un empleado siente al realizar sus actividades laborales. El
indicador de involucramiento laboral mide el grado en que el empleado se identifica

emocional y cognitivamente con sus tareas diarias (Jaya y Ariyanto, 2021).

Finalmente, la hipotesis del estudio planteada fue la gestién publica en la
dignidad laboral influyen de manera significativa con el compromiso de servidores
publicos de una municipalidad provincial de Ancash 2024, como las hipétesis
especificas fueron: Existe influencia significativa entre la gestion publica y la dignidad
laboral y la dimensién vigor de servidores publicos de una municipalidad provincial de
Ancash 2024, existe influencia significativa entre la gestion publica en la dignidad
laboral y la dedicacion de servidores publicos de una municipalidad provincial de
Ancash 2024 y existe influencia significativa entre la gestion publica en la dignidad
laboral y la dimensiéon absorcion de servidores publicos de una municipalidad

provincial de Ancash 2024.
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Il. METODOLOGIA

La investigacion pura, también conocida, no busca resolver problemas
inmediatos, sino que proporciona una base tedrica para futuras investigaciones. Este
tipo de estudio puede abarcar tesis con orientaciones exploratorios, descriptivos o
incluso correlacionales, brindando asi un fundamento crucial para el avance del
conocimiento en diversas areas (Arias, 2020). Se uso el tipo de investigacion basica
porque se propone el tema para producir conocimiento acerca de la dignidad laboral
y como esta se vincula con el grado en el que se hallan comprometidos los

trabajadores.

El enfoque cuantitativo se fundamenta en el paradigma positivista, centrando
su interés en la medicién y cuantificacion de los datos. Utilizando la estadistica como
instrumento principal, este enfoque permite la identificacion de tendencias, formular
nuevas hipétesis y construir teorias, proporcionando una base solida para la
investigacion empirica (Arispe et al., 2020). El objetivo del estudio fue cumplido
mediante un conjunto de métodos estadisticos gracias a la capacidad de los
instrumentos para convertirse en informacion numérica a partir de su aplicaciéon en la

muestra.

En cuanto a los disefios no experimentales u observacionales, estos no buscan
intervenir en los sujetos estudiados, sino observar el comportamiento de eventos
dentro de la poblacion. Este método permite analizar fenbmenos en su contexto
natural sin alterar las condiciones del entorno (Arispe et al., 2020). Los estudios
transversales se caracterizan por medir las variables en un solo momento en el
tiempo. Este tipo de estudio es util para evaluar las particularidades de uno o mas
grupos en un punto especifico, sin seguir la evolucién de estas variables a lo largo del
tiempo (Alvarez, 2020). Este estudio se limité a observar las variables y medirlas en
su estado natural, sin necesidad de influir mediante alguna intervencion, asi se
justifica el disefio no experimental, ademas de un corte transversal debido a que seran

medidas en una sola ocasion.

La investigacion tiene un nivel correlacional causal, ya que busca entender la
influencia que tienen las variables independientes gestion publica y dignidad laboral

en la variable dependiente compromiso.
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Figura 1
Esquema de disefio de investigacion

V1

l

Donde:

V1: Gestion publica
V2: Dignidad laboral
V3: Compromiso

M: Servidores publicos

r: Relacion causal

En cuanto a la conceptualizacién de las variables estudiadas, he de recordarse
qgue la primera de ellas es la gestién publica la cual se define como una serie de
acciones por medio de la cual las instituciones publicas lo alinean a los logros de sus
fines, objetivos y metas de acuerdo con lo normado por las politicas gubernamentales
establecidas (Roman et al.,, 2018). Las dimensiones de gestién publica se han
identificado de acuerdo a la escala de Salazar (2023) de acuerdo a cuatro
componentes: Planeamiento, normativa y reguladora; directiva y ejecutora,
supervision, evaluacién y control; en cuanto a la variable dignidad laboral, la cual se
define como el reconocimiento del valor propio y ajeno adquirido a través de la
actividad laboral, esencial para la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional,
la disminucién del agotamiento y la rotacion (Allan y Blustein, 2022). Las dimensiones
de la dignidad laboral se han identificado de acuerdo con la escala usada por Sainz
et al. (2021) en seis componentes: interacciOn respetuosa, contribucion de
competencias, igualdad, valor inherente, dignidad general e indignidad. Sus
indicadores son la comunicacion y respeto de servicio publico, desarrollo y

reconocimiento en funcion publica, la equidad en el trabajo publico, el trato equitativo
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entre servidores publicos, la percepcién de dignidad publica y la percepcion de tratos
injustos (ver Anexo 1).

Por otro lado, en cuanto a la segunda variable, compromiso, esta se refiere la
fuerza de la identificacion y colaboracion de un individuo con su organizacion,
incluyendo la conformidad con sus objetivos, principios y normas, y la voluntad de
contribuir a su supervivencia (Fantahun et al., 2023). Las dimensiones del
compromiso se han identificado siguiendo el trabajo de Gomez et al. (2019), estas
son el vigor, la dedicacion y la absorcion. Como sus indicadores se identifico a la
energia para trabajar, deseo laboral, persistencia en el trabajo, identificacion laboral,
inspiracion por el trabajo, aceptacion de retos, concentracion laboral, agrado por el

trabajo, involucramiento laboral (ver Anexo 1).

La poblacién de estudio vislumbra todos los casos que cumplen con ciertas
especificaciones y es vista como el conjunto total de datos que caracterizan a cada
individuo en un universo determinado. Esta poblacion incluye a personas o empresas
gue ostentan caracteristicas comunes y son medibles (Carhuancho et al., 2019). En
la poblacion se defini6 mediante 110 servidores publicos de una municipalidad

provincial de Ancash.

Como criterios de inclusién se implico a los trabajadores de una municipalidad
provincial que tengan 6 meses de antigiiedad como minimo con un contrato vigente,
y que cumplieron labores administrativas o técnicas dentro de la entidad. Como
criterios de exclusion se identificaron que fueran trabajadores en periodo de prueba o
contratos temporales, trabajadores que se encontraron con permiso, licencia o de

vacaciones al momento de recoger los datos.

Por otro lado, la muestra representa una pequefia porcion del universo o
poblacién, seleccionada de manera que sea representativa y permita la exploracion
de los resultados al conjunto mas amplio. La eleccion adecuada de la muestra es
fundamental para garantizar la significatividad y veracidad de las variables estudiadas
(Castro et al., 2020). En la muestra del estudio se tomé en cuenta la participacién de

los 110 servidores publicos de una municipalidad provincial de Ancash.

En lo que respecta a los muestreos probabilisticos, estos son seleccionados
segun criterios del investigador y pueden estar sujetos a sesgos. Sin embargo,

ofrecen la ventaja de ser mas rapidos, econémicos y menos complejos en su
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ejecuciéon (Arispe et al., 2020). Se us6 un muestreo probabilistico, puesto que se
decidio incluir a todos los integrantes de la poblacion en la muestra debido el reducido

namero de personas.

La encuesta se consider6 como técnica donde se recopilan datos mediante
preguntas formuladas a personas, diferenciandose de la entrevista por su menor
grado de interaccién y dialogo con los participantes (Carhuancho et al., 2019). Se us6
la técnica de la encuesta para las dos variables abordadas en el estudio. (Ver Anexo
2).

El cuestionario, consiste en un instrumento que se constituye de preguntas
escritas relacionadas con un evento o tematica especifica, disefiado para recoger
informacion sin la presencia necesaria del investigador, a diferencia de la entrevista,
donde las preguntas son formuladas verbalmente (Carhuancho et al., 2019). Con el

objeto de recoger los datos, se construyen dos cuestionarios.

El cuestionario de gestién publica estuvo compuesto por 20 preguntas, las
cuales tienen funcion de medir las cuatro dimensiones y un total de nueve indicadores,
el mismo que fue elaborado por Salazar (2023) quien realizé su respectiva validacion
y confiabilidad. Asimismo, el cuestionario de dignidad en el trabajo conté con 12
preguntas, las cuales tienen la funcién de medir a seis indicadores y un total de seis
dimensiones. Las respuestas a cada una de estas preguntas seran cinco,
valorizandose como 1 a la opcion totalmente en desacuerdo y dandole un valor de 5
a la respuesta totalmente de acuerdo. Por otro lado, también se emple6 el
cuestionario de compromiso, el cual incluye 18 preguntas para sus nueve indicadores
y un total de tres dimensiones. Al igual que el cuestionario de la primera variable, este

tendra las cinco opciones de respuesta antes mencionadas (Ver anexo 2).

La validez de una prueba o instrumento de medicion se refiere al grado en que
la evidencia y la teoria estriban las interpretaciones de los puntajes obtenidos para
los propositos especificos de su uso (Medina y Verdejo, 2020). La validacién mediante
juicio de expertos evalué dos instrumentos dignidad laboral y el compromiso. Los
expertos analizaron cada item en términos de suficiencia, claridad, coherencia y
relevancia, calificandolos con 1 (de acuerdo) o O (en desacuerdo). Este proceso
minucioso aseguro la validez de contenido de los instrumentos, garantizando que

cada item sea adecuado, claro, coherente y relevante para medir los constructos
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propuestos, contribuyendo asi a la fiabilidad y precision de los resultados obtenidos
en la investigacion. Para el cuestionario de gestion publica se realizo la validez de
constructo con el analisis factorial, se analizé a través de la prueba de esfericidad de
Bartlett’s fue significativa (2245.523, gl=190, Sig=0.000) y el indicador de ecuacién

del tamafio de muestra Kaise-Meyer-Olkin fue adecuado (0.929). (Ver anexo 3).

La confiabilidad se relaciona con la precision o consistencia de una medicion,
valorando la persistencia de las medidas cuando el proceso de medicion se repite
bajo condiciones similares (Rodriguez y Reguant, 2020). La fiabilidad de los
instrumentos sobre gestion publica en la dignidad laboral y el compromiso fue
evaluada mediante el alfa de Cronbach ,este coeficiente midio la consistencia interna
de los items, asegurando que todos se correlacionen adecuadamente para reflejar el
constructo medido, el primer instrumento tuvo una confiabilidad del 0.913, para el
segundo instrumento fue 0, 920, y para el tercero instrumento el alfa fue 0.896 y para
tercera variable fue 0.950, estos valores elevados de alfa indicaron alta fiabilidad,
incluir variable gestion publica confirmando que los instrumentos son consistentes y
producen resultados replicables, lo que fortalece la precision y credibilidad de los

datos obtenidos en la investigacion (Ver anexo 4).

El método de andlisis descriptivo de los instrumentos sobre gestion publica en
la dignidad laboral y el compromiso se realiz6 mediante resultados de frecuencias y
porcentajes, presentados en tablas. Este enfoque permitié visualizar la distribucion de
las respuestas, identificar tendencias y patrones en los datos. Las tablas, incluidas las
tablas descriptivas, facilitaron la interpretacién clara y concisa de los resultados,
mostrando la proporcion de participantes que eligieron cada opcién de respuesta y
las relaciones entre variables. Esto proporciona una base sélida para analisis

posteriores y conclusiones fundamentadas sobre las variables estudiadas.

El método de analisis inferencial se realiz6 mediante la regresion logistica
ordinal es una extension de la regresion logistica que se utiliza cuando la variable
dependiente es categdrica, donde su capacidad para manejar variables
independientes tanto numéricas como categoricas, lo que la convierte en una
herramienta versatil en el analisis estadistico, esta técnica permite estimar la
probabilidad p de que ocurra un evento especifico en funcion de los valores de las
variables independientes (Heredia et al.,, 2014). Se empled la regresion logistica

ordinal como método de andlisis inferencial, este enfoque es especialmente adecuado
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dado que la variable compromiso se conceptualizan como variable categoricas
ordinales, permitiendo captar el orden y la jerarquia de las percepciones de los
participantes. Para confirmar las hipotesis planteadas, se utilizd el coeficiente de
Pseudo Rz de Nagelkerke, el cual proporciona una medida del grado de ajuste del
modelo y refleja la proporcion de la variabilidad en la variable dependiente que se
explica por las variables independientes. Ademas, se analizé la significancia de la
regresion lineal para determinar si las relaciones observadas eran estadisticamente
significativas. Este enfoque permitié establecer una comprension mas profunda de
coémo la gestion publica influye en la dignidad laboral y, a su vez, en el compromiso
de los servidores publicos, validando asi las hipétesis formuladas en el estudio,
(Carrera et al., 2019).

El Informe Belmont subraya tres principios éticos: respeto a las personas, que
implica reconocer la autonomia de los participantes y proteger a los vulnerables
mediante el consentimiento informado; beneficencia, que busca maximizar beneficios
y minimizar dafios evaluando los riesgos; y justicia, asegurando una distribucion
equitativa de riesgos y beneficios en la seleccion de sujetos de investigacion (Anabo
et al., 2019). Sera entregado un consentimiento informado a los participantes del
estudio para respetar su decision acerca de verse incluidos o no en la investigacion.
(Ver Anexo 5). El tema de estudio y su propésito no implican riesgos para los
participantes, sino que tendran el potencial de generar mayor bienestar en su centro
de labores gracias a las recomendaciones que se derivaran a partir de los resultados;
estos puntos se aclaran para cumplir con los principios de justicia y beneficio (Ver
Anexo 5y 8).
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[I. RESULTADOS

Tabla 1
Andlisis descriptivo de la variable: Gestion publica
Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Bajo 20 46 59 53.6%
Regular a7 73 30 27.3%
Alto 74 100 21 19.1%
Total 110 100.0%

Los datos en la gestion publica evidencian que esta presenta un nivel bajo en
un 53.6%, regular en un 27.3% y alto en un 19.1%, dado que, los colaboradores
consideraron que en la municipalidad no se un efectivo manejo de las actividades
administrativas, debido a la poca planificacion y I6gicamente el desorden, como el
poco monitoreo, generan deficiencias al momento de las funciones de los

trabajadores, junto con la falta de una rigurosidad de normativas y directivas internas.

Tabla 2
Analisis descriptivo de la dimension: Planeamiento
Rango
Calificaciéon Desde Hasta Frec. %
Bajo 5 11 60 54.5%
Regular 12 19 32 29.1%
Alto 20 25 18 16.4%
Total 110 100%

Los datos relacionados con la dimensiéon planeamiento evidencian que esta
presenta un nivel bajo en un 54.5%, regular en un 29.1% y alto en un 16.4%, dado
gue, los colaboradores no conocen el proceso de establecimiento de los planes
estratégicos, ni los parametros como las normativas, esenciales para garantizar la

Optima gestion dentro de los funcionarios.

Tabla 3
Analisis descriptivo de la dimensién: Normativa y reguladora
Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Bajo 5 11 57 51.8%
Regular 12 19 35 31.8%
Alto 20 25 18 16.4%
Total 110 100%
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Los datos relacionados con la dimension normativa y reguladora evidencian
gue esta presenta un nivel bajo en un 51.8%, regular en un 31.8% y alto en un 16.4%,
dado que, los colaboradores manifiestan que no hay ni se promueve una coordinacion
entre las actividades de cada area, por la falta de herramientas requeridas para

efectuar sus funciones.

Tabla 4
Andlisis descriptivo de la dimension: Directiva y ejecutora
Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Bajo 5 11 58 52.7%
Regular 12 19 34 30.9%
Alto 20 25 18 16.4%
Total 110 100%

Los datos relacionados con la dimension directiva y ejecutora evidencian que
esta presenta un nivel bajo en un 52.7%, regular en un 30.9% y alto en un 16.4%,
dado que, los colaboradores consideran que hay una inadecuada gestion, por la falta
de liderazgo, que los ayude a seguir las pautas y lineamientos, en pro de una correcta

orientacion funcional.

Tabla 5
Andlisis descriptivo de la dimensién: Supervisién, evaluacion y control
Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Bajo 5 11 57 51.8%
Regular 12 19 33 30.0%
Alto 20 25 20 18.2%
Total 110 100%

Los datos relacionados con la dimension supervision, evaluacion y control
evidencian que esta presenta un nivel bajo en un 51.8%, regular en un 30.0% y alto
en un 18.2%, dado que, los colaboradores indican que no se logran los objetivos
planteados, por la falta de un control y supervision efectiva, para constatar los

resultados y eficiencia de las actividades realizadas por los funcionarios.
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Tabla 6
Andlisis descriptivo de la variable: Dignidad laboral

Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Bajo 12 27 59 53.6%
Regular 28 43 28 25.5%
Alto 44 60 23 20.9%
Total 110 100.0%

Los datos en la dignidad laboral evidencian que esta presenta un nivel bajo en
un 53.6%, regular en un 25.5% y alto en un 20.9%, dado que, los colaboradores
consideraron que en la municipalidad no siempre se promueve una comunicacion
respetuosa, donde muchas veces sus opiniones no son valoradas, ademas, no
siempre su valor es reconocido por sus superiores y colegas, asi mismo, no se
garantiza siempre un trato justo y equitativo, por ende, sienten que su labor no

contribuye con su bienestar.

Tabla 7
Analisis descriptivo de la dimension: interaccion respetuosa

Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Bajo 2 4 56 50.9%
Regular 5 8 40 36.4%
Alto 9 10 14 12.7%
Total 110 100.0%

Los datos relacionados con la dimensién interaccion respetuosa evidencian
gue esta presenta un nivel bajo en un 50.9%, regular en un 36.4% y alto en un 12.7%,
dado que, los colaboradores consideraron que la comunicacién no resulta
bidireccional entre areas, muchas veces es unidireccional, puesto que, consideran

gue sus opiniones dentro de la municipalidad no son tomadas en cuenta.

Tabla 8
Analisis descriptivo de la dimension: contribucion de competencias
Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Bajo 2 4 55 50.0%
Regular 5 8 46 41.8%

Alto 9 10 9 8.2%
Total 110 100.0%
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Los datos relacionados con la dimension contribucibn de competencias
evidencian que esta presenta un nivel bajo en un 50.0%, regular en un 41.8% y alto
en un 8.2%, dado que, los colaboradores consideraron que no siempre disponen de
las oportunidades para desarrollar sus competencias y, muy pocas veces son

reconocidos por sus pares.

Tabla 9

Andlisis descriptivo de la dimension: igualdad

Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Bajo 2 4 57 51.8%
Regular 5 8 41 37.3%
Alto 9 10 12 10.9%
Total 110 100.0%

Los datos relacionados con la dimension igualdad evidencian que esta
presenta un nivel bajo en un 51.8%, regular en un 37.3% y alto en un 10.9%, dado
gue, los colaboradores consideraron que no todos los colaboradores reciben un trato

justo y equitativo, sin favoritismo.

Tabla 10
Analisis descriptivo de la dimension: valor inherente

Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Bajo 12 27 59 53.6%
Regular 28 43 28 25.5%
Alto 44 60 23 20.9%
Total 110 100.0%

Los datos relacionados con la dimension valor inherente evidencian que esta
presenta un nivel bajo en un 51.8%, regular en un 35.5% y alto en un 12.7%, dado
gue, los colaboradores consideraron que en la municipalidad no siempre se trata a
todos los servidores con respeto independientemente de su posicion jerarquica o

nivel.
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Tabla 11
Andlisis descriptivo de la dimension: dignidad general

Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Bajo 2 4 56 50.9%
Regular 5 8 44 40.0%
Alto 9 10 10 9.1%
Total 110 100.0%

Los datos relacionados con la dimension dignidad inherente evidencian que
esta presenta un nivel bajo en un 50.9%, regular en un 40.0% y alto en un 9.1%, dado
que, los colaboradores consideraron que su labor no siempre contribuye con el
bienestar social, ademas, muy pocas veces perciben gque se promueve un ambiente

digno y respetuoso para todos.

Tabla 12
Analisis descriptivo de la dimension: indignidad

Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Bajo 2 4 56 50.9%
Regular 5 8 41 37.3%
Alto 9 10 13 11.8%
Total 110 100.0%

Los datos relacionados con la dimension indignidad evidencian que esta
presenta un nivel bajo en un 50.9%, regular en un 37.3% y alto en un 11.8%, dado
gue, los colaboradores consideraron que muy pocas veces se sienten valoradores o

apreciados en la municipalidad.

Tabla 13

Analisis descriptivo de la variable: compromiso

Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Bajo 25 58 77 70.0%
Regular 59 92 33 30.0%
Alto 93 125 0 0.0%
Total 110 100.0%
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Los datos relacionados con la variable compromiso evidencian que esta
presenta un nivel bajo en un 70.0%, regular en un 30.0% y alto en un 0.0%, dado que,
los colaboradores consideraron que no siempre se sienten llenos de energia v,
aunque quisieran tener una mejor actitud en momentos de adversidad les resulta
dificil concentrarse en su trabajo, muy pocas veces mantienen un alta motivacion y
no suelen estar enfocado en sus labores, rara vez se sienten orgullosos de su equipo
de trabajo, ademas, no siempre se sienten inspirados para dar lo mejor de si, aunado
a ello, consideran que el tiempo suele pasar lento y se les dificulta concentrarse en

sus labores.

Tabla 14

Analisis descriptivo de la dimensién: vigor

Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Bajo 6 14 66 60.0%
Regular 15 23 18 16.4%
Alto 24 30 26 23.6%
Total 110 100.0%

Los datos relacionados con la dimensién vigor evidencian que esta presenta
un nivel bajo en un 60.0%, regular en un 16.4% y alto en un 23.6%, dado que, los
colaboradores consideraron que no siempre tienen la energia que quisiera para
laboral, muchas veces su perfil suele ser bajo, dado que no tienen el deseo de cumplir
con sus responsabilidades y cuando tienen desafios suelen desconcentrarse y dar

atencion a distracciones.

Tabla 15
Analisis descriptivo de la dimension: dedicacion
Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Bajo 6 14 66 60.0%
Regular 15 23 24 21.8%
Alto 24 30 20 18.2%
Total 110 100.0%

Los datos relacionados con la dimension dedicacion evidencian que esta
presenta un nivel bajo en un 60.0%, regular en un 21.8% y alto en un 18.2%, dado

que, los colaboradores consideraron que rara vez se sienten orgullosos de su labor,
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suelen considerar que su trabajo no es significativo y pocas veces tienen la voluntad
de asumir desafios y responsabilidades.

Tabla 16

Andlisis descriptivo de la dimension: Absorcion

Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Bajo 6 14 66 60.0%
Regular 15 23 25 22.7%
Alto 24 30 19 17.3%
Total 110 100.0%

Los datos relacionados con la dimensién absorcion evidencian que esta
presenta un nivel bajo en un 60.0%, regular en un 22.7% y alto en un 17.3%, dado
que, los colaboradores consideraron que suelen tomar atencion a distracciones y muy

pocas veces disfrutan de forma genuina sus labores.
Prueba de hipotesis general

Ha: La gestiébn publica en la dignidad laboral se relaciona de manera
significativa con el compromiso de servidores publicos de una municipalidad provincial
de Ancash 2024.

Ho: La gestion publica en la dignidad laboral no se relaciona de manera
significativa con el compromiso de servidores publicos de una municipalidad provincial
de Ancash 2024.

Tabla 17

Prueba de hipétesis general

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 746,965
Final 511,377 235,588 54 <.001

Fuente: Procesamiento en SPSS Versién 29.0.1.0 de la base de datos
Nota. Datos de ajuste de modelo

En la tabla 17 se puede observar un valor de significacion menor que 0.05, por
lo que se confirma la Ha, refutando la Ho, con lo que se asevera que la gestion publica

y dignidad laboral influyen de manera significativa con el compromiso de servidores
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publicos, detallando estos datos, demuestra que para que estos trabajadores tengan
un mayor compromiso, se debe tener una Optima gestidon publica y una adecuada

dignidad laboral.

Tabla 18
Nivel de influencia gestion publica en la dignidad laboral y el compromiso Pseudo
R2

Componentes Indices
Cox y Snell 0,883
Nagelkerke 0,884
McFadden 0,314

Fuente: Procesamiento en SPSS Version 29.0.1.0
Nota. Datos: Coeficientes de determinacién pseudo R2

Segun lo verificado en la tabla 18 el valor del pseudo R2 de Nagelkerke, mostro
una influencia del 88.4% por lo cual se puede asumir el compromiso de servidores

publicos dependen de la gestién publica y de la dignidad laboral.
Prueba de la primera hipétesis especifica

Ha: Existe influencia significativa entre la gestion publica en la dignidad laboral
y la dimension vigor de servidores publicos de una municipalidad provincial de
Ancash, 2024.

Ho: No existe influencia significativa entre la gestion publica en la dignidad
laboral y la dimensién vigor de servidores publicos de una municipalidad provincial de
Ancash, 2024.

Tabla 19
Prueba de la primera hipétesis especifica

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2  Chi-cuadrado Gl Sig.
Solo interseccion 742,806
Final 502,438 240,368 54 <.001

Fuente: Procesamiento en SPSS Version 29.0.1.0 de la base de datos
Nota. Datos de ajuste de modelo

En la tabla 19 se puede observar un valor de significacion menor que 0.05, por

lo que se confirma la Ha, refutando la Ho, con lo que se asevera la gestidén publica en
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la dignidad laboral influyen de manera significativa con la dimensién vigor, lo que
demuestra que para que estos trabajadores tengan un mayor vigor en sus funciones,

se debe tener una Optima gestion publica y una adecuada dignidad laboral.

Tabla 20
Nivel de influencia gestion publica en la dignidad laboral y la dimension vigor
Pseudo R2

Componentes Indices
Cox y Snell 0,888
Nagelkerke 0,889
McFadden 0,321

Fuente: Procesamiento en SPSS Version 29.0.1.0
Nota. Datos: Coeficientes de determinacién pseudo R2

Segun lo verificado en la tabla 20 el valor del pseudo R2 de Nagelkerke, mostro
una influencia del 88.9% por lo cual se puede asumir el vigor de los servidores

publicos dependen de la gestién publica y de la dignidad laboral.
Prueba de la segunda hipétesis especifica
Ha: Existe influencia entre la gestién publica en la dignidad laboral y la

dedicacion de servidores publicos de una municipalidad provincial de Ancash, 2024.

Ho: No existe influencia significativa entre la gestion publica en la dignidad
laboral y la dedicacién de servidores publicos de una municipalidad provincial de
Ancash, 2024.

Tabla 21

Prueba de la segunda hipoétesis especifica

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccién 748,351
Final 526,935 221,416 54 <.001

Fuente: Procesamiento en SPSS Version 29.0.1.0 de la base de datos
Nota. Datos de ajuste de modelo

En la tabla 21 se puede observar un valor de significacion menor que 0.05, por
lo que se confirma la Ha, refutando la Ho, con lo que se asevera la gestion publica en

la dignidad laboral influyen de manera significativa con la dimension dedicacion, lo

31



qgue indica que para que estos trabajadores tengan una mayor dedicacion en sus
funciones, se debe tener una 6ptima gestion publica y una adecuada dignidad laboral.

Tabla 22
Nivel de influencia gestion publica en la dignidad laboral y la dimension dedicacion
Pseudo R2

Componentes indices
Cox y Snell 0,866
Nagelkerke 0,867
McFadden 0,295

Fuente: Procesamiento en SPSS Version 29.0.1.0
Nota. Datos: Coeficientes de determinacién pseudo R2

Segun lo verificado en la tabla 22 el valor del pseudo R2 de Nagelkerke, mostro
una influencia del 86.7% por lo cual se puede asumir la dedicacion de los servidores

publicos dependen de la gestion publica y de la dignidad laboral.

Prueba de la tercera hipotesis especifica

Ha: Existe influencia significativa entre la gestion publica en la dignidad laboral
y la dimensién absorcién de servidores publicos de una municipalidad provincial de
Ancash 2024.

Ho: No existe influencia significativa entre la gestion publica en la dignidad
laboral y la dimensién absorcién de servidores publicos de una municipalidad

provincial de Ancash 2024.

Tabla 23

Prueba de la tercera hipotesis especifica

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccién 737,836
Final 504,327 233,509 54 <.001

Fuente: Procesamiento en SPSS Version 29.0.1.0 de la base de datos
Nota. Datos de ajuste de modelo

En la tabla 23 se puede observar un valor de significacion menor que 0.05, por
lo que se confirma la Ha, refutando la Ho, con lo que se asevera la gestion publica en
la dignidad laboral influye de manera significativa con la dimension absorcion,

detallando estos datos, demuestra que para que estos trabajadores tengan una mayor
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absorcién en sus funciones, se debe tener una 6ptima gestion publica y una adecuada

dignidad laboral.

Tabla 24
Nivel de influencia gestion publica en la dignidad laboral y la dimensién dedicacion
Pseudo R2

Componentes indices
Cox y Snell 0,880
Nagelkerke 0,881
McFadden 0,311

Fuente: Procesamiento en SPSS Version 29.0.1.0
Nota. Datos: Coeficientes de determinacién pseudo R2

Segun lo verificado en la tabla 24 el valor del pseudo R2 de Nagelkerke, mostro
una influencia del 88.1% por lo cual se puede asumir la absorcion de los servidores

publicos dependen de la gestion publica y de la dignidad laboral.
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IV. DISCUSION

En concordancia con el objetivo general, se logré6 comprobar que la gestion
publica en la dignidad laboral influye de manera significativa con el compromiso de
los servidores publicos de una municipalidad provincial de Ancash en 2024. Esto se
evidencia por el valor de significancia, que fue menor a 0.05, y el valor del pseudo R?
de Nagelkerke, que mostré una influencia del 88.4%. Por lo tanto, se puede asumir
gue el compromiso de los servidores publicos depende de la gestion publica y de la
dignidad laboral. Este descubrimiento resalta que, cuando los empleados perciben un
manejo publico inadecuado en relacién con la dignidad, puede surgir desconfianza y
una reduccion en su compromiso. En consecuencia, la falta de claridad y respaldo en
estas politicas podria deteriorar el ambiente laboral, creando una atmosfera menos

comprometida y eficaz.

Los resultados del estudio coinciden con la investigacion de Aliaga (2024),
donde evidencié que la modernizaciébn de la gestiébn pulblica tiene un impacto
significativo en la productividad laboral, con un grado de significancia menor a 0.05 y
un Pseudo R2 de Nagelkerke que indica que el 40.2% de la variabilidad en la
productividad puede atribuirse a este fenOmeno. Este resultado sugiere que las
iniciativas de modernizacion implementadas en el ambito publico no solo son
necesarias, sino que también tienen el potencial de transformar la efectividad y
eficiencia de los servidores publicos. Por otro lado, Kamiche (2023) complementa esta
perspectiva al demostrar que el modelo de gerencia funcional tiene una influencia
directa y significativa en la gestion de entidades publicas, con un coeficiente de
Nagelkerke de 0.741, que explica el 74.1% de la variacion en la gestion. La alta
capacidad explicativa de este modelo sugiere que la adopcion de enfoques de
gerencia funcional podria ser un factor crucial para mejorar la efectividad
organizacional dentro del sector publico. En todos los casos, destacan la importancia
de enfoques estratégicos en la gestiébn publica. Mientras que Aliaga enfatiza la
necesidad de modernizar las practicas de gestion para elevar la productividad laboral,
Kamiche resalta el impacto positivo que un modelo de gerencia bien estructurado

puede tener en la calidad de la gestion.

En conjunto, estos hallazgos sugieren que la modernizacion y la
implementacion de modelos de gerencia funcional son esenciales para fortalecer el

compromiso y la productividad de los servidores publicos, asi como para mejorar la
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calidad de los servicios ofrecidos a la ciudadania. Por tanto la modernizacion de la
gestion publica como la adopcion de modelos de gerencia funcional son cruciales
para el desarrollo efectivo del sector publico. La interrelacion entre estos factores
podria ser un area fértil para futuras investigaciones, con el fin de identificar practicas
y estrategias que potencien aun mas el rendimiento y la efectividad en la gestion

publica.

Asi mismo, tedricamente estos hallazgos se relacionan con las evidencias de
Roman et al. (2018) la gestion publica se refiere a un conjunto de acciones mediante
las cuales las instituciones del sector publico organizan sus actividades para alcanzar
los objetivos, fines y metas establecidos, conforme a lo estipulado por las politicas
gubernamentales vigentes, por otro lado, Allan y Blustein, (2022) quienes recalcan
gue la dignidad laboral refleja el reconocimiento del valor propio y ajeno adquirido a
través de la actividad laboral, esencial para la satisfaccion laboral, el compromiso
organizacional, la reduccion del agotamiento y la rotacion, ademas, Fontrodona y
Melé (2022) resaltaron que la dignidad en el centro de labores fomenta el desarrollo
humano y profesional, respetando la individualidad y contribuyendo al florecimiento
humano. Al respetar la dignidad laboral, se promueve un ambiente que valora la
autonomia, el respeto y la seguridad, elementos esenciales para el bienestar y la

produccion de los trabajadores.

En coherencia a ello, se argumenta que el impacto de las variables se extiende
a la calidad del servicio publico ofrecido, debido a que, empleados comprometidos y
motivados estan mas dispuestos a esforzarse por brindar un servicio de alta calidad
a los ciudadanos, lo cual se refleja en una mejora continua en la eficiencia operativa,
la atencion al cliente y la respuesta efectiva a las necesidades de la comunidad. Por
ende, una mayor satisfaccién de los empleados se traduce en una mayor satisfaccion
de los ciudadanos y en la consolidacion de una reputacion positiva para la

administracion publica local.

En relacion con el primer objetivo especifico, se encontré una influencia
significativa entre la gestion publica en la dignidad laboral y la dimension de vigor de
los servidores publicos de una municipalidad provincial de Ancash en 2024. Esto se
evidencia por un valor de significacion menor a 0.05, y el valor del pseudo Rz de
Nagelkerke mostré una influencia del 88.9%. Por lo tanto, se puede asumir que el

vigor de los servidores publicos depende de la gestion publica y de la dignidad laboral.
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Este hallazgo sugiere que una percepcion inadecuada gestion en la dignidad laboral,
cuando no estan claramente definidas para los trabajadores, dificulta su comprension
y confianza en relacion con su permanencia en el empleo. Esto podria disminuir su
vigor, lo cual se traduce en un bajo nivel de energia para trabajar y una menor

persistencia en el entorno laboral.

El hallazgo anterior es coherente con lo evidenciado por Cortés (2022), quien
encontré que los resultados de la regresion ordinal presentaron una significancia de
0.000, mientras que el coeficiente de Nagelkerke fue de 0.479, lo que indica que el
modelo de gestion publica electronica explica el 47.9% de la participacién de los
usuarios. Este resultado sugiere que la gestion publica, en este caso a través de
plataformas electrénicas, tiene un impacto significativo en la participacion ciudadana,
lo cual se alinea con la importancia de la dignidad laboral en el contexto de la gestion
publica. Por otro lado, Zhang et al. (2022) demostraron que el compromiso de los
empleados ejercio un efecto indirecto sobre su bienestar, con un efecto indirecto de
0.27 (95% CI =[0.09, 0.50]). Este hallazgo se relaciona con los resultados de Castillo
(2020), quien destac6 un vinculo directo significativo (rs = 0.76; 1C95%: 0.68 - 0.82)
entre la justicia en el trabajo y el compromiso organizacional, con p <0.05y r > 0.50.
Aunque existen diferencias en los valores especificos, los tres estudios convergen en
la existencia de una relacion significativa entre la gestion publica en dignidad laboral

y el vigor de los servidores publico.

Tedricamente, estos hallazgos estan alineados con las evidencias presentadas
por Salgado (2020), quien sostiene que la gestion publica es la forma adecuada de
administrar eficientemente un ente estatal, con el objetivo de satisfacer las
necesidades y demandas de la poblacion. En este sentido, Tiwari y Sharma (2019)
destacan que la gestion publica es fundamental para el rendimiento organizacional y
se desarrolla a través de interacciones, siendo afectada por la cultura y las dinamicas
sociales. Por lo tanto, es crucial no solo reconocer la relacién entre la percepcion de
las politicas de dignidad y el vigor de los empleados, sino también implementar
estrategias efectivas que permitan mejorar continuamente estas politicas. Esto
incluye la comunicacion clara de las politicas existentes, la garantia de su aplicacion
constante y la creacion de oportunidades para que los empleados participen

activamente en la mejora del ambiente laboral. Al adoptar estas medidas, se fomenta
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no solo un entorno laboral mas saludable y productivo, sino que también se fortalece

la capacidad de la organizacion para alcanzar sus metas de manera sostenible.

Con base en las evidencias relacionadas con el segundo objetivo, se ha
justificado la existencia de una relacion significativa entre la gestion publica en la
dignidad laboral y la dedicacion de los servidores publicos de una municipalidad
provincial de Ancash en 2024. Se obtuvo una significancia bilateral de 0.000, y el valor
del pseudo R2 de Nagelkerke mostré una influencia del 86.7%, lo que permite concluir
gue la dedicacion de los servidores publicos depende de la gestion publica y de la
dignidad laboral. En consecuencia, cuando las politicas de dignidad no estan
claramente definidas o comunicadas, los empleados pueden experimentar
incertidumbre y falta de confianza en su entorno laboral. Esto no solo dificulta su
compromiso con las tareas asignadas, sino que también disminuye su persistencia y

motivacion para mantener altos estandares de desempefio.

Los resultados obtenidos en este estudio son consistentes con los hallazgos
de Barzola et al. (2023), quienes analizaron como la gestiéon administrativa puede
mejorar el desempefio laboral. Utillizando una metodologia cuantitativa con un
enfoque relacional-causal, aplicaron cuestionarios a una muestra de 131 empleados
publicos. Los resultados revelaron un nivel de significancia del 5% y un coeficiente de
Nagelkerke de 0.984, indicando un modelo predictivo del 98.4%. Esto confirma que la
gestion administrativa tiene un alto poder predictivo para mejorar las caracteristicas
del desempefio laboral. Asimismo, estos hallazgos son similares a los de Gupta et al.
(2023), que destacaron una relacidon positiva entre la dignidad y el compromiso
afectivo de los empleados (r = 0.53, p < 0.01). Rios y Loli (2019) también encontraron
un vinculo significativo entre la justicia organizacional y el compromiso afectivo (r =
0.288, p < 0.05). A pesar de las diferencias en los valores especificos, todos los
estudios coinciden en que existe una relacion significativa entre la gestion publica en
dignidad laboral y la dedicacién de los servidores publicos. En todos los casos, se
observa que una percepcion deficiente o confusa de las politicas de dignidad laboral
puede disminuir la dedicacion de los empleados a sus responsabilidades, lo que se

traduce en una menor motivacion y persistencia en su trabajo.

Tedricamente, estos hallazgos estan en consonancia con las evidencias de
Guerrero (2020), quien define la gestion publica como un conjunto de acciones

estratégicas y procesos disefiados para administrar de manera Optima los recursos
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publicos y cumplir con los objetivos establecidos. Asimismo, Ogunola (2022) enfatiza
gue cada trabajo, ya sea fisico o intelectual, debe ser valorado y que nadie debe ser
discriminado por su labor. Esto implica que cada persona debe abordar su empleo
con responsabilidad y diligencia, recibiendo una compensacion justa que dignifique
su vida. A partir de estas consideraciones, se destaca que fomentar una mayor
dedicacién entre los servidores publicos a través de politicas que promuevan la
dignidad y el respeto no solo mejora la eficiencia y la calidad del trabajo, sino que
también fortalece la cohesion del equipo y mejora significativamente el clima laboral

dentro de la entidad.

Finalmente, en linea con los hallazgos relacionados con el tercer objetivo, se
comprobd la existencia de una relacion significativa entre la gestiéon publica en la
dignidad laboral y la dimension de absorcion de los servidores publicos de una
municipalidad provincial de Ancash en 2024. Se obtuvo un valor de significancia
inferior a 0.05, y el valor del pseudo R? de Nagelkerke mostré una influencia del
88.1%. Esto sugiere que la absorcion de los servidores publicos depende de la gestion
publica y de la dignidad laboral. Estos resultados indican que la falta de claridad o una
comprensiéon inadecuada de estas politicas puede dificultar significativamente el
compromiso de los empleados con sus tareas. Esta situacion puede resultar en una
menor absorcion en el trabajo, lo que se traduce en una disminucién del compromiso
con las responsabilidades laborales y una menor persistencia en el entorno laboral.
Por lo tanto, una percepcioén deficiente de las politicas de dignidad puede contribuir a
un ambiente laboral menos productivo y a una reduccion de la eficiencia en la

municipalidad.

Esto es similar a los resultados de Kamiche (2023), cuyos datos indicaron una
significancia en la regresion logistica ordinal (p < 0.01) y un coeficiente de Nagelkerke
de 0.741, lo que significa que el 74.1% de la variacion en la gestion de una entidad
publica se explica por el modelo de gerencia funcional. En conclusién, se determiné
que el modelo de gerencia funcional ejerce una influencia directa y significativa en la
gestion. De igual manera, Amasifuen y Murayari (2022) expusieron que el bienestar
emocional (Rho=0.275, p<0.01), las relaciones interpersonales (Rho=0.223, p<0.01)
y el desarrollo personal (Rho=0.360, p<0.01) estan vinculados al compromiso
organizacional. Estos hallazgos se alinean con los de Chambi y Macedo (2022),

guienes encontraron que la continuidad (r=0.63, p=0.00) y el compromiso normativo
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(r=0.47, p=0.00) se relacionan con el desempefio de los trabajadores. A pesar de las
diferencias en los valores inferenciales, los tres estudios coinciden en que existe una
relacion significativa entre la gestion publica en dignidad laboral y la dimension de
absorcion de los servidores publicos. En todos los casos, se evidencia que una
percepcion deficiente o confusa de las politicas de dignidad laboral puede disminuir
la absorcién de los empleados en sus tareas, o que se manifiesta en un menor
compromiso con sus responsabilidades y una reduccion en la persistencia laboral.
Estas investigaciones subrayan que, independientemente de las variaciones en los
datos, hay un consenso sobre como la claridad y la adecuada comunicacién de las
politicas de dignidad laboral influyen directamente en la absorcién y el desempefio de

los trabajadores.

Ademas, se argumenta que tedricamente estos hallazgos estan relacionados
con las evidencias de Monsalve y Gomez (2021), quienes sefialan que la gestion
publica se ha consolidado en la nueva era gracias a la aparicion de la tecnologia,
promoviendo la eficiencia, la transparencia y la satisfaccion de las necesidades de la
poblacién. Asimismo, Tiwari y Sharma (2019) indican que la dignidad laboral fortalece
tanto el sentido de valor propio como el ajeno, influye en la satisfaccion y el
compromiso en el trabajo, y es fundamental para el bienestar psicologico y la eficacia
organizacional, afectando positivamente el entorno y la cultura laboral. En este
sentido, es crucial invertir en politicas y practicas que fortalezcan la percepcion de
dignidad entre los colaboradores, ya que esto no solo mejorard la satisfaccion
individual y el bienestar emocional de los trabajadores, sino que también optimizara

la eficiencia operativa y la calidad de los servicios publicos ofrecidos a los ciudadanos.
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V. CONCLUSIONES

La investigacion confirma que la gestion publica en dignidad laboral influye
significativamente con el compromiso de los servidores publicos de una municipalidad
provincial de Ancash en 2024, con una significancia inferior a 0.05. El pseudo R2 de
Nagelkerke mostré una influencia del 88.4%, concluyendo que el compromiso
depende de la gestion publica y de la dignidad laboral. Este hallazgo sugiere que una
mala implementacion de politicas de dignidad crea un entorno laboral adverso,

afectando el compromiso de los servidores con sus responsabilidades.

La influencia significativa entre la gestion publica en dignidad laboral y la
dimension vigor se evidencia con una significancia de 0.000 y un pseudo R2 de
Nagelkerke que mostré una influencia del 88.9%. Esto indica que el vigor de los
servidores publicos también depende de la gestion publica y de la dignidad laboral,
revelando que politicas inadecuadas en este a&mbito afectan negativamente el vigor
laboral. Esto se traduce en una disminuciéon de la energia y persistencia de los
empleados, impactando la calidad y eficiencia de los servicios prestados y generando

insatisfaccion entre la poblacion.

La investigacion demuestra que existe una influencia significativa entre la
gestion publica en la dignidad laboral y la dedicacion de los servidores publicos, con
una significancia de 0.000 y un pseudo R2 de 86.7%. Esto indica que la dedicacion de
los servidores depende de la gestion publica y de la dignidad laboral. Las deficiencias
en las politicas de dignidad llevan a una notable disminucion en la dedicacion de los
empleados, afectando su implicacién emocional y la identificacion con los objetivos

de la institucion.

Finalmente, se confirma una relacion significativa entre la gestion publica en
dignidad laboral y la dimension de absorcion, con una significancia inferior a 0.05 y
un pseudo R? que mostro una influencia del 88.1%. Esto indica que la absorcion de
los servidores publicos depende de la gestidon publica y de la dignidad laboral. Las
deficiencias en las politicas de dignidad afectan la concentracion de los empleados,
reduciendo la productividad y el desempefio general, y contribuyendo a resultados

organizacionales negativos.
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VI. RECOMENDACIONES

Se aconseja a futuros investigadores explorar el impacto a largo plazo de las
intervenciones de recursos humanos en el compromiso organizacional, utilizando
estudios longitudinales para evaluar la efectividad de las estrategias implementadas.
Esto permitirh obtener una vision mas completa sobre como las intervenciones
afectan el compromiso de los empleados a lo largo del tiempo y ayudara a identificar
practicas que fomenten una conexién duradera entre los empleados y la organizacion.
Esta recomendacion se alinea con las ideas de Wang y Hou (2023), quienes afirman
gue el compromiso organizacional es una conexion psicolédgica entre los empleados

y la organizacion.

Se sugiere a otros autores, realizar estudios comparativos entre diferentes
municipalidades o entidades publicas para identificar mejores practicas y factores
contextuales que influyen en el éxito de las iniciativas de compromiso organizacional.
Se recomienda investigar la relacion entre el compromiso organizacional y otros
factores como el liderazgo, la cultura organizacional y la satisfaccion laboral en el
contexto especifico de las entidades publicas peruanas. Esto se respalda en lo
indicado por Aziz et al. (2021) que sefialaron que el compromiso emocional y
psicolégico mejora la satisfaccion laboral y fomenta un ambiente de trabajo
colaborativo y motivador, por tanto, estos programas pueden contribuir directamente

a ese compromiso emocional y psicolégico.

Se insta a los investigadores a desarrollar y validar herramientas de medicion
del compromiso organizacional adaptadas al contexto de la administracion publica
peruana, teniendo en cuenta las particularidades culturales y estructurales del sector.
Estas herramientas deben ser sensibles a las dinamicas especificas del entorno
publico para proporcionar una evaluacion precisa y efectiva del compromiso
organizacional en este contexto. Estas acciones estan respaldadas por lo expuesto
por Mahmood et al. (2019), quienes destacaron que el compromiso vincula las
habilidades de recursos humanos con la mejora del rendimiento y la productividad del
empleado. En consecuencia, la clarificacion de roles y el fomento de la colaboracion

son estrategias clave para mejorar estas habilidades.

Se sugiere al area de recursos humanos de la municipalidad provincial de

Ancash que durante el afio en curso implementar programas de integracién y
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acompafamiento para nuevos empleados, lo cual involucra asignar mentores que
faciliten su adaptacion y comprension de las politicas organizacionales. Ademas,
promover una cultura de comunicacion abierta y transparente mediante sesiones de
retroalimentacion y mesas redondas puede fortalecer la absorcion de los empleados
hacia las politicas de dignidad, finalmente, reforzar constantemente los valores
organizacionales que promuevan la dignidad y el respeto puede alinear las acciones
de los empleados con los objetivos estratégicos de la municipalidad. Esto se alinea
con la teoria de la autodeterminacién, donde Guo (2023) que propone que es
fundamental satisfacer tres necesidades psicolégicas primordiales —competencia,
relacion y autonomia— conduce a una mayor motivacion, mejor desempefio y
bienestar general, y, estos programas pueden ayudar a satisfacer especialmente las

necesidades de relacién y competencia.
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Gestion publica en la dignidad laboral y el

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion

ANEXOS

compromiso de servidores publicos.

- Involucramiento laboral

Variables Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Eﬁggilggr?
Es una serie de acciones por Lineamientos que aplican las Planeamiento ¢ Planificacion estratégica
medio de la cual las instituciones | entidades gubernamentales e Planificacién operativa
publicas lo alinean a los logros a través de la organizacion i
de sus fines, objetivos y metas | de actividades regulados por | Normativay reguladora | e Eficiencia
de acuerdo con lo normado por normativas y directivas para » Eficacia
Gestion Publica las poll’tipas gubernamentales Ic_)grar el bienestar del _ _ . Qestién de recursos.
establecidas. (Romén et al. ciudadano (Salazar, 2023). Directiva y ejecutora e Liderazgo.
2018). ¢ Motivacion
e Monitoreo Ordinal
Supervision, evaluacion | ¢ Normas.
y control e Reguladoras
Las dimensiones de la Interaccién respetuosa Cpnﬂunm&mmn y respeto de servicio
dignidad laboral se han publico
Reconocimiento del valor propio identificado de acuerdo con Contribucién de Desarrollo y reconocimiento en funcién
y ajeno adquirido a través de la | 12 éscala usada por Sainz et competencias publica
actividad laboral, esencial para al. (2021) en seis
Dignidad laboral la satisfaccion laboral, el componentes: interaccion Igualdad Equidad en el trabajo pablico Ordinal
compromiso organizacional, la | Téspetuosa, contribucion de — -
reduccién del agotamiento y la competencias, igualdad, Valor inherente Trato equitativo entre servidores
rotacion (Allan y Blustein, 2022). valor inherente, dignidad _ publicos
general e indignidad. Dignidad general Percepcion de dignidad publica.
Indignidad Percepcién de tratos injustos
Fuerza de la identificacion y Vigor - Energia para trabajar.
participacion de un individuo con Las dimensiones del 9 - Deseo laboral.
su organizacion, incluyendo la compromiso se han - Persistencia en el trabajo.
Combromiso conformidad con sus objetivos, identificado siguiendo el o -Identificacion laboral. Ordinal
P principios y normas, y la trabajo de Gémez et al. Dedicacion - Inspiracién por el trabajo.
voluntad de contribuir a su (2019), estas son el vigor, la - Aceptacion de retos.
supervivencia (Fantahun et al., dedicacion y la absorcion. - Concentracion laboral.
2023). Absorcién - Agrado por el trabajo.




Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario sobre gestién publica
Estimado(a) trabajador(a):

Como parte de nuestro estudio sobre la gestién publica en la dignidad laboral y el
compromiso de los servidores publicos, le presentamos este cuestionario enfocado
en la gestiobn publica hacia la institucion y sus labores. Su participacion es
fundamental para comprender mejor el nivel de gestion publica existente en nuestra
municipalidad y los factores que lo influencian. Sus respuestas seran tratadas de

manera confidencial y seran utilizadas anicamente con fines de investigacion.
Instrucciones:

A continuacién, encontrara una serie de enunciados relacionados con su compromiso
laboral. Por favor, lea atentamente cada enunciado y seleccione la respuesta que

mejor refleje su opinidn o experiencia.

Utilice la siguiente escala y marque con una X la correspondiente a su respuesta.
Por favor, asegurese de responder a todos los enunciados.

Nada Poco Regular Alto Excelente
1 2 3 4 5

Dimensiones

Planeamiento 1 2 3 4 5

1. Conoce el proceso de formulacién del

plan estratégico de la institucién

2. Tiene conocimiento acerca de los
parametros o normas para la formulacion

del plan estratégico

3. El plan estratégico es un instrumento de

guia para su Institucién

4. Cumplir con el plan estratégico es

garantizar una buena gestién

5. Ha recibido informacién sobre los planes

a corto y largo plazo de la institucion




Normativa y reguladora 1 2 3 4 5

6. Las areas en la institucién coordinan
eficientemente el desarrollo de sus

actividades.

7. La institucion promueve la colaboracion

entre las distintas areas de trabajo

8. Usted considera que cuenta con las
herramientas necesarias para la ejecuciéon

de sus funciones

9. Cuando le asignan una tarea le indican el

plazo limite para culminarla

10. Conoce los procedimientos a seguir
para ejecutar cada funcion de su puesto

Directiva y ejecutora 1 2 3 4 5

11. La gestién de la institucion es llevada a

cabo con eficiencia por parte de los lideres

12. Considera que su jefe inmediato cuenta

con habilidades para liderar

13. Recibe, por parte de su jefe, las pautas
y lineamientos claros para el desarrollo de
sus funciones.

14. Su jefe inmediato se mantiene al tanto

de las necesidades de su equipo

15. En su institucién se han implementado
talleres de motivacion para los trabajadores
de todas las areas

16. La institucion alcanza los objetivos

propuestos en el tiempo pactado

17. La institucion realiza controles y
supervisiones frecuentes para determinar
los avances de trabajo.

18. Las areas de trabajo de la Institucién

son evaluados segun sus resultados

19. La gestion publica es eficiente en esta

Institucion

20. Los resultados obtenidos denotan la

buena y la mala gestion de los encargados




Cuestionario sobre dignidad en el trabajo
Estimado(a) trabajador(a):

Le invitamos a participar en este estudio sobre la dignidad laboral y su relacion con el
compromiso laboral. Su opinion es muy valiosa para comprender mejor estas
variables y su impacto en nuestra institucion. Este cuestionario ha sido disefiado para
recopilar informacion sobre sus percepciones y experiencias en relacién con la
dignidad en el entorno laboral. Sus respuestas seran tratadas de manera confidencial

y seran utilizadas unicamente con fines de investigacion.
Instrucciones:

Por favor, lea atentamente cada enunciado y seleccione la respuesta que mejor refleje
su opinién o experiencia. No hay respuestas correctas o incorrectas, lo importante es
su sinceridad al responder. Utilice la siguiente escala y marque con una X la

correspondiente a su respuesta. Por favor, asegurese de responder a todos los

enunciados.
Totalmente . De Totalmente de
En desacuerdo Indiferente
desacuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
N° [Enunciado Respuestas

Interaccion respetuosa

Comunicacion y respeto de servicio publico 128475

1| En la municipalidad, la comunicacion entre servidores publicos y
superiores es respetuosa.
2 | Mis opiniones son valoradas en dentro de la municipalidad.

Contribucion de competencias

Desarrollo y reconocimiento en funcién publica 128405

3 La municipalidad me brinda oportunidades para desarrollar mis
competencias profesionales en el servicio publico.

4 Mi trabajo en la funcién publica es reconocido por mis superiores y
colegas en la municipalidad.




Igualdad

Equidad en el trabajo publico

5

Todos los trabajadores publicos de la municipalidad reciben un trato
justo y equitativo, sin favoritismos.

6

Las oportunidades de desarrollo profesional en la funcién publica
estan disponibles para todos los trabajadores por igual.

Valor inherente

Trato equitativo entre servidores publicos

En la municipalidad, todos los servidores publicos son tratados
con el mismo respeto, independientemente de su posicién o nivel
jerarquico

8

Las politicas y préacticas de la municipalidad garantizan un trato
justo para todos los servidores publicos.

Dignidad general

Percepcion de dignidad publica

9

Siento que mi trabajo en la municipalidad contribuye al bienestar de
la comunidad.

10

La municipalidad promueve un ambiente de dignidad y respeto para
todos los servidores publicos.

Indignidad

Percepcién de tratos injustos

11

He experimentado o presenciado situaciones de maltrato o falta de
respeto en mi lugar de trabajo.

12

Siento que mi trabajo no es valorado o apreciado adecuadamente
por la municipalidad.




Cuestionario sobre compromiso
Estimado(a) trabajador(a):

Como parte de nuestro estudio sobre la dignidad en el trabajo y el compromiso laboral,
le presentamos este cuestionario enfocado en el compromiso de los trabajadores
hacia la institucion y sus labores. Su participacidén es fundamental para comprender
mejor el nivel de compromiso existente en nuestra municipalidad y los factores que lo
influencian. Sus respuestas seran tratadas de manera confidencial y seran utilizadas

Uunicamente con fines de investigacion.
Instrucciones:

A continuacién, encontrara una serie de enunciados relacionados con su compromiso
laboral. Por favor, lea atentamente cada enunciado y seleccione la respuesta que

mejor refleje su opinidn o experiencia.

Utilice la siguiente escala y marque con una X la correspondiente a su respuesta.
Por favor, asegurese de responder a todos los enunciados.

Totalmente . Totalmente
desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo de acuerdo

1 2 3 4 5

N°|Enunciados Respuestas

Vigor
Energia para trabajar 1(2|3|4|5

1| Me siento lleno de energia cuando me dirijo a mi trabajo en la
municipalidad.

2 Incluso en momentos de adversidad, mantengo un alto nivel de
energia en mi trabajo.

Deseo Laboral 12 3 45
3 Siento un fuerte deseo de cumplir con mis responsabilidades
laborales cada dia.

4 Mi motivacion para trabajar en la municipalidad se mantiene alta a lo
largo del tiempo.

Persistencia en el trabajo 1/2|3|4|5

5| Cuando enfrento desafios en mi trabajo, persisto hasta superarlos.

6 | Me mantengo enfocado en mis tareas, incluso cuando se presentan
distracciones o interrupciones.




Dedicacion

Identificacidon laboral

7

Me siento orgulloso de ser parte del equipo de trabajo de la
municipalidad.

8

Siento que mi trabajo en la municipalidad es significativo y tiene un
propdsito importante.

Inspiracién por el trabajo

9

Mi trabajo en la municipalidad me inspira a dar lo mejor de mi cada
dia.

10

Encuentro mi trabajo estimulante y gratificante.

Ac

eptacion de retos

11

Estoy dispuesto a asumir nuevos desafios y responsabilidades en
mi trabajo.

12

Me entusiasman los proyectos desafiantes que se presentan en la
municipalidad.

Absorcién

Co

ncentracion laboral

13

Cuando estoy trabajando, me concentro completamente en mis
tareas.

14

El tiempo parece pasar rapidamente cuando estoy inmerso en mi
trabajo.

Ag

rado por el trabajo

15

Disfruto genuinamente de mi trabajo en la municipalidad.

16

Incluso en dias dificiles, encuentro satisfaccion en mis actividades
laborales.

Involucramiento laboral

17

Me siento plenamente comprometido con los objetivos de la
municipalidad.

18

Mi trabajo ocupa un lugar central en mi vida y me siento muy
involucrado en él.




Anexo 3. Fichas de validacion de instrumentos para la recoleccion de datos

Variable 1 Gestion Publica Validez de constructo

Tabla 25
Validez de constructo

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,929
Prueba de esfericidad de Bartlett | Aprox. Chi-cuadrado 2245,523
gl 190
Sig. ,000

Variable 2 ficha de validez de contenido

Anexo 4. Ficha de validacion de contenido para instrumento
EXPERTO 1
Estimado magister, solicito su apoyo profesional para que emita juicio de experto
sobre para el instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario) que permitira
recoger la informaciéon en la presente investigacion: “Gestion publica en la dignidad
laboral y compromiso de los trabajadores en una municipalidad provincial de Ancash
2024”. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de
ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de

validacién de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
Suficiencia El/la item/pregunta pertenece a la | 1: de acuerdo
dimension/subcategoria y basta para d
0: en desacuerdo

obtener la medicién de esta.

Claridad El/la item/pregunta se comprende | 1: de acuerdo
faciimente, es decir, su sintactica y

S : en desacuerdo
semantica son adecuadas

Coherencia El/la item/pregunta tiene relacion légica con : de acuerdo

el indicador que esta midiendo T —

Relevancia El/la item/pregunta es esencial o | 1:de acuerdo

importante, es decir, debe ser incluido

O =2 O =2 0 =

: en desacuerdo

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento Cuestionario

Objetivo del instrumento Evaluar los resultados en la investigacion

Nombres y apellidos del Ernesto Luis Castro Sanchez

experto

Documento de identidad 42243473

Anos de experiencia en el area 15 anos

Maximo Grado Académico Magister en Gestion Publica

Nacionalidad Peruana

Institucion Municipalidad Provincial de Huari

Cargo Asesor Legal

NuUmero telefénico 968427046 F P

Firma //(
&Jo Luis c-‘-;g’%sgm

ABOGADO
Fecha 15/05/2024




Matriz de validacion del cuestionario

Dignidad en el trabajo: Reconocimiento del valor propio y ajeno adquirido a través de

la actividad

laboral,

esencial

para

la satisfaccion

laboral,

el

compromiso

organizacional, la reduccion del agotamiento y la rotacion (Allan y Blustein, 2022).
Variable 1: Dignidad laboral.

Dimensién

Indicador

Iltem

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Interaccion
respetuosa

Comunicacio
ny respeto
en el trabajo

En mi lugar de trabajo, la
comunicacion entre
colegas y superiores

es respetuosa

Las opiniones de todos los
trabajadores son
valoradas.

Contribucion
de
competencia
S

Desarrollo y
reconocimien
to

La municipalidad me
brinda oportunidades para
desarrollar mis
competencias
profesionales.

Mi trabajo es reconocido
por mis superiores y
colegas.

Igualdad

Equidad
entre
trabajadores

Todos los trabajadores de
la municipalidad reciben
un trato justo y equitativo,
sin favoritismos.

Las oportunidades de
desarrollo profesional
estan disponibles para
todos los trabajadores por
igual

Valor
inherente

Trato
equitativo
entre
trabajadores

En la municipalidad, todos
los trabajadores son
tratados con el mismo
respeto,
independientemente de su
posicién o nivel
jerarquico.

Las politicas y practicas
de la municipalidad
garantizan un trato justo
para todos los empleados

Dignidad
general

Percepcion
positiva de

dignidad en
el trabajo

Siento que mi trabajo en la
municipalidad contribuye
al bienestar de

la comunidad.

Mi  lugar de trabajo
promueve un ambiente de
dignidad y respeto

para todos los empleados.

Percepcion
negativa de

He experimentado o
presenciado  situaciones
de maltrato o falta de




Indignidad dignidad en | respeto en mi lugar de
el trabajo trabajo

Siento que mi trabajo no 1 1 1 1
es valorado o apreciado
adecuadamente

por la municipalidad.

Compromiso: Fuerza de la identificacion y participacion de un individuo con su
organizacion, incluyendo la conformidad con sus objetivos, principios y normas, y la
voluntad de contribuir a su supervivencia (Fantahun et al., 2023).

Variable 2: Compromiso.

Dimension | Indicador ltem Suficiencia | Claridad Coherencia Relevancia
Me siento lleno de energia 1 1 1 1
cuando me dirijo a mi
Energia trabajo en la
Vigor para municipalidad.
trabajar Incluso en momentos de 1 1 1 0

adversidad, mantengo un
alto nivel de energia en mi

trabajo
Siento un fuerte deseo de 1 1 1 1
cumplir con mis
responsabilidades

Deseo laborales cada dia

Laboral Mi motivacion para 1 1 0 1
trabajar en la

municipalidad se mantiene
alta a lo largo del tiempo.

Cuando enfrento desafios 9. 1 1. 1
en mi trabajo, persisto
Persistenci | hasta superarlos

aenel Me mantengo enfocado en 1 1 1 0
trabajo mis tareas, incluso cuando
se presentan

distracciones 0
interrupciones.
Me siento orgulloso de ser 1 1 1 1

parte del equipo de trabajo
Identificaci | de la
6n laboral | municipalidad

Siento que mi trabajo en la 1 1 1 1
municipalidad es
significativo y tiene un
proposito importante.

Mi trabajo en la 1 1 1 1
Dedicacion | Inspiracion | municipalidad me inspira a
por el dar lo mejor de mi cada
trabajo dia.
Encuentro mi trabajo 1 1 1 0
estimulante y gratificante
Estoy dispuesto a asumir 1 1 1 1

nuevos desafios y
Aceptacion | responsabilidades en
de retos mi trabajo




Me  entusiasman  los 1 1 1
proyectos desafiantes que
se presentan en la
municipalidad
Cuando estoy trabajando, 1 qi 1
me concentro

Concentrac | completamente en mis

ion laboral | tareas.
El tiempo parece pasar 1 1 1
rapidamente cuando estoy
inmerso en mi
trabajo

Absorcion Disfruto genuinamente de 7 1 1

mi trabajo en la

Agrado por | municipalidad

el trabajo | Incluso en dias dificiles, 1 1 1
encuentro satisfaccion en
mis actividades
laborales.
Me siento plenamente 1 1 1
comprometido con los

Involucrami | objetivos de la

ento laboral | municipalidad.
Mi trabajo ocupa un lugar 1 1 1
central en mi vida y me
siento muy
involucrado en él

publicos de una provincia de Ancash”

Comentario: De acuerdo con los criterios sefialados en cada una de las dimensiones
es necesario precisar que guardan relacion con los indicadores y los items propuestos
por el investigador, por lo que opino que son instrumentos aplicables para la

investigacion a realizar “Gestion publica en la dignidad laboral de los servidores

[ INSTRUMENTO: APLICABLE|

Ve

"

&ufo Luls Castro Sanchox
CAA. 1798
ABOGADO




Anexo 4. Ficha de validacion de contenido para instrumento

Estimado magister, solicito su apoyo profesional para que emita juicio de experto
sobre para el instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario) que permitira
recoger la informacion en la presente investigacion: “Gestion publica en la dignidad
laboral y compromiso de los trabajadores en una municipalidad provincial de Ancash
2024”. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de

ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de

EXPERTO 2

validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacién
Suficiencia Ellla item/pregunta pertenece a la| 1: de acuerdo
dimensioén/subcategoria y basta para| ..
e 0: en desacuerdo
obtener la medicion de esta.
Claridad El/la  item/pregunta se  comprende | 1: de acuerdo
faciimente, es decir, su sintactica y | ..
s 0: en desacuerdo
semantica son adecuadas
Coherencia El/la item/pregunta tiene relacion légica con | 1: de acuerdo
el indicador que esta midiendo I
Relevancia Ellla item/pregunta es esencial o | 1:de acuerdo
importante, es decir, debe ser incluido :
0: en desacuerdo
Ficha de validacion de juicio de experto
Nombre del instrumento Cuestionario

Objetivo del instrumento

Evaluar los resultados en la investigacion

Nombres y apellidos del

Eduardo Angel Antequera Huaman

experto

Documento de identidad 31663911

Anos de experiencia en el area 16 afios

Maximo Grado Académico Magister en Gestion Publica
Nacionalidad Peruana

Institucion Municipalidad Distrital de Shupluy
Cargo Gerente Municipal

Numero teleféonico

963425368

Firma

it
Ing. Eduardo Angé] Antequ

GEREXNTE Mun|
cipy 7505vc'

(( ’éi MUNICIPALIDAD DISTRITAL pE SHURLUY

era Huaman
PAL

Fecha

17/05/2024




Matriz de validacion del cuestionario

Dignidad en el trabajo: Reconocimiento del valor propio y ajeno adquirido a través de

la actividad

laboral, esencial para la satisfaccion

laboral,

el compromiso

organizacional, la reduccion del agotamiento y la rotacion (Allan y Blustein, 2022).
Variable 1: Dignidad laboral.

Dimensién

Indicador

Iltem

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Interaccion
respetuosa

Comunicacio
ny respeto
en el trabajo

En mi lugar de trabajo, la
comunicacion entre
colegas y superiores

es respetuosa

1

1

1

1

Las opiniones de todos los
trabajadores son
valoradas.

Contribucién
de
competencia
S

Desarrollo y
reconocimien
to

La municipalidad me
brinda oportunidades para
desarrollar mis
competencias
profesionales.

Mi trabajo es reconocido
por mis superiores y
colegas.

Igualdad

Equidad
entre
trabajadores

Todos los trabajadores de
la municipalidad reciben
un trato justo y equitativo,
sin favoritismos.

Las oportunidades de
desarrollo profesional
estan disponibles para
todos los trabajadores por
igual

Valor
inherente

Trato
equitativo
entre
trabajadores

En la municipalidad, todos
los trabajadores  son
tratados con el mismo
respeto,
independientemente de su
posicion o nivel
jerarquico.

Las politicas y practicas
de la municipalidad
garantizan un trato justo
para todos los empleados

Dignidad
general

Percepcion
positiva de

dignidad en
el trabajo

Siento que mi trabajo en la
municipalidad contribuye
al bienestar de

la comunidad.

Mi  lugar de trabajo
promueve un ambiente de
dignidad y respeto

para todos los empleados.

Percepcion
negativa de

He experimentado o
presenciado  situaciones
de maltrato o falta de




Indignidad dignidad en | respeto en mi lugar de
el trabajo trabajo

Siento que mi trabajo no 1 0 1 1
es valorado o apreciado
adecuadamente

por la municipalidad.

Compromiso: Fuerza de la identificacion y participacion de un individuo con su
organizacion, incluyendo la conformidad con sus objetivos, principios y normas, y la
voluntad de contribuir a su supervivencia (Fantahun et al., 2023).

Variable 2: Compromiso.

Dimensién Indicador ltem Suficiencia | Claridad Coherencia Relevancia
Me siento lleno de energia X 1 1 1
cuando me dirijo a mi
Energia trabajo en la
Vigor para municipalidad.
trabajar Incluso en momentos de 1 1 1 1

adversidad, mantengo un
alto nivel de energia en mi

trabajo
Siento un fuerte deseo de 1 1 1 0
cumplir con mis
responsabilidades

Deseo laborales cada dia

Laboral Mi motivacion para 1 1 1 1
trabajar en la

municipalidad se mantiene
alta a lo largo del tiempo.

Cuando enfrento desafios 1 0 1 1
en mi trabajo, persisto
Persistenci | hasta superarlos

aenel Me mantengo enfocado en 1 1 1 1
trabajo mis tareas, incluso cuando
se presentan

distracciones 0
interrupciones.
Me siento orgulloso de ser 1 1 1 1

parte del equipo de trabajo
Identificaci | de la
6n laboral | municipalidad

Siento que mi trabajo en la 1 1 i 1
municipalidad es
significativo y tiene un
proposito importante.

Mi trabajo en la 1 1 1 0
Dedicacion | Inspiracion | municipalidad me inspira a
por el dar lo mejor de mi cada
trabajo dia.
Encuentro mi trabajo 1 i 1 1
estimulante y gratificante
Estoy dispuesto a asumir 1 0 1 1

nuevos desafios y
Aceptacion | responsabilidades en
de retos mi trabajo




Me  entusiasman  los 1 1 1 1
proyectos desafiantes que
se presentan en la
municipalidad

Cuando estoy trabajando, 1 1 1 1
me concentro
Concentrac | completamente en mis

ion laboral | tareas.

El tiempo parece pasar 1 1 1. 1
rapidamente cuando estoy
inmerso en mi
trabajo
Absorcion Disfruto genuinamente de 1 o 1 1

mi trabajo en la
Agrado por | municipalidad

el trabajo | Incluso en dias dificiles, 1 1 1 1
encuentro satisfaccién en
mis actividades

laborales.

Me siento plenamente 1 1 1 1
comprometido con los
Involucrami | objetivos de la
ento laboral | municipalidad.

Mi trabajo ocupa un lugar 1 0 1 4
central en mi vida y me
siento muy

involucrado en él

En relacion a las dimensiones, items e indicadores propuesto por el investigar, preciso que el

instrumento guarda relacion y es aplicable para la investigacion

INSTRUMENTO: SI ES APLICABLE

E MUNI|
cip naqs,c”’AL




Anexo 4. Ficha de validacion de contenido para instrumento

Estimado magister, solicito su apoyo profesional para que emita juicio de experto
sobre para el instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario) que permitira
recoger la informacion en la presente investigacion: “Gestion publica en la dignidad
laboral y compromiso de los trabajadores en una municipalidad provincial de Ancash
2024”. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de
ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de

EXPERTO 3

validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
Suficiencia El/la item/pregunta pertenece a la | 1: de acuerdo
dimension/subcategoria y basta para| ..
S 0: en desacuerdo
obtener la medicion de esta.
Claridad El/la  item/pregunta se  comprende | 1: de acuerdo
facilmente, es decir, su sintactica vy | ..
5 s 0: en desacuerdo
semantica son adecuadas
Coherencia El/la item/pregunta tiene relacion légica con | 1: de acuerdo
el indicador que esta midiendo .
0: en desacuerdo
Relevancia Ellla item/pregunta es esencial o | 1:de acuerdo
importante, es decir, debe ser incluido AT ——
Ficha de validacion de juicio de experto
Nombre del instrumento Cuestionario

Objetivo del instrumento

Evaluar los resultados en la investigacion

experto

Nombres y apellidos del

Osward Luis Hidalgo Torres

Documento de identidad 09905425

Anos de experiencia en el area 26 afios

Maximo Grado Académico

Magister en Gestion Publica

Nacionalidad Peruana

Institucion Gobierno Regional de Ancash

Cargo Directo zonal de Conchucos.

Numero telefonico 975293821

Firma T s
LY >

i A
Fecha 15/05/2024




Matriz de validacion del cuestionario

Dignidad en el trabajo: Reconocimiento del valor propio y ajeno adquirido a través de

la actividad

laboral,

esencial

para

la satisfaccion

laboral,

el compromiso

organizacional, la reduccion del agotamiento y la rotacion (Allan y Blustein, 2022).
Variable 1: Dignidad laboral.

Dimensién

Indicador

Iltem

Suficiencia

Claridad

Coherencia

Relevancia

Interaccion
respetuosa

Comunicacio
ny respeto
en el trabajo

En mi lugar de trabajo, la
comunicacion entre
colegas y superiores

es respetuosa

1

1

1

1

Las opiniones de todos los
trabajadores son
valoradas.

Contribucién
de
competencia
S

Desarrollo y
reconocimien
to

La municipalidad me
brinda oportunidades para
desarrollar mis
competencias
profesionales.

Mi trabajo es reconocido
por mis superiores y
colegas.

Igualdad

Equidad
entre
trabajadores

Todos los trabajadores de
la municipalidad reciben
un trato justo y equitativo,
sin favoritismos.

Las oportunidades de
desarrollo profesional
estan disponibles para
todos los trabajadores por
igual

Valor
inherente

Trato
equitativo
entre
trabajadores

En la municipalidad, todos
los trabajadores  son
tratados con el mismo
respeto,
independientemente de su
posicion o nivel
jerarquico.

11

Las politicas y practicas
de la municipalidad
garantizan un trato justo
para todos los empleados

Dignidad
general

Percepcion
positiva de

dignidad en
el trabajo

Siento que mi trabajo en la
municipalidad contribuye
al bienestar de

la comunidad.

Mi  lugar de trabajo
promueve un ambiente de
dignidad y respeto

para todos los empleados.

Percepcion
negativa de

He experimentado o
presenciado  situaciones
de maltrato o falta de




Indignidad dignidad en | respeto en mi lugar de
el trabajo trabajo

Siento que mi trabajo no 1 0 1 1
es valorado o apreciado
adecuadamente

por la municipalidad.

Compromiso: Fuerza de la identificacion y participacion de un individuo con su
organizacion, incluyendo la conformidad con sus objetivos, principios y normas, y la
voluntad de contribuir a su supervivencia (Fantahun et al., 2023).

Variable 2: Compromiso.

Dimensién Indicador ltem Suficiencia | Claridad Coherencia Relevancia
Me siento lleno de energia 1 1 1 1
cuando me dirijo a mi
Energia trabajo en la
Vigor para municipalidad.
trabajar Incluso en momentos de 1 1 0 1

adversidad, mantengo un
alto nivel de energia en mi

trabajo
Siento un fuerte deseo de 1 1 1 1
cumplir con mis
responsabilidades

Deseo laborales cada dia

Laboral Mi motivacion para 1 1 1 0
trabajar en la

municipalidad se mantiene
alta a lo largo del tiempo.

Cuando enfrento desafios 1 1 1 1
en mi trabajo, persisto
Persistenci | hasta superarlos

aenel Me mantengo enfocado en 1 0 1 0
trabajo mis tareas, incluso cuando
se presentan

distracciones 0
interrupciones.
Me siento orgulloso de ser 1 1 1 1

parte del equipo de trabajo
Identificaci | de la
6n laboral | municipalidad

Siento que mi trabajo en la 1 1 1 1
municipalidad es
significativo y tiene un
proposito importante.

Mi trabajo en la 1 1 0 1
Dedicacion | Inspiracion | municipalidad me inspira a
por el dar lo mejor de mi cada
trabajo dia.
Encuentro mi trabajo 1 1 1 0
estimulante y gratificante
Estoy dispuesto a asumir 1 1 1 1

nuevos desafios y
Aceptacion | responsabilidades en
de retos mi trabajo




Me  entusiasman  los 1 1 1 0
proyectos desafiantes que
se presentan en la

municipalidad
Cuando estoy trabajando, 1 1 1 1
me concentro

Concentrac | completamente en mis
ion laboral | tareas.

El tiempo parece pasar 1 1 1 1
rapidamente cuando estoy
inmerso en mi
trabajo
Absorcion Disfruto genuinamente de 1 0 T 0

mi trabajo en la
Agrado por | municipalidad

el trabajo | Incluso en dias dificiles, 1 1 1 1
encuentro satisfaccion en
mis actividades

laborales.

Me siento plenamente 1 1 1 1
comprometido con los
Involucrami | objetivos de la
ento laboral | municipalidad.

Mi trabajo ocupa un lugar 1 1 1 1
central en mi vida y me
siento muy

involucrado en él

En relacion a las dimensiones, items e indicadores propuesto por el investigar, preciso que el

instrumento guarda relacion y es aplicable para la investigacion

INSTRUMENTO: SI ES APLICABLE
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Anexo 4. Resultados del anélisis de consistencia interna

Variable 1. Gestion publica en la dignidad laboral

Validez de constructo

Tabla 26
Fiabilidad instrumento Gestion publica
Alfa de Cronbach N de elementos
,920 20

Tabla 27

Resumen de procesamiento de casos del instrumento dignidad laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Tabla 28

Estadisticas de fiabilidad del instrumento dignidad laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,896 12

Tabla 29

Resumen de procesamiento de casos del instrumento compromiso

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.



Tabla 30
Estadisticas de fiabilidad del instrumento compromiso

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,950

18




] investigara si existe relacion entre la dignidad laboral y el compromiso de los trabajadores de
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Anexo 3

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: “Gestion publica en la dignidad laboral y el compromiso de
servidores publicos de una municipalidad provincial de Ancash - 2024”
Investigador (a) (es): Andy Giovani Quito Aurora

Propésito del estudio

“Gestion publica en la dignidad laboral y el compromiso de servidores publicos de una
municipalidad provincial de Ancash - 2024” cuyo objetivo es Determinar la relacién entre
la gestion publica en la dignidad laboral y el compromiso de servidores publicos de una
municipalidad provincial de Ancash 2024. Esta investigacién es desarrollada por
estudiantes del programa de estudio Maestria en Gestion Publica, de la Universidad César
Vallejo del campus Lima Norte aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y
con el pemmiso de la institucion Municipalidad Provincial de Yungay.

Describir el impacto del problema de la Investigacion:
Esta investigacion impactara en el desarrollo del trabajo de todos los empleadores donde se

una municipalidad provincial de Ancash —2024.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente

(enumerar los procedimientos del estudio):

1: Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 5 minutos y se realizara

mediante un correo electrénico dirigido a los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Yungay. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran
codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo tanto, seran anonimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar
ono, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacién no desea continuar puede hacerlo
sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar

incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electronico que se encuentren fuera del Campus Virtual Trilce seran
considerados como COPIA NO CONTROLADA
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Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al

término de la investigacion. No recibird ningun beneficio econémico ni de ninguna otra

indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los

resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar al

participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente

Confidencial y no sera usada para ningun otro propoésito fuera de la investigacion. Los

datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo

determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador

(a) (es) Andy Giovani Quito Aurora email: aquitoa@ucvvirtual.edu.pe y asesor

Miguel Angel Alcalde Alvites email: malcaldeal@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

P Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en

/< \\;\ la investigacion antes mencionada. Nombre y apellidos: Sheyla Elizabeth
/' ) Alegre Polo Fecha y hora: 16/05/2024.

Nombre y apellidos: Sheyla Elizabeth_Alegre Polo
* Firma(s): ‘\\.u.\pw* :

Fechay hora: 16/05/2024 - 03:30 P.M

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea presencial, el encuestado y el

investigador deben proporcionar sus nombres y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo

desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo Gnico que se fuera del Campus Virtual Trilce seran

considerados como COPIA NO CONTROLADA
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Anexo 7. Andlisis complementario
Andlisis de V de Aiken

Variable 1. Dignidad laboral

SUFICIENCIA | CLARIDAD |COHERENCIA | RELEVANCIA
J1(J2|J3|1J1|J2|J3(J1|J2|J3|J1|J2| J3
P1] O 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
bl P2 | 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1
P3| O 0 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1
b2 P4 | 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0
D3 P51 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
P6 | O 1 1 1 0 1 0 1 1 1 1 0
D4 P71 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
P8 1| O 1 1 0 1 1 0 0 1 1 1 1
D5 PO | 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 1 0
P10| 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
P11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
be P12| 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1
Juez1l Juez?2 Juez3 Media V de Aiken Interpretacion V de Aiken
Suficiencia 1 1 1 0.83 0.83 vélido
Dignidad Claridad. 1 1 1 0.86 0.86 vélido 0.854
Coherencia 1 1 1 0.83 0.83 vélido
Relevancia 1 1 1 0.89 0.89 vélido

V = Coeficiente V de Aiken
X = promedio de las calificaciones de todos los jueces.
| = Calificacién
minima.
k = es la resta de la calificacion maxima menos la calificacion minima



Variable 2. Compromiso

SUFICIENCIA | CLARIDAD |[COHERENCIA | RELEVANCIA
J11J2|J3(J1|J2|J3(J1|J2|J3(J1]|J2]| J3
P1]| 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
P2 | 1 0 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1
D1 P3| 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1
P4 | 1 0 1 1 1 1 0 1 1 1 1 0
P51 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1
P6 | 1 1 0 0 1 0 1 1 1 0 1 0
P7 | 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
P8 | 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
PO | 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1
b2 P10| 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 1
P11 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0
P12 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1
P13| O 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
P14 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 1
D3 P15| 1 0 1 1 0 0 1 1 1 1 1 0
P16| 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
P17( 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
P18| 1 0 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1
Juez1l Juez?2 Juez3 Media V de Aiken Interpretacion V de Aiken
Suficiencia 1 1 1 0.81 0.81 vélido
Dignidad Claridad. 1 1 1 0.87 0.87 vélido 0.852
Coherencia 1 1 1 0.93 0.93 vélido
Relevancia 1 1 1 0.80 0.80 vélido

V = Coeficiente V de Aiken
X = promedio de las calificaciones de todos los jueces.
| = Calificacién
minima.
k = es la resta de la calificacion maxima menos la calificacion minima




Validez de constructo — Variable 1: Gestién Publica

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de G2
muestreo
Prueba de esfericidad de  Aprox. Chi-cuadrado 2245523
Bartlett al 190
Sig. .ooo
Grafico de sedimentacion
104
.
L 67
o
[
=
(=]
ot
E
4
o]
o < < v =, o o o
T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T
1 2 3 4 5 65 7 g8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
Numero de componente
Matriz de correlaciones
i i2 i3 i4 i5 i6 i7 8 i9 ino in in2 i13 in4 15 16 in7 i
i 1,000 765 817 801 738 737 800 730 785 738 786 TT4 -,083 -,093 -108 -128 064
i2 765 1,000 798 794 76 795 802 789 Jg72 753 73 811 -,079 -,035 -072 -073 042
i3 a7 ,798 1,000 822 815 756 847 176 821 768 786 871 -100 -,082 -118 -,088 100
4 801 794 822 1,000 748 797 839 808 765 824 781 813 -159 -,082 -101 -118 021
i5 738 176 815 748 1,000 729 785 755 764 763 763 808 -118 -,083 -107 -075 063
i6 J37 795 756 797 729 1,000 786 808 752 759 781 769 -094 - 064 -136 041 035
i7 800 802 847 B39 785 786 1,000 780 789 780 807 B4 -,045 =014 -.043 -,046 05
i8 730 789 76 808 755 809 7680 1,000 745 736 805 792 -,082 -023 -075 -,002 012
i9 785 g72 821 765 764 752 789 745 1,000 785 795 769 -052 -085 -083 079 057
ino 738 753 768 824 763 759 780 736 785 1,000 792 801 -,062 -,051 -,058 -,048 045
i 786 73 786 781 763 781 807 805 795 782 1,000 76 -075 -043 -081 - 067 010
2 T74 811 a7 813 808 769 R:1h1 792 769 801 T76 1,000 -037 -,055 -,088 -,091 123
i3 -083 -079 -100 -159 -118 -.094 -.045 -,082 -,052 -,052 -,075 -,037 1,000 689 716 743 AT9
14 -083 035 -082 -,082 -083 - 064 =015 -023 -,085 -051 -043 -055 688 1,000 J10 L6390 453
s -108 -072 -118 -101 -107 -136 -,043 -075 -,083 -.058 -.081 -,089 716 710 1,000 J12 545
6 -128 -073 -,088 - 115 -075 -041 -,046 -,002 -079 -,048 - 067 -091 743 680 712 1,000 567
7 064 042 100 o1 063 035 05 012 057 045 010 A23 AT79 453 545 V567 1,000 B
8 084 130 159 051 A37 078 91 095 082 109 136 133 AN 338 364 465 644 1,
[1k] 048 14 108 ,000 A12 056 145 086 085 A1 085 16 469 345 522 565 665
i20 -057 023 044 -.052 013 008 068 -,001 036 018 015 -008 (B8 N7 533 520 609




Coeficiente V-Aiken — Variable 2: Dignidad laboral

2 Dignidad laboral

3 Claridad Vde Coherencia Vde Relevancia Vde

4 items Jueces Alken Jueces Aiken Jueces Alken
5 J1 J2 I3 J1 (12 |13 JU (12 |13

6 1 1 1 1[ 1.00 1 1 1| 1.00 1 1 1| 1.00
7 2 1 1 1| 1.00 1 1 1| 1.00 1 0 1| 067
8 3 0 1 1[ 0.7 0 1 1| 0.67 1 1 1| 1.00
9 4 1 1 1| 1.00 1 1 1| 1.00 1 1 0| o067
10 5 1 1 1[ 1.00 1 1 1| 1.00 1 1 1| 1.00
11 6 1 0 1| o0.67 0 1 1| 0.67 1 1 0f o0.67
12 7 1 1 1[ 1.00 1 1 1| 1.00 1 1 1| 1.00
13 8 0 1 1| 0.7 0 0 1| 033 1 1 1| 100
14 9 1 1 1[ 1.00 0 1 0f 033 1 1 0| 0.67
15 10 1 1 1[ 1.00 1 1 I[ 1.00 1 1 1] 100
16 11 1 1 1| 1.00 1 1 1| 1.00 1 1 1| .00
17 12 1 0 0f 033 1 1 I[ 1.00 1 1 1] 100
18 0.861 0.833 0.889
19 Estadistico Claridad  |Coherencia |Relevancia

20 |V de Aiken por criterio 0.861| 0.833| 0.889

21 |V de Aiken total del instrument 0.861




Coeficiente V-Aiken — Variable 3: Compromiso

Compromiso
Claridad Y de Coherencia Y de Relevancia V de
items Jueces Aiken jueces Aiken jueces Aiken
J1 12 13 1 |12 |13 I |12 |13
1 1 1[ 100 1 1 1 1.00 1 1 1 1.00
2 1 1 1 1.00 1 1 0 0.67 0 1 1 0.67
3 1 1 1 1.00 1 1 1 1.00 1 0 1 0.67
4 1 1 1[ 100 0 1 1 0.67 1 1 0 0.67
5 1 0 1 0.67 1 1 1 1.00 1 1 1 1.00
6 0 1 0 0.33 1 1 1 1.00 0 1 0 0.33
7 1 1 1 1.00 1 1 1 1.00 1 1 1 1.00
8 1 1 1[ 100 1 1 1 1.00 1 1 1 1.00
9 1 1 1 1.00 1 1 0 0.67 1 0 1 0.67
10 1 1 1 1.00 1 1 1 1.00 0 1 0 033
11 1 0 1| 067 1 1 1 1.00 1 1 1 1.00
12 1 1 1 1.00 1 1 1 1.00 1 1 0 0.67
13 1 1 1 1.00 1 1 1 1.00 1 1 1 1.00
14 1 1 1[ 100 0 1 1 0.67 0 1 1 0.67
15 1 0 0 0.33 1 1 1 1.00 1 1 0 0.67
16 1 1 1 1.00 1 1 1 1.00 1 1 1 1.00
17 1 1 1 1.00 1 1 1 1.00 1 1 1 1.00
18 1 0 1| 067 1 1 1 1.00 0 1 1 0.67
0.870 0.926 0.778
Estadistico Claridad zoherem :Elwanc-’
\ de Aiken por criterio 0.870| 0.926| 0.778
V de Aiken total del instrumento 0.858
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Analisis de datos de los encuestados

Valor inherente
suma tot]valoracid
.

Dignidad general Indignidad Dignidad laboral

igo_|suma tot]Valoracigcodigo|Suma tot] Valoracidcodiga | Suma totValoracidcodiga
¥ v

Interaccién respetuosa ontribucion de competenciag

'Suma totjValoracidcodige  |Suma tot{Valoracidcodigo
14 14

3 Bajo 1 2 Bajo 1 1 3 Bajo 1 3 Bajo 1 2 Baio 1 15 Bajo 1
r 6 Regular 2' 6 Regular 2 6 Regular Z' 7 Regular Z' 7 Regular 2' 7 Regular 2 39 Regular H
d 3 Bajo 1" 3 Bajo 1" 2 Bajo 17 3 Bajo 1" 4 Bajo 1" 3 Bajo 1 18 Bajo 1
r 2 Bajo 1" 2 Bajo 17 2 Bajo 17 3 Bajo 1" 3 Bajo 17 3 Bajo 1 15 Bajo ]
r B Regular 2" 5 Regular 2" 8 Regular 2" 5 Regular 2" 5 Regular 2" 5 Regular 2 38 Regular 1
d 2 Bajo 1" 2 Bajo 1" 2 Bajo 17 2 Bajo 1" 2 Bajo 1" 3 Bajo 1 13 Bajo 1
r 5 Regular 2" 5 Regular 2" 3 Bajo 17 4 Bajo 1" 5 Regular 2" 5 Regular 2 27 Bajo ]
r 5 Regular 2" 6 Regular 2" 8 Regular 2" 7 Regular 2" 6 Regular 2" 6 Regular 2 38 Regular 3
r 7 Regular 2" 7 Regular 2" 6 Regular 2" & Regular 2" 5 Regular 2" 7 Rezular 2 41 Resular 1
d 2 Bajo 1" 2 Bajo 1" 2 Bajo 17 2 Bajo 1" 2 Bajo 1" 2 Bajo 1 12|Bajo 1
r 5 Regular 2" 4 Bajo 1" 4 Bajo 17 4 Bajo 1" 5 Regular 2" 5 Regular 2 7B ]
r & Regular 2" 8 Regular 2" & Regular 2" 5 Alto 3" 10 Alto 37 9 Alto 3 50 Alto :
r 6 Regular 2" 4 Bajo 1" 5 Regular 2" 2 Bajo 1" 6 Regular 2" & Regular 2 31 Regular
d & Regular 2" 7 Regular 2" 7 Regular 2" 10 Ao 3" & Regular 2" 9 Alto 3 47 Ao
r 9 Alto 3" 8 Regular 2" 9 Alto 37 10 Alto 3" & Regular 2" 10 Alto 3 54 Alto
r 8 Regular 2" 8 Regular 2" 6 Regular 2" 7 Regular 2" 8 Regular 2" 6 Rezular 2 43 Regular
r 6 Regular 2' 5 Regular 2' 5 Regular Z' 7 Regular Z' 5 Regular 2' 5 Regular 2 33 Regular H
d 2 Bajo 1" 2 Bajo 1" 2 Bajo 17 2 Bajo 1" 2 Bajo 1" 2 Bajo 1 12 Bajo 1
r 6 Regular 2" 7 Regular 2 & Regular 2" & Regular 2" 7 Regular 2" 8 Regular 2 42 Regular 3
r 2 Bajo 1" 4 Bajo 1 4 Bajo 17 2 Bajo fid 2 Bajo 1" 4 Bajo 1 24 Bajo ]
d 9 Alwo 3" 7 Regular 2" 6 Regular 2" 6 Regular 2" & Regular 2" 8 Regular 2 44 Alto H
d & Regular 2" 7 Regular 2" 5 Regular 2" 7 Regular 2" 4 Bajo 1" & Regular 2 37 Regular
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d 4 Bajo 1" 4 Bajo 1" 2 Bajo 17 2 Bajo 1" 3 Bajo 1" 4 Bajo 1 19 Bajo 1
r 2 Bajo 1" 2 Bajo 1" 2 Bajo 17 2 Bajo 1" 2 Bajo 1" 2 Bajo 1 12 Bajo ]
4 Bajo 1 4 Bajo 1 5 Resular 2 2 Bajo 1 5 Regular 2 5 Regular 2 27 8aje 1
9 Ao 3 3 Alto 3 7 Rezular 2 10 Ao 3 8 Regular 2 10 Alto 3 53 Al :
4 Bajo 1 3 Bajo 1 4 Bajo 1 5 Regular 2 5 Regular 2 4 Bajo 1 25 Bajo 1
5 Regular 2 7 Regular 2 7 Regular 2 & Regular 2 & Regular 2 & Regular 2 37 Regular ]
5 Regular 2 6 Regular 2 4 Baio 1 5 Regular 2 6 Regular 2 5 Rezular 2 31 Regular
3 Bajo 1 4 Bajo 1 4 Bajo 1 4 Bajo 1 3 Bajo 1 3 Bajo 1 21 Bajo
2 Bajo 1 2 Bajo 1 3 Bajo 1 2 Bajo 1 3 Bajo 1 2 Bajo 1 14 Baje
2 Bajo 1 3 Bajo 1 4 Bajo 1 2 Bajo 1 4 Bajo 1 3 Bajo 1 20 8aje
10 Alto 3 8 Regular 2 3 Alto 3 9 Alto 3 8 Regular 2 10 Alto 3 54 Alto
6 Regular 2 6 Regular 2 6 Regular 2 6 Regular 2 6 Regular 2 6 Regular 2 36 Regular
9 Al 3 10 Alto 3 7 Regular 2 10 Alto 3 9 Alto 3 9 Alto E] 54 Alto
7 Regular 2 7 Regular 2 7 Resular 2 7 Regular 2 7 Regular 2 7 Resular 2 42 Regular ]
8 Resular 2 7 Regular 2 & Rezular 2 7 Regular 2 6 Regular 2 & Rezular 2 40 Regular 3
2 Bajo 1 3 Bajo 1 3 Bajo 1 3 Bajo 1 3 Bajo 1 3 Bajo 1 17 Bajo 1
5 Regular 2 7 Regular 2 & Regular 2 7 Regular 2 & Regular 2 7 Regular 2 38 Regular ]
7 Regular 2 6 Regular 2 5 Resular 2 7 Regular 2 8 Regular 2 & Regular 2 39 Regular 1
5 Regular 2 5 Regular 2 8 Rezular 2 6 Regular 2 2 Bajo 1 7 Regular 2 35 Regular 3
2 Bajo 1 2 Bajo 1 3 Bajo 1 2 Bajo 1 3 Bajo 1 2 Bajo 1 14 Bajo 1
7 Regular 2 7 Regular 2 & Regular 2 & Regular 2 & Regular 2 & Regular 2 38 Regular ]
o arn a % Besular 2 N aien 2 0 wn 2 % @eoular 2 a ain 2 A win



Prueba de normalidad

Tabla 31

Prueba de normalidad

Kolmogorov Smirnov

Estadistico gl Sig.
Gestion publica en la dignidad laboral 0.117 110 0.001
Compromiso laboral 0.167 110 0.000
Vigor 0.175 110 0.000
Dedicacion 0.186 110 0.000
Absorcion 0.170 110 0.000

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Para analizar la distribucién de los datos en este estudio, se empleé la prueba
de Kolmogorov-Smirnov, una herramienta especialmente pertinente para muestras de
tamafo considerable, como en este caso, donde la muestra supera las 50 unidades.
La seleccion de esta prueba se baso en el objetivo de determinar si los datos siguen
una distribucién normal, lo cual es fundamental para determinar si muestran un patrén
predecible o si su distribucion es més aleatoria, lo cual permiti6 establecer el
estadistico mas adecuado para el analisis de relacién entre las variables.

Los datos presentados permitieron descubrir que tanto las variables como las
dimensiones no seguian una distribucion normal (valores p < 0.05), se opt6é por
emplear la correlacion de Rho de Spearman, la cual permitié establecer las relaciones

entre las variables a fin de comprobar las hip6tesis plasmadas en la investigacion.
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Anexo 6
Autorizacion de uso de informacién de empresa

Yo GARY YUDITH HERRERA JARA

(Nombyre del representante lega! o persona lacultada en permitir el uso de dalos)

identificado con DNI 44770786 en mi calidad de ......JEFA DE RECURSOS HUMANOS. ...

(Nombre del puesto del representante legal o persona facultada en permiti &l uso de dalos) d eI

dreade ......... OFICINA GENERAL DE ADMINSITRACION . . . ...

de la empresa MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE YUNGAY

(Nombre de la ompresa)

con R.U.C N°.... 20193334262 ubicada en la ciudad de .. YUNGAY - ANCASH .. .

NTO,DE LA INFORMAGION. . __................ '

macién & entregar)

& (Detallar ta i

con la finalidad de que pueda desarrollar su ( )Tesis para optar el Titulo Profesional, ( )Trabajo de
investigacion para optar al grado de Bachiller, ( ) Trabajo académico, () Otro (especificar).

= Indicar si el Representante que auloriza la informacién de la empresa, solicita mantener el nombre o cualquier distintivo de
la empresa en reserva, marcando con una “X" la opcion seleccionada.

( ) Mantener en Reserva el nombre o cualquier dislintivo de la empresa; o
( ) Mencionar el nombre de la empresa.

Y A e
UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS

Firma y sello del Represenlante Legal®
DNI:

El Estudiante declara que los datos emilidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion / en la Tesis son
auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante sera sometido al inicio del
procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumird toda la responsabilidad ante posibles
acciones legales que la empresa, olorgante de Informacion, pueda ejecutar.

5

Firmerdel Estudiante
DNI: 48282603

wante legal de |a Institucion o a qulen este delegue.

®Este d esf por el

NOTA: Cualquler d impreso difarents de! original, y cualquier archiva electrdnico qus so encuentren fuera del Campus Virtual Tnice serdn
considerados camo COPIA NO CONTROLADA
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Matriz de consistencia

Anexo 9. Otras evidencias

_ T . . . . Metodolo
Problemas Objetivos Hipdtesis Variables | Dimensiones Indicadores a 9
Problema general: ¢Cudl | Objetivo general: | Hipotesis general: Planeamiento [ ianificacion estratégica. Tipo:
es la relacion entre la | Determinar larelacion entre L 6 ibli | - Planificacion operativa. Basico
gestion publica en la | la gestiébn publica en la a gestion publica €n 1a T Eficienci
L .S dignidad laboral se relaciona Normativa iciencia .
dignidad laboral 'y el | dignidad laboral y el d ianificati | Y | Eficacia Enfoque:
compromiso de servidores | compromiso de servidores | 9€ Manerasigniicativa con € Gestion regulador L Gestion de recursos humanos. .
hli “hii compromiso de servidores bl Cuantitativo
publicos de una | publicos de una | S q publica — -
municipalidad provincial de | municipalidad provincial de | PY!ICOS lidad e luga De'.f;j't‘(’fr‘g I k/'loz\rlizc?gr'] Disefio:
Ancash - 20242 Ancash 2024. oy, T ovneel de : ' No
Prob! ifi . Obieti ifi . ncas ’ Supervisiony + Monitoreo. experimental
roblemas especiticos: OEJ:Le I\\//Oesr'f'caeslgecellg?ésﬁ Hipotesis especificas: control I Normas reguladoras
s . : ificar r I ’ _ — Nivel:
PE1: ¢Cual es Ia' relacion | o oiee ja gestion publica en | HE1: Existe relacion Interaccién Comunicacién y respeto de '
entre_ la_ gestion publica en la dignidad laboral y la | significativa entre la gestion respetuosa servicio publico. Correlacional
la dignidad laboral y la dimensién vigor de gni ire 1a g .
dimension vigor de ; V9 publica en la dignidad laboral Contribucién de | Desarrollo y reconocimiento en Poblacion
municipalidad provincial de | Municipalidad provincial de | servidores pablicos de una o trabajadores
AU I II'? 2624?[) vincl Ancash 2024 municipalidad provincial de Dignidad Igualdad Equidad en el trabajo publico
ncas ? .
i B OE2: Verificar la gestion Ancash 2024. laboral ) Trato equitativo entre servidores Muestra:
PE2: ¢Cudl es la relacion S - Valor inherente abli
e f’ ti6n oabli publica en la dignidad | HE2: Existe relacion pablicos 110
I(Z\n r(eﬁ ﬁic?aec? I(I)nglrjal Ica e|2 laboral y la dedicacion de | significativa entre la gestién Dignidad - . . traba(Jggores
cignie Y servidores publicos de una | pablica en la dignidad laboral general Percepcion de dignidad publica. 0
dedicacién de servidores e I NN ‘ probabilistico
o municipalidad provincial de | y |a dedicaci6n de servidores - - —
publicos de una | Aneash 2024 ablicos de una Indignidad Percepcion de tratos injustos )-
municipalidad provincial de PUblCC lidad incial d - : Técnica:
Ancash 2024? OE3: Verificar la relacion ?::;ZIEaZEJZi provincialde Energia para trabajar.
.z L . i E t
PE3: ;Cual es la relacion | €M la_gestion publica en Vigor Deseo laboral ncuesta
S ¢ A la dignidad laboral y la | HE3: Existe relacion I
entre la gestién pblica en | o o Stenci - nstrumento
L dimensién absorcién de | significativa entre la gestién Persistencia en el trabajo '
Ia_ d|gr_1|,dad Iaborg! y la servidores publicos de una publica en la dignidad laboral —
dimension absorcién de P L ; > < - Identificacion laboral Cuestionario
d bli d municipalidad provincial de | y |a dimensién absorcién de | Compromiso
servidores publicos deé UNa | ancash 2024. servidores publicos de una Dedicacion Inspiracion por el trabajo Método
municipalidad provincial de icinalidad incial d estadistico:
Ancash 20247 r::;zlﬁgg 2‘1 provincial  de Aceptacion de retos
: Andlisis
» - Concentracion laboral descriptivo e
Absorcion Agrado por el trabajo inferencial

- Involucramiento laboral.




