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RESUMEN
Estd presente investigacion tiene como objetivo general determinar las propiedades
psicométricas de la Escala Utrecht de engagement creada por Schaufeli y Bakker (2003),
esta investigacion fue de disefio instrumental, de tipo tecnoldgico, teniendo un nivel aplicado
con un enfoque cuantitativo. Como muestra tuvimos la participacion de 364 trabajadores
personal administrativo de una entidad del estado, entre edades de 18 a 68 afos del distrito
de Carabayllo, los cuales fueron seleccionados a través del muestreo no probabilistico
intencional. Se utilizd la V de Aiken para la validez de contenido mediante 10 jueces
expertos, también se realizo la validez de estructura interna con AFC teniendo valores no tan
adecuados RMSEA =0.083, SRMR= 0.0503 y el ajuste comparativo CFl= 0.897 y
TLI=0.879, es por ello que se realizé el analisis de items en donde se determiné que 5 items
no tenian valores significativos para la variable (3, 6, 11 y 16) posteriormente el item 10.
Por altimo, se obtuvo una alta confiabilidad por consistencia interna de la escala total por
medio del alfa de Cronbach y el omega de McDonald por escala general dando valores de

0.914 y 0.922 respectivamente

Palabras clave: Engagement, dedicacion, vigor, absorcion, entusiasmo, perseverancia

psigometria.



ABSTRACT

This research has as a general objective to determine the psychometric properties of the
Utrecht Engagement Scale created by Schaufeli and Bakker (2003), this research was of
instrumental design, of a technological type, having a level applied with a quantitative
approach. As a sample we had the participation of 364 administrative staff workers of a state
entity, between the ages of 18 and 68 of the Carabayllo district, which were selected through
intentional non-probabilistic sampling. The Aiken V was used for content validity by 10
expert judges, the internal structure validity with AFC was also performed having not so
adequate values RMSEA = 0.083, SRMR = 0.0503 and the comparative adjustment CFI =
0.897 and TLI =0.879, That is why the item analysis was performed where it was determined
that 5 items did not have significant values for the variable (3, 6, 11 and 16) subsequently
item 10. Finally, high reliability was obtained by internal consistency of the total scale by
means of Cronbach's alpha and McDonald's omega by general scale giving values of 0.914
and 0.922 respectively.

Keywords: Engagement, dedication, vigor, absorption, enthusiasm, perseverance

psychometry.
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I INTRODUCCION

Anteriormente las empresas tenian como prioridad los beneficios econémicos que los
colaboradores proporcionan mediante su trabajo para que estas organizaciones logren
convertirse en empresas de prestigio. Sin embargo, con el pasar del tiempo la importancia
por el trabajador, quien coopera para la evolucién de la empresa ha ido tomando mayor
importancia, ya que los lideres de las organizaciones se han percatado que son los
colaboradores quienes generan las ganancias a su empresa. Segun Tinoco y Soler (2011) el
capital humano es uno de los pilares fundamentales que tiene la empresa para la produccion
de ingresos y éxito. Se trata de educar o formar personal que se encuentre capacitado y
calificado para la realizacion de labores encargadas, a través de programas y actualizaciones
que la organizacion plantea para obtener mejores resultados.

Si bien es cierto el objetivo primordial de toda empresa es tener un nivel alto de
productividad, esto se puede conseguir a traves de muchas estrategias siendo una de ellas el
desarrollo de su personal. Uno de los aspectos que mas se desarrolla en el recurso humano
es el Engagement Juarez (2015), Schaufeli definié este concepto como la actitud positiva
que toma el trabajador para poder realizar su trabajo de manera enérgica y entusiasta,
confirmando de este modo el compromiso que siente al poder realizar de manera efectiva su
labor.

De acuerdo a Salanova y Schaufeli (2004) , el concepto “Engagement” surgio con la
intencion de ser la contraparte o lo opuesto de lo que vendria a ser el “Burnout”, ya que al
desarrollar este trastorno laboral la energia del trabajador no seria la apropiada. Por tanto, no
se sentiria comprometido con el trabajo que realiza por motivacion intrinseca. Afectando de
esta forma el despliegue mucha energia para desarrollar sus funciones, asi como también se
proyectara en la salud ocupacional del trabajador.

Schaufeli (2017) realizé un estudio en el norte de Europa hallando asi que el 19% de los
empleados consiguieron un nivel alto de Engagement en el trabajo (Benelux, Irlanda,
Noruega y Dinamarca); asi mismo en Paises Bajos el 33% de sus empleados se sentian mas
engagement con su labor que los empleados de Alemania los cuales solo obtuvieron 11% de
los empleados con engagement con su trabajo. Siendo de esta manera Alemania calificado
como el pais que tiene nivel mas bajo de Engagement dentro de su organizacion.

Por otro lado, en EEUU, Gallup (2017) realiz6 una encuesta anual para evalua el nivel de

Engagement en los trabajadores de dicho pais, los dividieron por ocupaciones donde los



ejecutivos y directivos presenta un 38% de engagement, los empleados de oficina mostrado
un 33%, los gasfiteros y empleado de apoyo un 32%, los trabajadores de servicios un 30%,
los trabajadores de transporte un 30% y por ultimo obteniendo el nivel mas bajo de
Engagement los trabajadores de manufactura obtuvieron un 28 %. Asimismo, también se
valor0 el porcentaje del Engagement en los empleados de acuerdo al género mostrando que
36% de las mujeres son las que cuenta con Engagement a diferencia de los varones quienes
solo obtuvieron un 30%, viéndose una pequefia diferencia entre ambos géneros.

A nivel de Latinoamérica, en México, Contreras (2015) establecio que solo el 23% de los
trabajadores de un centro procesador de gas y aceite presentaban niveles altos de
Engagement. Mientras que, en Ecuador, los trabajadores de una Institucion Superior
presentaron el 79% de ellos mantienen niveles altos de engagement, identificando también
que el 78% de los colaboradores son optimistas y positivos en relacion a su labor. (Avila,
Potalanza y Duque, 2017). En Uruguay, la evaluacion a los médicos pediatras mostré el
30.5% de ellos se encontraban con un nivel bajo de Engagement, el 27.8% con nivel alto, un
25% maostraba un nivel promedio, ademas el 13.9% y 2.8% siendo los niveles muy alto y
muy bajo respectivamente (Jiménez, 2017).

En el Pert, un estudio realizado en la ciudad de Chiclayo muestra donde el 60% de los
trabajadores de empresas comercializadoras de bebidas y comestibles obtuvieron un nivel
promedio de Engagement, ademas el 18.5% demostré un nivel promedio bajo y un nivel
promedio alto y bajo fueron el 7.7% y para finalizar mostré un alto nivel de engagement con
6.2% (Cumpa, 2015). En Lima, el nivel Engagement en vendedores de una tienda de modas
fue el siguiente, el 42% de trabajadores se hallaban con un nivel promedio de Engagement
siendo el porcentaje mas alto entre los demas cuales fueron, 8% un nivel alto, 15% un nivel
alto, 16% bajo y por ultimo el 19% con nivel muy bajo (Hernandez, 2017).

En la actualidad, en el Per los esfuerzos por desarrollar el Engagament en los trabajadores
no son lo suficientes, parte de ello es porque los empresarios aun no cuentan con una
herramienta adecuada en nuestro medio para evaluar este. Por ello esta investigacién busca
identificar la Escala Utrecht de Engagament, de esta manera los empresarios podran contar
con una herramienta valida y confiable para tomar las medidas pertinentes.

A través de los afios se han realizados estudios en otros paises acerca del engagement en los
que analizaron el contenido de la escala Utrecht de engagement en el trabajo, asi como
también se crearon pruebas que midan el engagement encontrando de este modo

investigaciones internacionales como: Perugini, de la Iglesia, Castro y Fernandez (2017)



determinaron validez la Escala para la evaluacién del Work Engagament —compromiso con
el trabajo en el pais de Argentina (EACT). Obteniendo una muestra voluntaria de 569
trabajadores de empresas Privadas y publicas, cuyas edades oscilan entre 36 a 85 afios de
edad. Los resultados mostraron que el Alfa Cronbach para las tres dimensiones de la variable
son de Atencion = .70; Absorcion = .74; Energia = .76 lo cual se considera buena.

Asi mismo Cérdenas y Jaik (2013) identificaron el nivel de confiabilidad y validez del
Inventario de Medicion del Engagement en el Trabajo (IMET). La poblacion un total de
12310 pedagogos de la ciudad de Durango en México, pero la muestra fue de 572 docentes.
Los resultados muestran que la consistencia interna, Alfa de Cronbach para el instrumento
en general fue de .94 lo cual indica que la escala tiene un nivel significativamente alto de
confiabilidad. Asi como la validez de los 44 items obtuvieron una correlacion positiva puesto
que su valor es .00 lo que nos demuestra que existe homogeneidad en la estructura interna
de la prueba.

Ademaés, en el mismo afio Muller, Perez y Ramirez (2013) evaluaron la estructura del analisis
factorial y la confiabilidad de la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES-17),
qgue mide Engagement en trabajadores de organizaciones. La muestra fue de 165
colaboradores que laboran en un centro de saludo del pais de Chile de ambos géneros, pero
de distintas disciplinas sanitarias. Sus edades oscilan entre los 23 a 68 afios de edad. Los
resultados encontrados fueron que el Alfa de Cronbach es de .87 categorizandola como un
nivel de confianza alta. Ademas, la correlaciones entre los items oscilan entre 0.21 a 0.80.
En cuanto a los antecedentes nacionales que tienen como tema de investigacion al
engagement son los siguientes: Arteaga (2017) determind las propiedades psicométricas de
la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo en el personal de una empresa de transporte
interprovincial de Trujillo. La muestra estuvo conformada por 712 trabajadores, cuyas
edades oscilan entre 18 a 58 afios de edad del personal operario y administrativo. Los
resultados muestran que la correlacion entre items es muy dptima, oscilando entre .713 y
.981. Para finalizar la Confiabilidad de este instrumento fue establecida por el Coeficiente
de Omega, que ondea entre .725 a .762.

Asi como Grandez (2017) determind las propiedades psicométricas de la Escala Utrecht de
Engagement en el Trabajo en trabajadores de la Red de Salud - de la cuidad de Moyobamba,
la poblacion es de 434 trabajadores (administrativo, operario y asistencial), de ambos
géneros cuyas edades oscilan entre 18 a 65 afios. En el andlisis de validez de la estructura

interna, a través del andlisis factorial confirmatorio obteniendo el ajuste absoluto de



GF1=.973; ademas del indice de bondad de ajuste ajustado es de AGF=.965, también el
residuo estandarizado cuadratico medio es SRMR=.0631; el ajuste comparativo por medio
del indice de ajuste normativo se obtuvo NFI=.956; y finalmente el ajuste parsimonioso es
PNFI1=.824. Para terminar, se realiz6 el Coeficiente Omega para el andlisis de confiabilidad
obteniendo como resultado que oscilan .733 a .769.

También Mufioz (2017) determiné las propiedades psicométricas de la Escala Utrecht de
Engagement en el trabajo, siglas (UWES-17), en colaboradores operarios de la Provincia de
Trujillo. La muestra fue un total de 864 colaboradores que pertenecen a este sector en
especifico, con edades que flucttan entre los 25 a 50 afios de edad. Al determinar los valores
de V los 17 items se encontraron que oscilan entre .80 a 1.00. Por otro lado, los indices de
ajuste absoluto arrojaron las siguientes cargas factoriales x2/gl=2.17, RMR= .964 y un
GF1=.964, el indice de ajuste comparativo fueron los siguientes RF1=.928 y NFI=.923 para
terminar los indices parsimonicos son PGFI= 555 y PNFI=.598. se concluy6 que dado los
resultados obtenidos de los indices de ajuste fueron muy adecuados para la poblacion
evaluada.

Por otra parte, Cardenas (2016) analizé las propiedades psicométricas de la Escala Utrecht
de Engagement en el Trabajo en trabadores de organizaciones manufactureras del Distrito
de Moche. Obteniendo la muestra representativa de 317, incluyendo a 188 varones y 129
mujeres con edades comprendidas entre 18 y 65 afios, entre operarios y administrativos. Los
resultados muestran que segun item-test corregido, oscilan entre .40 y .71, clasificandolo
como muy bueno en cada uno de los items. Los indices de ajuste absoluto son GFI=.864,
RMR=.058, CFI=.856, TLI=.849 y RMSEA=.041

Por altimo, Cumpa (2015) determind las diferencias en el Engagement entre los
colaboradores de tres organizaciones de comercializacion de bebidas y alimentos de la
ciudad de Chiclayo. En que la muestra fue de 65 personas de ambos sexos, que fluctian entre
18 y 26 afios de edad pertenecientes al rubro del comercio de bebidas y alimentos en dicho
distrito usando la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo. Los resultados muestran que
la validez de constructo obtenido mediante del método de analisis item-test fluctia entre
.687 a .876 en la dimension Vigor, entre .543 a .654 en la dimension Dedicacion y .587 a
.642 en la dimension Absorcion lo cual indica que las dimensiones tienen una adecuada
exactitud; ademas la confiabilidad a traves de Alfa de Cronbach muestra que la tiene una

consistencia interna es 0,896 lo cual muestra que la escala tiene alta confiabilidad. Se llegd



a la conclusion que el modelo tedrico y el estimado tienen semejanza logrando asi las 3
dimensiones.

Es relevante entender lo que significa “engagement”, puesto que mucho de los profesionales
tienen la creencia o idea erronea cuando se menciona este término lo relacionan con el
compromiso laboral o con satisfaccion laboral, teniendo en cuenta que estas ideas no tienen
nada que ver con lo que realmente es el engagement. Asi pues, se dice que “engagement”
Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker (2002) explica como la actitud positiva que
toma el trabajador para poder realizar su trabajo de manera enérgica, entusiasta confirmando

de este modo el compromiso que siente al poder realizar de forma efectiva su labor.

De igual modo Salanova y Schaufeli (2004) nos indica que es un concepto tedricamente
inverso al burnout o como también se le llama como del “sindrome del quemado por el
trabajo”. Donde el “burnout” se usa como metafora para poder reconocerlo de manera mas
simple. Este concepto escribe un estado animico donde el colaborador no presenta debilidad
y/o agotamiento equivalente a la bateria cuando se agota o al fuego cuando se va apagando.
El engagement es calificado como el esfuerzo que se da por libre decisién, siendo asi que
los colaboradores proporcionan mas interés en las actividades de la organizacion cuando
tienen la oportunidad mostrando alto compromiso con esta (Llaneza, 2009).

Dado ello el engagement esta vinculado con el desarrollo organizacional de una empresa
siendo asi colectivo y social. Logrando que esta interrelacion cree y genere ganancias no
solo para los trabajadores (sintiéndose feliz y motivado) si no también empresa
(consiguiendo mas productividad ademas de obtener un buen ambiente laboral en el que
desempefiarse) (Lorente y Vera, 2009)

Incluso Carrasco, et. al (2010) afirman que el engagement da referencia a la energia como
inverso al agotamiento. Se manifiesta por tener niveles altos de energia, activacion y
resistencia que se tiene en el trabajo, asi como tener la voluntad de poner esfuerzo en la labor
a pesar de que se enfrenten a ciertos obstaculos en el camino.

Siguiendo con la explicacion sobre la evolucion de la palabra “engagement” y como es que
se desarrollaron pruebas que aborden esta nueva variable Salanova y Schaufeli (2009)
proponen que el Engagement no tiene la misma connotacion de que la palabra inglesa, asi
mismo esta se puede relacionar con otros conceptos tales como: Work involvement, Work

dedication, Workholism entre otras que si bien forman parte de su indole no son lo mismo.



Para desarrollar la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo, Schaufeli se basé en estudios
anteriormente expuestos a lo largo del tiempo. Para poder dar paso al estudio del engagement
los primeros estudios se realizaron en el ambito empresarial. Por lo que las empresas
consultoras son aquellas que le dieron forma a este nuevo concepto (Salanova y Schaufeli,
2009).

Por ende, las necesidades de las organizaciones han cambio requiriendo no solo
conocimiento en base a su formacion académica o habilidades técnicas, sino que también
requieren que el trabajador tenga de disposicion a formar parte de un grupo, trabajar de
manera enérgica, buen manejo de la inteligencia emocional en otros aspectos que son
necesarios para el buen desarrollo del personal dentro de la organizacién (Salanova y
Schaufeli, 2009).

La consultora Gallup, observo los nuevos cambios que se daban en las empresas, (Salanova
y Schaufeli, 2009) se propuso su misma escala de para poder medir el engagement de la
organizacion. El objetivo de la prueba Q12, con el fin de que el funcionamiento de las
empresas de negocios.

A raiz de este nuevo concepto novedoso para los medios, otras organizaciones que también
crearon su propia escala de engagement de acuerdo a su rubro, donde se observada de igual
manera el estado psicoldgico del trabajador y el nivel de interés que le dada a cada actividad
programada (Lopez y Chilana, 2017).

Para poder elaborar una escala May, Gilson &Harter (2004) se basaron en el modelo que
Kahn en 1990 realizo EE. UU, con el que se podia medir el “engaged” de las personas que
laboran. De este modo fue que elaboraron una nueva escala. Cual fue llamada “Cuestionario
del engagement personal”.

Por otro lado, el punto de partida para desarrollar pruebas fue la curiosidad asi es como el
Dr. Gallup y Dr. Clifton que en 1988 después de una serie de estudios lograron disefiar un
cuestionario que ayudaria con la evaluacion del personal teniendo en cuenta la actitud que
tiene ante su trabajo. Disefiando de este modo la escala Q12 Employee Engagement Survey,
que ha sido traducida a 72 idiomas y ha sido administrada a 198 paises, logrando
posicionarse como un instrumento intercultural (Harter et al., 2016). Luego afios mas tarde
en base a estos trabajos Schaufeli desarrollo la Escala Utrecht de engagament en el trabajo.
Antiguamente se hablaba de dos tipos de personas que, laborando de maneras distintas,
entonces se encuentra el animal laborans (el colaborador que trabajo como un animal) y

homo faber (colaborar que trabaja de manera creativa). A lo largo del tiempo se ha querido



reducir los aspectos negativos del trabajo convirtiendo a al Animal Laborans en homo faber
quien se desempefia en su labor de manera apasionada e innovadora, enfrentandose asi al
estrés y al Burnout (Salanova y Schaufeli, 2009).

Buscando a alguna teoria psicologica que respalde al Engagement tomaria a la psicologia
positiva que segin Seligman y Csikszentmihalyi (2000), da m&s importancia a ciertos
aspectos que la psicologia normalmente no presta demasiada atencion. Es asi como la
psicologia positiva empieza a tomar en cuenta la seguridad, felicidad y satisfaccion, etc. La
psicologia positiva se encarga de los procesos y el funcionamiento del comportamiento
adecuado del ser humano o como se le llama también el “flow”, es decir se encarga de las
etapas, condiciones y sistemas que conllevan a tener aspectos de una buena vida. Asi mismo
esto abre paso a desarrollar fortalecer y potenciar cualidades humanas (Vanegas, 2013).
Asi mismo Venegas (2013) afirma que la psicologia positiva y el engagement se relacionan
ya que no es solo importante el aspecto fisico y psicolégico en apariencia, sino que es bueno
realizar investigaciones mas profundas para de este modo realizar programas que ayuden al
desarrollo de habilidades que ayuden a la innovacion, entre otras y des esta manera generar
un sentimiento de pertenencia hacia la organizacion (p.6)

Carrasco, et al. (2010), nos indica que la psicologia positiva dentro de una organizacion se
define como el estudio del funcionamiento a adecuado de la persona si como dentro de los
grupos que se forman en la empresa. Asi es como la psicologia positiva empieza a formar
parte de las organizaciones observando las fortalezas del colaborador y actividad de la
empresa.

Los trabajadores que desarrollen el sentido de partencia sean fieles y leales a la empresa en
ala que laboran y puedan lograr mejoras en la organizacion a base trabajo (Salanova y
Schaufeli, 2009). Por lo que para la psicologia positiva es preferible y mucho mejor invertir
en el personal para poder optimar y desarrollar las competencias y habilidades que
posiblemente aun no han desarrollado, que evitando problemas innecesarios (Salanova y
Schaufeli, 2004).

Las causas del engagement en las organizaciones se pueden dar gracias a diversos aspectos
descritos por Raigosa y Marin (2010) se hallan en los recursos laborales de la organizacion
comprendidos como apoyo social, autoeficacia y la autonomia. Por consiguiente, el
trabajador cuenta con todos estos recursos, la probabilidad de que cuente con engagement

adecuado es alto puesto que contaria con todas las herramientas s que lo motiven en su labor.



Este mismo autor afirma que las creencias de eficacia son las que favorecen a los
trabajadores a valorar su trabajo y llevarlo a cabo con persistencia y empefio conllevandolo
de este modo sobresalir de los obstaculos y dificultades que presenten (p.90).

Para Llaneza (2009) las causas para poder tener personal con engagement, tienen mucha
implicancia los siguientes aspectos: Las personas alrededor de los colaboradores, ya sean
directivos, jefes y/o compafieros, la labor en si, en otras palabras, las responsabilidades
dadas, la motivacidn (intrinseca y extrinseca), los recursos brindados, la linea de carrera y el
reconocimiento, la calidad de vida y la calidad de vida laboral, llegando a si a un equilibrio
entre su vida laboral y su vida personal, el buen funcionamiento d los procesos y
procedimientos que existen en la organizacion, pero en especial en el area de recurso
humanos asi como llegar todos los beneficios de acuerdo a la ley (CTS, seguro de salud,
entre otros).

A esta serie de caracteristicas suma otras que son correspondientes a la interaccion que existe
entre el empresario y los trabajadores los cuales son:

Por parte del empresario: tiene interés en la opinion de los trabajadores, tiene preocupacion
por el crecimiento profesional de sus colaboradores ademas realiza el funcionamiento
adecuado en la empresa.

Por parte del trabajador: es proactivo e innovador en la resolucion de problemas y disminuye
las faltas a la organizacion (absentismo).

Las consecuencias que desencadenaria tener un nivel alto de engagement de acuerdo
Lyubomirsky, King & Diener (2005) se observaran en el desempefio del colaborador
actitudes que benefician no solo al trabajador sino también a la organizacion, son: realizan
trabajos con mas eficacia, valor e independencia, son menos proclives a realizar acciones
que los llevarian al despido tales como sabotaje estafa y robo, entre otras, demuestran
conductas de compafierismo, trabajo en equipo, altruismo, etc. También estdn menos
propensos a desarrollar Burnout, generan mas productividad a la organizacion y su
desempefio es alto, demuestran conductas extra-rol (acciones que van mas a alla lo de lo
solicitado para su labor) y disminucion de absentismo laboral y rotacion de personal.

El engagement se ve reflejado en la actitud positiva que el colaborador toma frente a su
trabajo y frente a la empresa, siendo la satisfaccion laboral, el incremento del compromiso
organizacional y baja posibilidades de abandonar su puesto de trabajo, mostrando también
motivacién, y disponibilidad de aprender nuevas estrategias y asumiendo nuevos retos en el

campo laboral, entre otras actitudes (Salanova, Schaufeli, Llorens, Peir6 & Grau, 2000).



En cuanto a los factores psicosociales que se tomaran en cuenta muestran a Gualavisi y
Oliveri (2016) quienes aseveran que en la Gltima investigacion realizada en América Latina
siendo uno de los paises evaluados Peru en el afio 2014. Se evalud al personal que aun
laboran en organizaciones teniendo en cuenta el tiempo de antigiiedad en el puesto de trabajo
(de un afio a cinco afios), versus las edades los participantes. Por lo que se hallé que los
trabajadores de 15 a 24 afos de edad son 63.2%, los colaboradores de 25 a 54 afios de edad
son de 25.6% Y los trabajadores de 55 a 64 afios son el 11.4%; aln conservan su trabajo.
Asi como la antigliedad en puesto genera ventajas para otros la situacion no es la misma, ya
que viéndolo desde otro punto de vista este factor también produce desventajas en
trabajadores que no estan cien por ciento satisfechos con su puesto de trabajo, por diversas
razones. De acuerdo Sagripanti, Gonzalez, Messi, Romero y Khlie (2012) afirman que el
trabajador busca crecimiento y realizacidn personal por lo que las limitaciones que podrian
crear sientas organizaciones, asi como la presencia de conflicto dentro de esta originaria en
el colaborador frustracion y ansiedad.
Los trabajadores del sector publico en el 2014, de acuerdo a la antigliedad en el puesto que
aun laboral y tienen menos de un afio de antigiiedad es de 10% mientras que los trabajadores
que tienen menos de 5 afos en el mismo puesto es 58.5% de los colaboradores (Gualavisi y
Oliveri, 2016).
Para el desarrollo de la parte psicométrica se encontraron a autores tales como Meneses et
al. (2013) quien afirma que una de las ramas de la psicologia, es la psicometria. Se encarga
de la clasificacién, descripcion y diagnostico de los posibles test psicol6gicos que se
construyen mediante bases tedricas técnicas y otros métodos que implican para dar como
resultado de la medida de fenémenos psicologicos.
Una de las dificultades a las que enfrenta la psicometria es que la su mayoria de los atributos
que se estudian tanto en psicologia como en educacidn no son observable de manera directa.
De este modo que se tiene que basar a indicadores indirectos que permiten estudiar las
conductas observables (Martinez, et. al, 2014).
De acuerdo a Meneses et al (2013) la teoria clasica explica se encarga de minimizar ademas
de medir de esta manera se analiza confiabilidad de la medida. Las personas al contestar el
instrumento (X), incluyen el llamado “nivel verdadero” (v) y otra parte de error. Asi mismo
se tiene supuesto a los que estan sujetos, por ello se dice que los items son dependientes de
la muestra a la que se esta evaluando.

X=V+E



Al referirse a una proporcion, es ldgico decir que sus valores oscilan entre 0 y 1 y a menudo
se expresan como porcentaje. Se considera baja dificultad cuando los valores que se han
puntuado son cercanos a 1, por lo que se considera como indice de facilidad en vez de indice
de dificultad mientras que la maxima dificultad se considera cuando el valor es cercano a 0
(p. 239).

La TRI (Teoria del Respuesta al item) esta basada en el calculo que realiza para cada uno de
los items del instrumento, que tiene una serie de medidas que tiene una base tedrica muy
exacta. Tomando asi el objetivo primordial de realizar la medicion del nivel latente, a partir
de tres aspectos: la dificultad, el acierto al azar y la discriminacion del item (Meneses et al.,
2013).

La validez es el aspecto méas importante dentro de la construccién y/o elaboracién de una
prueba psicoldgica, ya que este nos confirmara que esta sea segura y cumpla con el objetivo
que el psicologo se ha propuesto. Logrando que los resultados de este sean correctos y
factibles; sin embargo, la validez no valida la prueba en si, méas bien lo hace con la
interpretacion que se tiene a partir de ello. Asi que la validez es el factor central y primordial
de la psicometria. (Meneses et al., 2013).

Asi mismo existen tipos de valides tales como contenido, se refiere a la explicacion que se
le realiza a la prueba, clasificando cada una de las dimensiones, asi como también los items
que contenga. Mediante ello desarrollar un analisis no solo l6gico si ho también empirico en
donde se evalla si el contenido del test representa las caracteristicas de la realidad ademas
de la relevancia de cada uno de ellos.

Para la realizacion de la validez de contenido se recurre al juicio de los expertos quien a
través de sus conocimientos evaltan cada uno de las partes del test (Santisteban, 2009).

La validez de criterio, muestra la asociacion que tiene el instrumento y el criterio, es decir
que demuestra la relacién que existe entre constructos. De esto se deslindan dos tipos de
variable de criterio, los cuales son validez concurrente y variable predictiva (Santisteban,
2009).

La validez de constructo o también es llamada estructura interna de un instrumento. Se usa
para tener el conocimiento del nivel en que un instrumento mide el constructo para el que se
creo (Santisteban, 2009).

Asi mismo tambien se estudié el analisis de items, el cual se utiliza para comprobar si los

items son apropiados o no para la herramienta, Mateo y Martinez (2008) afirman que el IHC
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(indice De Homogeneidad Corregida) tiene que ser mayor igual a .50 y las comunalidades
deben ser valores mayores a .30 (Detrinidad, 2016)

Otros conceptos a conocer son el AFC (Analisis factorial confirmatorio) y el AFE (Analisis
Factorial Exploratorio), el primer analisis permite agrupar modelos teoricos, que se pueden
formar a partir de un gran grupo de citas y el segundo analisis reagrupa que los items que
tiene una correlacion muy fuerte y los items que tenga una correlacion débil o baja (Escobedo
etal., 2016)

Consistencia interna, es la exactitud o fiabilidad que presenta un test, asi es como se puede
comprender también como el rango en que distintos subconjuntos se puede correlacionar o
tienen consistencia entre si, en diferentes partes de la estructura del cuestionario (Abad et
al., 2006).

La confiabilidad es el valor que tiene el test como instrumento de medicién ya que
proporciona la consistencia esta misma, logrando que el resultado no varié asi la prueba se
apligue en momentos diferentes a los mismos sujetos, puesto que al ejecutar un test los
resultados no pueden inferirse ni mucho menos hacer prediccion afectado de manera global
en diversos resultados que se pueden lograr de esta. Por ello el nivel de fiabilidad un
instrumento de medicion debe ser de un nivel elevado. Por otro lado, las existen limitacion
que afectan la fiabilidad del test las cuales pueden ser la cantidad de items (el contenido) y
también que la poblacion cambie (Meneses et al., 2013).

La razon por que fue creada la consistencia interna es porque es manera mas directa de saber
si el instrumento a utilizar es confiable, puesto que al realizar el método e formas paralelas
resulta muchas veces costo y dificultoso (Aiken, 2003). Asi mismo esta se divide en tres
modos de realizar la confiabilidad, son las siguientes: Método de division por mitades, las
formulas de Kuder-Richarsdson y el coeficiente de alfa de Cronbach.

Para que los valores sean aceptados el coeficiente de alfa de Cronbach y el Coeficiente
omega de McDonald deben oscilar entre 0.70 y 0.90, valores menores a estos seran poco
acepatables (McDonald, 1999 y George y Mallery, 2003)

El modelo de formas paralelas segun Casanova y Serra (2006) afirman que se puede definir
a través de dos aspectos: el sujeto evaluado tiene el mismo puntaje V en las dos formas y la
varianza a de los errores de medida en ambas formas es la misma
Es un coeficiente de fiabilidad también denominado como “Coeficiente de la equivalencia”,

sirve para mostrar la equivalencia en de un instrumento ejecutandolo de formas diferentes,
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ocasionando que la relacion de los resultados del test y del retest sea casi perfecta (Aiken,
2003).

La importancia de realizacion de un percentil para un instrumento radica en que este le dara
puntuacion directa obtenida en valor numérico por la persona evaluada para asi designar el

lugar que ocupa (Abad et al., 2006).

Estos otros instrumentos de medicion que existen ademas de la Escala de Utrect de
engagement en el trabajo: Inventario para la Medicion del Engagement en el Trabajo
(IMET), fue creada en el pais de México Teresita De Jesus Cérdenas Aguilar y Adla Jaik
Dipp en el afio 2014 y la Escala Argentina de Compromiso con el Trabajo (EACT),
instrumento procedente del pais de Argentina fue creada por Guadalupe de la Iglesia, Maria
Laura Lupano Perugini, Mercedes Fernandez Liporace y Alejandro Castro Solano y en el
afio 2017.

La formulacién de problema para este tema de investigacion fue: ¢ Es posible determinar las
propiedades psicométricas de la Escala Utrecht de engagement en el trabajo en el personal
administrativo de la Municipalidad distrital de Carabayllo, 2019?

La correspondiente a la justificacion se refiere lo siguiente: la investigacion presenta
pertinencia tedrica ya que no existen antecedentes que busquen la adaptacion de la Escala
Utrecht de Engagement en el trabajo en una muestra similar a la de esta investigacion. Por
lo tanto, los resultados pueden ser considerados como punto de partida para posteriores
investigaciones.

Asi mismo muestra pertinencia metodolégica puesto que se buscd determinar la
confiabilidad y la evidencia de validez de la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo a
fin de que las personas evaluadas puedan tomar las decisiones pertinentes en base a los
resultados obtenidos.

Finalmente, la presente investigacion muestra pertinencia aplicativa puesto que con los
resultados beneficiaran a nivel personal a los trabajadores de la organizacién puesto que
seran consciente de la situacion en la que se encuentra laborando y reconociendo que quiza
le falte motivacion. Ademas de obtener un instrumento que sea validado y confiable en la

poblacion utilizada, asi como obtener percentiles que ayuden a la correccion de la escala.
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El objetivo principal fue determinar las propiedades psicométricas de la Escala de Utrecht
de Engagement en el trabajo en el personal administrativo de la Municipalidad distrital de
Carabayllo, 2019.

También en funcidn a los objetivos especificos los cuales fueron: determinar el analisis de
items, evidencia de validez de contenido a través de la VV Aiken, Estimar evidencia de
validez de estructura interna a través del analisis factorial confirmatorio y el analisis factorial
exploratorio de la de la Escala de Utrecht de Engagement en el trabajo; y para culminar
determinar la confiabilidad por consistencia interna a través de los indicadores Alfa de
Cronbach y Omega de McDonald de la escala Utrecht de engagement en el trabajo en el

personal administrativo de la Municipalidad distrital de Carabayllo, 2019
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II. METODO

2.1. Tipo y diseiio de Investigacion
Enfoque
La presente investigacion costa de un enfoque cuantitativo, puesto que segin Bernal (2010),
nos refiere que se plantea un problema cientifico que pueda ser un estudio concreto y poder
definir un instrumento que evalué un tema delimitado, posteriormente investigar sobre
estudios anteriores y armar un adecuado marco teorico.
Disefio
Asi mismo, la presente investigacion muestra un disefio instrumental puesto que busca
desarrollar o adaptar pruebas psicoldgicas, asi como obtener las propiedades psicométricas
de un instrumento (Ato et. al. 2013).
Tipo
Asi mismo, la investigacion es de tipo tecnoldgica, puesto que los objetivos estan basandose
principalmente en la parte practico que, en lo tedrico, contribuyendo de forma favorecedora
a la sociedad, teniendo como objetivo general la adaptacion o creaciéon de un instrumento
(Valderrama, 2007)
Nivel
Finalmente, el nivel de investigacion es aplicada ya que busca resolver de manera objetiva
los problemas que se presentan en cualquier proceso de la actividad humana adecuando
respuestas, uniendo la teoria y los resultados y de este modo obtener conocimiento de la

realidad (Jiménez, 1998).
2.2. Variables: Operacionalizacion

Engagement

La definicion Conceptual del engagement es la actitud positiva que toma el trabajador para
poder realizar su trabajo de manera enérgica, entusiasta confirmando de este modo absorcion
el compromiso que siente al poder realizar de forma efectiva su labor. (Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma y Bakker, 2002).

Tiene 3 dimensiones las cuales son dedicacion es cuan penetrado esta con tu labor los items
son 2,5, 7,10 y 13, la dimensidn vigor se centra basicamente en la energia que presenta el
sujeto al realizar su labor los items son 1, 4, 8, 12, 15y 17 y la dimensién absorcion es el
nivel de concentracion que tienes cuando cumples alguna actividad en tu centro de labores
los items son 3, 6, 9, 11, 14y 16.
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2.3. Participantes
La poblacion de la actual investigacion fue constituida por 1095 trabajadores (personal
administrativo y operarios), entre mujeres y hombres cuyas edades fluctan de 18 a 68 afios,
de la Municipalidad Distrital de Carabayllo.
La muestra estuvo conformada por 364 colaboradores administrativos de acuerdo a Cureton
& D’ Agostino, (1983) quien afirma que es suficiente con tener una muestra de grande,
siendo ideal para ellos varios cientos como base de datos para realizar un adecuado analisis
de datos.
Ademas, el muestreo sera no probabilistico intencional, puesto que toda la poblacion tendria
la probabilidad de ser seleccionada dentro de la muestra que se necesite para el estudio
(Rojas, 2017).
Criterio de inclusion:
- Edad entre 18 a 68 afios.
- Personal administrativo
- Tiempo de permanecia: minimo un mes.
- Tipo de contrato (practicantes, planilla y terceros)
Criterio de exclusion:
- Aquellos que no llenen correctamente la prueba.

- Aquellos que no deseen participar.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Ficha técnica
Nombre del Instrumento: Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES-17)
Autores: Wilmar B. Schaufeli y Arnorl Bakker
Procedencia: Traducido al espafiol por Heriberto Valdez Bonilla y Cynthia Ron Murguia
Oscar Alvarez (2011) el instrumento
Estandarizacion para Per(: Para trabajadores administrativos de lima distrito Carabayllo
Administracion: Trabajadores de 18 a 68 afios de edad
Tiempo Aplicacién: De 10 a 15 minutos aproximadamente.
Significacion: Evalda el nivel de dedicacion vigor y absorcion
Tipificacion: Percentiles
Dimensiones que evalla: Engagement en el trabajo.

Modalidades del instrumento: Individual o colectivo.
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Esta escala actualmente cuenta con 17 items, divididas en tres dimensiones, la cuales son:
vigor que consta de 6 items, dedicacion esta conformada por 5 items, por ultimo absorcién

que consta de 6 items.

Este instrumento fue traducido a 10 idiomas y asis mismo cuenta con dos versiones
adicionales de esta escala para estudiantes en otros dos idiomas.

Asimismo, este instrumento cuenta con tres versiones adicionales de la misma, que son 17,
UWES-15 y UWES-9.

Asi como Schaufeli y Bakker (2003) definen cada uno de las areas:

Vigor

Es la aptitud que se emplea para la realizacion de su trabajo ademas de poseer niveles altos
de energia para en la que la voluntad de obtener resultados adecuados impera a pesar de los

diversos inconvenientes.

Dedicacion

Desde el punto de vista cualitativo, la dedicacion presenta una connotacion esta mas
vinculado con el nivel més alto de identificacion, y que no solo representa el nivel de
participacion del colaborador dentro de su trabajo sino también a la vehemencia, el orgullo,

la voluntad y el reto que siente al realizarlo pasando asi también a un plano mas afectivo.

Absorcion
La absorcidn sefiala la capacidad de estar extremadamente centrado y/o concentrado en la
labor que se esta realizando por lo que no se percata del tiempo y presenta dificultades para

poder dejar sus actividades.

Por otro lado, la aplicacion de la prueba, corresponde al ambito e psicologia organizacional,
ademas su administracién se puede ser de forma individual o colectiva. El tiempo en que se
puede disponer para la realizaciébn de este instrumento es de 10 a 15 minutos
aproximadamente. Para la realizacion de la calificacion, se puede producir de forma manual
ademas de poseer la propiedad de respuesta multiple, optando por la escala de Likert
mostrando asi 7 opciones de respuesta: ‘“Nunca”, “Casi Nunca”, “Algunas Veces”,

“Regularmente”, “Bastantes Veces”, “Casi Siempre” y “Siempre”.
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También la primera traduccion al espafiol de este instrumento se efectud en agosto del 2009,
por Maria Benavides, Débora Fraiz de Camargo, Paulo Porto Martinez.

En cuanto a las propiedades psicométricas de UWES 17 (Escala Utrecht de Engagement en
el trabajo) posee una validez de 0.65 consistiendo en tres escalas que son altamente
correlacionales, las correlaciones entre las variables latentes presentan un intervalo que
flucttan entre .80 a .90, mientras que la consistencia interna de Alpha de Cronbach oscilan
entre 0.82 a .93.

2.5 Procedimiento
Para empezar, se solicitd permiso al autor dela escala Utrecht de engagement en el trabajo,
para después conseguir la validez de contenido que fue evaluado por 10 jueces expertos
quienes cotejaron que los items de cada dimension de la variable cumplan con los tres
criterios a evaluacion pertinencia, relevancia y claridad, se realizé la'V de Aiken dando como
resultados que todos los items fueron aceptados y adecuados.
Posteriormente se solicit6 el permiso a la municipalidad distrital de Carabayllo para ejecutar
la aplicacion de la escala, teniendo en cuenta el permiso anterior que se obtuvo para realizar
la prueba piloto y asi verificar si la prueba psicoldgica puede ser o no aplicada a la realidad
estudiada, la cual estuvo conformado por 100 trabajadores administrativos cuyas edades
flucttan 18 a 68 afios de edad de la Municipalidad distrital de Carabayllo , posteriormente
para el vaciado de datos utilizamos el programa Microsoft Excel 16, luego fue exportado al
programa SPSS (Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales, version 25.0) con AMOS
(Analysis of Moment Structures version 25.0) y asi verificar la confiabilidad siendo estos
valores adecuados. Para poder continuar con la investigacion se aplicé una la prueba en una
muestra de 364 administrativos, trabajadores municipales. También se realiz6 el vaceado de
datos a al programa Excel 2016 para luego exportarlos a los programas estadisticos SPSS,
Jamovi y Amos para obtener los resultados que ayudaran al desarrollo de esta investigacion.
Asi como utilizando estadisticos que pertenecen a esto programas donde se ejecutan la
validez y confiabilidad de la escala. Para la validez de constructo realizamos el Analisis
Factorial Confirmatorio en el programa estadistico AMOS la cual mostro indices muy altos
a los esperados para ello se procedio hacer al anlisis descriptivos de los items , indicando a
5 items con valores mas bajos de lo esperado, realizamos el KMO y la Prueba de Barlett,
dando paso al AFE con la varianza total explicada arrojando 2 factores explicandose al
51.63%.
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2.6 Métodos de datos
Para ejecutar las operaciones de ingreso de datos y procesamiento estadistico de los datos se
usara el programa SPSS 25.0.
Para las medidas de tendencia central y de dispersion, se usara la media aritmética para
obtener los promedios de puntajes generales de la Escala de Utrecht de Engagement en el
trabajo y de sus dimensiones en la muestra. Luego se realiz0 desviacion estandar para
obtener el nivel de dispersion de la muestra.
En cuanto la prueba de normalidad que se usara prueba de Shapiro Wilk para determinar si
la muestra presenta una distribucion normal.
Por otro lado, los estadisticos de validez se considerara el coeficiente V de Aiken, cual
servira para determinar la validez de contenido. El coeficiente V de Aiken genera valores
entre 0 y 1, mientras mas elevado el valor, el item tendra una mayor validez de contenido.
Ademaés de la prueba binomial para determinar la validez de contenido. Para finalizar se
usara el andlisis factorial exploratorio para asi determinar si el arreglo factorial del grupo
en estudio concuerda con la escala teéricamente consideradas (media, desviacion estandar,
coeficiente de asimetria de Fisher, coeficiente de curtosis de Fisher, indice de
homogeneidad corregida, comunalidad e indice de discriminacion).
Con respecto a los estadisticos de confiabilidad coeficiente se utilizara el alfa de Cronbach
de este modo determinar la confiabilidad por consistencia interna. La p debe ser mayor a
0.70. y también el coeficiente de omega de Mc Donald.
Por ultimo, se utilizara el estadistico Kruskal Wallis que establecera los percentiles de la
escala segun edad. Ademas, se realizara el analisis para poder obtener los percentiles
logrando asi los puntajes directos seran transformados a puntajes estandarizados a través
de la elaboracion de percentiles.

2.7 Aspectos éticos
Previamente a la realizacién de la aplicacion del instrumento a los trabajadores, se procedio
a pedir el permiso a la organizacién a través de una solicitud formal dirigida al jefe de
recursos humanos de la municipalidad.
Ademas, al ejecutar la aplicacion de la escala, se les manifesto a los sujetos de investigacion
el motivo por la que se le estaba evaluado, también se indicé que la prueba es andnimay la
informacion recibida no sera revelada.
Se mencion6 que la participaciéon de los colaboradores era de forma voluntaria y podian

tomar la decision de abstener a participar de la investigacion.
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Asi mismo para completar la investigacion con citas y parafraseo realizdndolas de la manera
mas adecuada y correcta se van a hacer las referencias bibliograficas planteadas por
American Psychological Association (APA, 2013) ademas de cumplir con los aspectos
éticos que propone el colegio de psicdlogos en el que sefiala que el psicélogo debe resguardar
y mantener en privado las respuestas de las participantes de la evaluacion que son parte de
la investigacion (Colegio de Psicologos del Peru, 2013, p. 10-11).

Aspectos bioéticos

De acuerdo a la Declaracion Universal de bioética y derechos humanos (2005) refiere que
es una agrupacion de normas que se encuentran enfocadas al aspecto moral de todos los
investigadores los cuales son la ética, el respeto y la honestidad; ademas de la conducta
profesional dentro de las diversas carreras tales como medicina ciencias de la vida y la

tecnologia. Asi como aquellas investigaciones que aporten beneficiosamente a la sociedad.
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ITII. RESULTADOS

3.1 Analisis factorial confirmatorio de la escala Utrecht de engagement en el trabajo
(UWES-17)

Tabla 1
Medidas de bondad de ajustes del analisis factorial confirmatorio del modelo teérico de la

escala Utrecht de engagement en el trabajo (N=364).

Indices de MODELO ORIGINAL indices Optimos Autor
Ajuste
Ajuste Absoluto
Error de
RMSEA aproximacion 0.083
cuadratico
medio (Hu y Bentler,
Residuo <0.06y0.08 1998)
SRMR estanda,r |_zado 0.0503
cuadratico
medio
Ajuste Comparativo
CFI Indice de ajuste 0.897 > 0.90 (Schreider,
comparativo Stage, Nora &
indice de Tuker ’
TLI -~ Lewis 0.879 >0.90 Barlow, 2006).

En la tabla 1, se muestran datos obtenidos en la realizacion del AFC, indicando en el indice
de ajuste el RMSEA adquirié un valor de 0.083 mostrando un valor no adecuado (Hu y
Bentler, 1998). Por otra parte, en los indices de ajuste comparativo el TLI=0.879 vy el
CFI=0.897 muestran un mal buen ajuste, puesto que no cumple un valor mayor o igual a

0.90 (Schreider, Stage, Nora & Barlow, 2006).
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Figura 1. Analisis factorial confirmatorio de la escala Utrecht de engagement en el trabajo.
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3.2 Andlisis factorial exploratorio de la Escala Utrecht de engagaement en el trabajo
UWES - 17

Tabla 2

Analisis descriptivo de los items del UWES-17(N=364).

D flems Frecuenci M DE ¢ @@ IHC R id  Aceptable
0 1 2 3 4 5 6
2 5 5 36 104 148 225 475 496 1261 -1.170 0865 0614 0564 .000 Sl
5 3 5 27 115 137 206 505 502 1230 -1.127 0540 0767 0.760 000 sl
D1 7 5 5 44 110 148 225 462 491 1291 -1102 0593 0688 0.667 000 sl
10 3 3 19 80 69 187 640 533 1099 -1.771 2732 0625 0584 000 sl
13 11 8 44 126 104 308 398 482 1335 -1205 1.042 0614 0565 000 St
1 0 3 52 173 143 266 363 471 1277 -0626 -0.784 0645 0.610 .000 Sl
4 3 0 41 135 126 225 470 494 1255 -0.965 -0.027 0634 0593 .000 Sl
D2
8 8 8 49 159 104 261 409 476 1372 -0982 0228 0593 0541 .000 s
12 3 16 91 157 85 258 390 464 1458 -0799 -0532 0513 0428 .000 S
15 3 3 44 82 104 288 475 505 1191 -1315 1174 0615 0.558 .000 S
17 3 8 49 107 104 223 505 499 1299 -1204 0575 0559 0.489 .000 sl
3 19 14 96 110 107 247 407 464 1548 -1042 0207 0448 0432 .000 NO
44 27 151 146 113 190 330 414 1788 -0609 -0.722 0.397 0.377 .000 NO
9 3 8 82 173 148 234 352 456 1396 -0.610 -0.709 0528 0.466 .000 sl
b3 11 3 11 38 124 107 294 423 490 1268 -1114 0562 0478 0721 .000 NO
14 38 22 137 190 115 286 212 402 1640 -0586 -0501 0.517 0.460 .000 sl
16 52 69 201 154 104 245 176 363 179 -0286 -1.049 0.456 0530 .000 NO

Nota: FR: Formato de respuesta; M: Media; DE: Desviacion estandar; gl: coeficiente de asimetria de Fisher; g2: coeficiente

de curtosis de Fisher; IHC: indice de homogeneidad corregida; h2: Comunalidad; ID: indice de discriminacién.

En la tabla 2, todas las frecuencias de respuesta de las 6 alternativas no superan el 80% asi
es como se demuestra que los trabajadores respondieron adecuadamente asi mismo se
observa que la dimension Dedicacion (D1) la media fluctta entre los valores 4.82 y 5.33 asi
como la desviacion estandar oscila entre los valores 1.099 y 1.335; la dimension Vigor (D2)
cuenta con una media que fluctta entre 4.64 y 5.05 y la desviacion estandar oscila en 1.991
y 1.372, por ultimo, la dimensién Absorcién (D3) tiene una media que oscila entre 3.63 y
4.90 y la desviacion estandar que fluctta entre 1.268 y 1.746. por otro lado, todo el indice
de homogeneidad corregida de los items 3 (0.448), 6 (0.397), 11(0.478) y 16 (0.456) se
encuentra por debajo del valor permitido el cual es 0.05 segin Mateo y Martinez (2008)
estos valores no serian aptos para la variable y en cuanto a la comunalidad en valor permitido

mayores iguales a 0.40 (Detrinidad, 2016) por ello se elimina el item 6 (0.377).
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3.3 Andlisis de la validez de constructo

Tabla 3
Prueba KaiserMeyer-Olkin y Prueba esfericidad de Bartlett (n=364).

indices
Medida Kaiser-Meyer-OlKkin .938
KMO
Prueba de esfericidad de Bartlett  Sig. .000

En la tabla 3 se visualiza la realizacion del analisis factorial donde el valor de la prueba
KMO (.938) esta por encima del valor permitido (.80) y el test de esfericidad de Bartlett
presenta un valor de 0.00, esto demuestra que no es una matriz de identidad, puesto que hay
correlacion entre las variables. Estos valores indican que si se permite realizar el Analisis

Factorial Exploratorio (Montoya, 2007, p.283).

Tabla 4
Varianza total explicada de la Escala de Utrecht de engagement en el trabajo

Varianza total explicada

Autovalores iniciales

Factor
Total % de varianza % acumulado
1 7,658 45,047 45,047
2 1,216 7,153 52,200

En la tabla 4 se muestra la estructura factorial de dos factores, en donde la varianza total es
de 52.200% lo que indica que es un porcentaje aceptable puesto que la varianza total tiene
que ser mayor a 50% (Merenda, 1997). Es relevante resaltar que estas dos dimensiones son

denominadas como entusiasmo laboral y perseverancia laboral.
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Tabla 5
Matriz de componentes rotados

Factor
1 2
ftem1 0.697
ftem2 0.557
ftem4 0.742
ftem5 0.939
ftem7 0.800
ftems8 0.721
ftem9 0.554
ftem12 0.616
ftem13 0.703
ftem14 0.584
ftem15 0.645
ftem17 0.668

En la tabla 5 se observa que en la distribucidon de los items se forman dos factores, siendo la
primera de ellas denominada como “entusiasmo laboral” conformada por 7 items (1, 2, 4, 5,
7,8 y9) yla segunda denominada como “perseverancia laboral” por 5 items (12, 13, 14, 15
y 17). Al realizarse la eliminacién de los items 3, 6, 11 y 16; el item 10 (0.376) obtuvo un

valor demasiado bajo, por consiguiente, este item también fue eliminado.
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3.4 Andlisis de validez de contenido
Tabla 6
Validez de contenido a través de la V de Aiken del UWES- 17 (N=364).

1° 2° 3° 40 5° 6° 7° 8° 9° 10°
Juez Juez Juez Juez Juez Juez Juez Juez Juez Juez

N° PRC PRC PRC PRC PRC PRC PRC PRC PRC PRC AciertoV

1 1122 111 111 111 111 111 111 111 111 111 30 100%
2 1112 111 111 111 111 111 111 111 111 111 30 100%
3 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 30 100%
4 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 30 100%
5 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 30 100%
6 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 30 100%
7 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 30 100%
g 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 30 100%
9 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 30 100%
0 1121 111 111 111 111 111 111 111 111 111 30 100%
17 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 30 100%
12 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 30 100%
3 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 30 100%
4 1112 111 111 111 111 111 111 111 111 111 30 100%
5 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 30 100%
6 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 30 100%
17 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 30 100%

Se muestra en la tabla 6 que los 17 items cumplen los tres criterios que evalta la V de Aiken
que son: pertinencia, relevancia y claridad. Obteniendo de este modo un porcentaje mucho
mayor a 0.8 sefiala a estos items como aptos para la escala Utrecht de engagement en el
trabajo (UWES -17) (Escurra, 1988).
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3.5 Analisis de Confiabilidad

Tabla 7

Confiabilidad por Alfa de Cronbach dela propuesta original de la Escala Utrecht de
engagement en el trabajo (UWES-17) (n=364).

Dimensiones Alfa de Cronbach « N° ITEMS
Engagement 0.914 17
Dedicacion 0.849 5
Vigor 0.823 6
Absorcion 0.729 6

En la tabla 7, se observa que la escala Utrecht de engagement en el trabajo segun el analisis
de confiabilidad de Alfa de Cronbach, se muestra que la dimension dedicacion tiene un alfa
de 0.849, vigor mostrd un alfa de 0823 y absorcion obtuvo un alfa de 0.723, estos valores
son aceptables puesto que oscilan entre 0.70 y 0.90 (Mallery, 2003).

Tabla 8
Confiabilidad por Coeficiente de la omega de Mc Donald de la propuesta original de la
Escala Utrecht de engagement en el trabajo (UWES-17) (n=364).

Dimensiones Omega de Mc Donald ® N° ITEMS
Engagement 0.922 17
Dedicacion 0.853 5
Vigor 0.827 6
Absorcion 0.740 6

En la tabla 8 se visualiza la escala Utrecht de engagement en el trabajo segun el analisis de
confiabilidad de Coeficiente Omega de McDonald, se obtuvo la confiabilidad de las tres
dimensiones de esta variable, donde dedicacion tiene un omega de 0.853, vigor mostré un
omega de 0.827 y Absorcion obtuvo un omega de 0.740. Todos estos valores son catalogados
como buenos ya que estos valores oscilan entre 0.70 y 0.90 (McDonald, 1999).
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IV. DISCUSION

La actual investigacion, donde se evidenciaron anteriormente los resultados, tuvo como
objetivo general determinar las propiedades psicométricas de la escala de Utrecht de
engagement en el trabajo (UWES-17) en el personal administrativo de la Municipalidad de

distrital de Carabayllo.

En el engagement esta catalogacién como actitud positiva que un colaborador presenta hacia
su trabajo, se basa a un estado mental afectivo-cognitivo que no solo esta enfocado en llegar

a una meta u objetivo Schaufeli y Bakker (2003).

Por los resultados de esta investigacion se realizaron con el fin de informar y dar
conocimiento del engagement en el personal sector publico, en base a evidencia estadistica
asi pues tratar desarrollar alguna estrategia y planes de accion que puedan mejorar el
engagement en esta poblacion. Por ello, el investigador debe tener el conocimiento de cuéles
son los procesos estadisticos que ayudaran a mejor esta variable de estudio; Asi mismo en
la presente investigacion se plantearon objetivos que contribuirdn a las posteriores

investigaciones.

Haciendo una breve descripcion de la escala Utrecht de engagement (UWES-17) que cuenta
con 17 reactivos divididos en tres dimensiones, dedicacion (5 items), Vigor (6 items) y
absorcioén (6 items) que miden el engagement en el contexto laboral, es necesario aclarar el
ambito puesto que también existe una prueba que mide el engagement en el dmbito

académico.

La muestra con al que se trabajé fueron 364 colaboradores de las diversas areas de la
municipalidad siendo un muestreo no probabilistico intencional (Rojas, 2017), cuyas edades
oscilan entre 18 y 68 afios de edad, siendo estos solo trabajadores administrativos de grados
académicos tales como técnicos y licenciados de diversas carreras, que laboran en las 3 sedes

que cuenta la municipalidad distrital de Carabayllo.

Asi mismo el primer objetivo especifico se ejecutd el andlisis descriptivo de los items para
conocer cuales son los rangos en los que fluctan los items para Cardenas (2016) los rangos

obtenidos en el indice de homogeneidad corregida son .40 a .71y los resultados que arrojaron
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en esta investigacion son de 0.377 a 0.760, aquellos que fluctian entre 0.3 a 0.4 no son
acéptales de acuerdo Mateo y Martinez (2008), dado ello los items 3, 6, 11 y 16 fueron
eliminados. Asi mismo las comunalidades de acuerdo a Detrinidad (2016) los valores
deberian de ser mayores e iguales a .40, por ello se elimino el item 10 (0.376) también al

eliminar los items anteriores, para formar una nueva propuesta.

El segundo objetivo especifico es referente a la validez de contenido mediante v de Aiken,
se afirma que los 17 reactivos que forman la escala Utrecht de engagement en el trabajo son
aptos, bajo el criterio de pertenencia claridad y relevancia que fueron evaluados por 10 jueces
expertos en dicha variable.

Asi mismo el tercero objetivo especifico se realizd el analisis factorial confirmatorio
obtenidos en la presente investigacién se muestra los indices de ajuste absoluto siendo
RMSEA=0.083 el cual es un valor mayor a 0.08 segun Hu y Bentler (1998) al contrario de
SRMR= 0.0503 donde se hall6 un valor menor a 0.06 y 0.08 aceptandolo de acuerdo a los
autores anteriormente citados; Grandez (2017) obtuvo indices de ajuste absoluto donde el
SRMR=0.631 siendo un valor aceptable. Por otro lado, los resultados de Cardenas (2016)
arrojo un CFI=.856 y TLI=.849 siendo esos valores no aceptados ya que no estan dentro de
los rangos no permitidos al igual que el analisis que se realizé a la propuesta original cuyos
CFI= .897 y TLI= .879 no son resultados 6ptimos de acuerdo Schreider, Stage, Nora &

Barlow (2006) quien indica que los valores debe ser mayor igual a 0.90.

Se realiz6 el analisis factorial exploratorio obtenidos en la presente investigacion,
previamente se ejecutd la medida Kaiser-Meyer-Olkin KMO=.938 lo que demuestra que si
existe correlacién de muy alta significancia en entre los items en la propuesta original siendo
también un valor més alto que el de Grandez (2017) KMO=.916 y (Cérdenas, 2016)
KMO=.87 ademas el Test de esfericidad de Barlett presenta el valor de la significancia es

.000 el cual es similar a los resultados de los anteriores autores.

En base al cuarto y ultimo objetivo especifico se realizo el analisis de confiabilidad por
consistencia interna se hicieron a través del alfa de Cronbach cuyo valor fue 0.914 vy el
Coeficiente omega de McDonald donde el valor arrojado fue de 0.922, siendo valores mas

alto de los obtenidos por Muller, Perez y Ramirez (2013) quienes obtuvieron un valor de alfa
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de 0.87 y Arteaga (2017) estudio que arrojo un omega de 0.726 siendo todos estos valores
adecuados de acuerdo George y Mallery (2003) y McDonald (1999) quienes indican que los

valores correctos flucttan entre .70 y .90.

En conclusion, las propiedades psicométricas de la Escala Utrecht de engagement en el
trabajo utilizando la poblacion determinada para esta investigacion no son adecuadas, puesto
que no muestran valores adecuados; sin embargo, al realizar la nueva propuesta con dos
factores los valores se ajustan adecuadamente en cuanto a la evidencia de validez y la
confiabilidad. Asi como también existen diversos estudios que corroboran estos resultados
al analizar las propiedades psicométricos de la escala Utrecht en el trabajo.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA: EIl andlisis de datos de la propuesta original se muestra que el IHC de 4 items
(3, 6, 11 y 16) no se ajustaban al rango permitido que es mayor a 0.5 y la comunalidad del

item 10 es menor a 0.4.

SEGUNDA: Se demostro que la validez de contenido es adecuada, puesto que la escala se
sometio al criterio de 10 jueces expertos, mostrando asi que los 17 reactivos son claros

pertinentes y relevantes.

TERCERA: En el andlisis factorial confirmatorio realizado en la escala Utrecht propuesta
original las medidas de bondad de ajuste se obtuvieron valores que no son adecuados para
la escala. Sin embargo, en el andlisis factorial exploratorio siendo la validez de constructo,

donde el KMO de la propuesta original es .934.
CUARTA: Se determin0 la confiabilidad de la escala Utrecht de la propuesta original

mediante el alfa y el omega son de 0.914 y 0.922 respectivamente siendo estas adecuadas y

aceptables, asi como que la confiabilidad de la nueva propuesta también es aceptable.

30



VI. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Seguir realizando mayor investigacion sobre la escala en muestras del sector
publico puesto que ya es relevante saber si el personal de dichas instituciones publicas tiene

el mismo engagement que en el sector privado.

SEGUNDA: Es relevante conocer el andlisis factorial confirmatorio, puesto que ello nos
muestra si la prueba es consisten; ademas de crear mas modelos propuesta y mejorar la

estructura interna del instrumento.

TERCERA: La escala Utrecht de engagement en el trabajo no se ajusta a la poblacion

evaluada, sin embargo, es posible aplicar la propuesta nueva dentro de la organizacion.

CUARTA: Se propone que los resultados obtenidos se puedan presentar al gerente o sub
gerente de recursos humanos y ellos tengan conocimiento acerca de la realidad de su
personal. Puesto que pueden usar esta escala de manera trimestral semestral o anual en la

Municipalidad distrital de Carabayllo.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia de la tesis

PROBLEMA DE ] METODOLOGI
) OBJETIVO DE INVESTIGACION VARIABLE

INVESTIGACION A

¢ES posible Objetivo general: Disefio

determinar las Determinar las propiedades psicométricas de la Escala de Utrecht de No experimental

propiedades Engagement en el trabajo en personal administrativo de la Municipalidad Tipo

psicometricas de la distrital de Carabayllo, 2019 instrumental

Escala Utrecht de Obijetivo especifico: poblacion
Engagement

engagement en el a) Determinar el andlisis de items de la Escala de Utrecht de Engagement en Tecnoldgico

trabajo en personal el trabajo en personal administrativo de la Municipalidad distrital de Poblacion

administrativo de Carabayllo, 2019. . ] 400 trabajadores
Dimensiones

la  Municipalidad b) Estimar evidencia de validez de contenido a través de la VV Aiken de la ... administrativos
e Dedicacion

distrital de Escala de Utrecht de Engagement en el trabajo en personal administrativo e Vigor De la

Carabayllo, 2019?

de la Municipalidad distrital de Carabayllo, 2019. e Absorcion  Municipalidad

c) Estimar evidencia de validez de estructura interna a través del analisis
factorial confirmatorio y el analisis factorial exploratorio de la Escala de
Utrecht de Engagement en el trabajo en personal administrativo.

d) Determinar la confiabilidad por consistencia interna a través de los

indicadores Alfa de Cronbach y Omega de McDonald de la escala Utrecht

Distrital de
Carabayllo.
Muestra

364 trabajadores

administrativos
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de engagement en el trabajo en el trabajo en personal administrativo de la
Municipalidad distrital de Carabayllo, 2019.

de
Municipalidad
Distrital
Carabayllo.

de
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Anexo 2: Operacionalizacion de la variable

DEFINICION DEFINICION UNIDADES
DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DE VALOR FINAL
MEDIDAD
Es la actitud positiva que Bajo: 2.17 a 3.20
. Es la aptitud que se )
toma el trabajador para Promedio 3.21 a
. . Vigor emplea para la  Puntaje Intervalo
poder realizar su trabajo ) 4.80
. Puntaje realizacion de su trabajo
de manera enérgica, ] Alto: 4.81 a mas
) _ obtenido a
entusiasta confirmando ]
Escala Utrecht de traves Es una connotacion esta Bajo: 1.60 a 3.00
De de Escala P :
o mas vinculado con el Promedio 3.01 a
Engagement este modo absorcion el Utrecht de Dedicacion _ , Puntaje Intervalo
| trabai compromiso que siente c t nivel mas alto de 4.90
en el trabajo ngagement en P :
J al poder realizar de dgag . identificacion Alto: 4.91 a mas
_ el trabajo.
forma  efectiva  su Es la capacidad de estar Bajo: 1.60 2 2.75
labor.(Schaufeli, - Extremadamente _ Promedio: 2.76 a
Absorcion Puntaje  Intervalo

Salanova, Gonzalez-

Roma y Bakker, 2003).

centrado y/o concentrado

en la labor.

4.90
Alto: 4.41 a mas
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Anexo 3: Instrumento: Escala Utrecht de engagement en el trabajo (Schaufeli y

Bakker, 2002)

Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES-17)

Antigiiedad en el puesto:
{Importante)

Edad: (Importante)
Area:

*Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta v decida si se ha sentido de esta forma, indigue cuantas veces ze ha sentido az1
tenjendo en cuenta el nimers que aparece en la signiente escala de respuesta (de 1 a 6). *Conteste asi “X {azpa).

\

NUNCA

(]

CASI
NUNCA
1

ALGUNAS
VECES
4]

RECULARMENTE
3

BASTANTE
VECES
(4

CASI
SIEMPRE
(%)

SIEMPERE

(6)

En mi trabajo me siento lleno
de energia.

Mi trabajo esta lleno de
significado vy proposito.

El tiempo vuela cuando estoy
trabajando.

Soy fuerte ¥ vigoroso en mi
trabajo.

Estoy enfusiasmado con mi
trabajo.

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

Mi trabajo me inspira.

Cuando me levanto por las
mafianas tengo ganas deir a
trabajar.

Soy feliz cuando estoy
absorto en mi trabajo.

Estoy orgulloso del trabajo
que hago.

Estoy inmerso en mi trabajo.

Puedo continuar trabajando
durante largos periodos de

tiempo.

Mi trabajo es retador.

Me “dejo llevar” por mi
trabajo.

Soy muy persistente en mi
trabajo.

Me es dificil
“desconectarme” de mi
trabajo.

Incloso cuando 1as cosas no
van bien, continfio
trabajando.

42



Anexo 4: Carta de presentacion de la escuela

e
~\ll UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la lucha contra la corrupeién y la impunidad"

Los Olivos, 18 de octubre de 2019
CARTA INV. N° 456 -2019/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Sr.

José Manuel Anglas Covefias
Subgerente de Recursos Humanos
Municipalidad Distrital de Carabayllo
Av. Tupac Amaru 10733, Carabayllo

Presente.-

De nuestra consideracion:

e a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar autorizacion

Es grato dirigirm
gia, quien desea

para la srta. Sanchez Mufioz Dallan Vanessa estudiante de la carrera de psicolo
realizar su trabajo de investigacién realizando una aplicacién de una prueba psicoldgica para fines
de su Licenciatura, agradecemos por antelacién le brinde las facilidades del caso, en la entidad que

esta bajo su direccion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de mi especial

consideracion y estima personal.

Atentamente,

Coordinadora Académica de la
Escuela Profesional de Psicologia
Filial Lima Campus Lima Norte

43



Anexo 5: Carta de autorizacion de la Subgerencia De Recursos Humanos

LGN Ciudad da oportundodes
24y

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CARABAYLLO
GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS
SUBGERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
“Aiio de la lucha contra la Corrupeién y la Impunidad”

Carabayllo, 11 de Noviembre de 2019

CARTA N° 800- 2019-SRH-GAF/MDC

Senorita: ~
DALLAN VANESSA SANCHEZ MUNOZ

Presente.-
De nuestra consideracion:

Tengo a bien dirigirme a Usted para presentarle mis atentos y cordiales saludos
a la vez manifestarle lo siguiente:

Que, de acuerdo a lo solicitado mediante carta de fecha 18/10/2019 y N° de
Tramite: E1951191, se le AUTORIZA el ingreso a las diferentes areas de trabajo
de la Municipalidad de Carabayllo, para realizar una aplicacién de una Prueba
Psicolégica al personal en el periodo del 12.Nov.19 al 19.Nov.19 ; dichas
encuestas tienen contenido sobre el tema de: ESCALA UTRECHT DE
ENGAGEMENT EN EL TRABAJO (PRUEBA PSICOLOGICA DE EMOCION
LABORAL); cuyo fin es académico para la obtencién del grado de Licenciada en
Psicologia.

Sin otro particular, quedo de usted.

Atentamente,

7
Rbog. JZSE MENUELANGLAS COVENAS
SUZCERENTE CE RECURSOS HUMANOS

(x,m) Ca??baa@

"
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Anexo 6: Carta de autorizacion de uso del instrumento

Autor:

UNIVERSIDAD CEsSAR VALLEJO

CARTA N° 0113 — 2019/EP/PSI.UCV LIMA-LN

Los Olivos, 23 de mayo de 2019

e Wilmar B. Schaufeli
e Arnorld Bakker

Presente. -

De nuestra consideracion:

Atentamente,

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle |a Srita.
SANCHEZ MUNOZ, DALLAN VANESSA, con DNI: 72566884 estudiante del ciclo XI de la Escuela de
Psicologia de nuestra casa de estudios; con codigo de matricula 6700266468, quien realizara su
trabajo de investigacion para optar el titulo de licenciada en psicologia titulado: “PROPIEDADES
PSICOMETRICAS DE LA ESCAL UTRECHT DE ENGAGEMENT EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CARABAYLLO, 2019”, este trabajo de investigacion tiene fines
académicos, sin fines de lucro alguno, donde se examinard, a través de la validez, confiabilidad,
andlisis de items y baremos tentativos.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta
de autorizacién para el uso del instrumento en mencién, para solo fines académicos y asi prosiga
con el desarrolio del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracion y estima personal.

r. Melisa Sevillano Gamboa
Coordinadora Académica de la
Escuela Profesional de Psicologia
Filial Lima Campus Lima Norte
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Anexo 7: Autorizacion del uso del instrumento

@ Schaufeli, W.B. (Wilmar) <w.schaufeli@uu.nl>
5/12/2019 16:45

Para: Dallan Sanchez Mufioz

Dear Dallan,

Thank you very much for your interest in my work

You may use the UWES free of charge, but only for non-commercial, academic research. In case of commercial use we should draft a contract.
Please visit my website (address below) from which the UWES can be downloaded, as well as all my publications on the subject.

Good luck with your research

With kind regards,

Wilmar Schaufeli

Wilmar B. Schaufeli, PhD | Full Professor of Work and Organizational Psychology | So
Netherlands |Phone: (31) 6514 75784 | Site: www. wilmarschaufeli n| | citations |

trecht University|P.O. Box 80.140, 3508 TC Utrecht, The

0Op 25 nov. 2019, om 06:48 heeft Dallan Sanchez Mufioz <dasanchezmu@hotmail.com> het volgende geschreven:

Good afternoon, Mr. Schaufeli ... | am a psychology student. | contacted you since | wrote to you a long time ago to ask for your permission to use your "Utrecht Labor
Engagement Scale”. Could you answer the following?

In UWES- 17. Which are the inverse items?

I have tried to read and investigate, but I have not found the answer. Please help me with that doubt.

Thank you very much for your time and attention.

Best regards

it
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Anexo 8: Resultado del piloto

Tabla 1
Validez de contenido por V de Aiken de UWES 17 (N=100)

\%

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00

V. DE AIKEN

10° Juez

9° Juez

8° Juez

7° Jue

6° Juez

50 Juez

4° Juez

3° Juez

2° Juez

1° Juez

R

p

ITEM

10
11
12
13
14
15

16
17

tinencia, relevancia y claridad de la Escala Utrecht de Engagement en el

, segun per

En la tabla 1 se observan los resultados de la V de Aiken

trabajo, como podré apreciarse todos los indices pasan el criterio establecido por Escurra (1988) (.80) por ello la prueba cuenta con validez de

contenido.
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Tabla 2
Analisis descriptivo de los items de la dimension autorregulacion académica de la prueba piloto de UWES — 17 (N=100)

D items Frecuencia M DE gt G IHC h? id Aceptable
0 1 2 3 4 5 6
2 0 0 5.0 9.0 12.0 32,0 42,0 4.97 1.167 -1.068 0.273 0.613 0.577 .000 sl
5 0 1.0 3.0 11.0 17.0 25.0 43.0 4.91 1.215 -.962 0.193 0.635 0.629 .000 Sl
D1 7 0 0 2,0 10,0 17,0 30,0 41.0 4.98 1.082 -.838 -187 0.675 0.679 .000 Sl
10 0 0 0 14,0 10,0 14,0 62,0 5.24 1.111 -1.122 -300 0.637 0.595 .000 Sl
13 10 0 8,0 15,0 6,0 37,0 33,0 4.66 1.370 -1.012 -302 0.541 0.480 .000 Sl
1 0 0 7.0 17.0 11.0 28.0 37.0 4.71 1.313 -.675 -.822 0.465 0.324 .000 NO
4 0 0 30 12.0 13.0 25,0 470 5.01 1.168 -.954 -202 0.623 0.657 .001 NO
b2 8 0 0 40 15.0 15,0 31,0 35,0 4.78 1.194 -.689 -598 0.534 0.470 .000 Sl
12 0 10 8.0 17.0 15.0 29.0 30,0 453 1.344 -587 -731 0.515 0.428 .000 Sl
15 0 0 20 70 18.0 26.0 470 5.09 1.055 -973 143 0.640 0.597 .001 NO
17 0 10 30 15.0 14.0 21.0 46.0 4.89 1.278 -.885 -.247 0.578 0.507 .007 NO
3 0 0 12.0 21.0 11.0 23.0 33.0 4.44 1.438 =377 -1.300 0.303 0.657 .000 NO
6 40 40 8.0 18.0 15.0 23.0 28.0 417 1.688 -.736 -.252 0.409 0.602 .000 sl
03 9 40 0 50 11.0 24.0 220 35.0 4.59 1.443 -1.120 1.283 0.502 0.701 .000 Sl
11 10 10 50 11.0 15.0 320 350 4.74 1.323 -1.136 1.028 0.499 0.522 .000 sl
14 20 3.0 14.0 20.0 16.0 27.0 18.0 3.98 1.537 -442 -.593 0.636 0.655 .000 Sl
16 40 90 12.0 20.0 120 300 13.0 3.69 1.698 -.448 -.802 0.360 0.720 .000 NO

M: Media; DE: Desviacidn estdndar; g1: coeficiente de asimetria de Fisher; g2: coeficiente de curtosis de Fisher; IHC: Indice de homogeneidad corregida o indice de discriminacién; h2:

Comunalidad.



CONFIABILIDAD POR CONSISTENCIA INTERNA
Tabla 3
Tabla de confiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach Omega de McDonald N de elementos
.895 .905 17

El coeficiente de Cronbach nos indica el grado de confiabilidad, en este caso, el resultado es
un valor de 0.895 por otro lado el omega de McDonald se obtuvo un 0.905 por lo tanto, se
puede determinar que el UWES 17 tiene un alto grado de confiabilidad ya que los valores
oscilan entre 0.70 y 0.90 (George y Mallery, 2003 y McDonald, 1999).
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Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir |
J No aplicable[ |

Apcllidos y nomhyes del juez validador Dr. / Mg:
RS0 SALOS o A IODD s

Formaci6n académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable
y problemitica de investigacion)

..............

. : - .
Periogo formativo

] Thaesttia— 7~ R
',-;?_..J_.U_C_\I__.‘[b\utdu.mh\’ ot - 003
| 1 é

: l Institucion % Especialidad

-

Expericencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la
variable y problemitica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
Lo lyen ‘&‘gﬁé los dives ROV ool Agesor @ Inestigacion
1 .
02
{ 03 |

‘Partinencia: £) ftem corresponce & concepto teonco tormuiadn

'Rd«m:aimaswampnwzammc
dmenson especifica dal corstruce

*Claridad: Se entends sn (%20 35una of erunciado d¢l te s
CONCISO, X200 ¥ drrecty

Neta Stficenca $3 Gce suficency cuanco Ios items plantaadcs
son suficentes para mec i3 dmensién

| Scanned with

-~ CamScanner
KL
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Opinion de aplicabilidad:

Aplicable l)(l
1 No aplicable [ ]

Aplicable después de corregir |
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....... MAACRE, (AL i Walter-.

............................................
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20/4 - L01Y D

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la
variable y problemitica de investigacién)
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Jndependenca| 2009-2010 | Gplvedd e J
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' ZAsM

o \ T gl | S o Doptheag doaps
o gy [t SME g k2 Deyothes 2 |

" —_—
’Pmlnencua. Elitem corresponde 4l concepto lebnco formulada
Rehvapch: Elitern €5 apropiado para cepresentar al components ¢
dimensidn especifica del constructo
3 . v
Claridad: Se entende sin difizullad Aguna el enunciado del e, os
CONCISH, €£3C19 ¥ ditecto
Nota !au‘(x:.t,-wn. w8 dice suliciencia cuando 1 ems planteadas
son suficientes para medir |a dimensibn
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Observaciones:

o VN

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:

]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg:

....................

DNI:..... 2 8\)VQ2§§

Forma

y problematica de investigacion)

A nlicahle desnués de corregir |

Aplicable [; | Aplicable después de corregir [

WYW&V;’W%Mj .........

ci6n académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable

1 Institucion Especialid ad

Pericdo formativo

oV \?5\. gk

Experiencia p

variable y problemdtica de investigacion)

rofesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la

\ Institucion Cargo Lugar

r Periodo laboral Funciones
\?l \1 t,\/m)r j?l\lkct (:WQ ?900123\9 :‘D\M’\AL\
02
03

Ao

IPR:?Inengla. r_;l item corresponde al concepto teorico formulado

: evancia: €l ftem es apropiado para representar 2! compenente ¢
imension especifica dz! constructo

3Claridad: Se enliends
: Se enltiende sin dificultad alguna el enuncia |
Conciso, exaclo y directo : PR

Nota: Suficienci i
i u'favcx‘enca. se dice suficiencia cuando los items planteados
son sulicientes para medir la dimensién

son suficientes para medir la dimension

Wiowr. Joud Luis Pereyra Quifiones
Paicdlogo Colegiado
CPSP 4539

":.-Déabr en Psicalogia
% CPaP 3516
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Observaciones:

Opini6n de aplicabilidad:

Aplicable [¥]
] No aplicable [ ]

..... Lot Henaksg... S0k

DNL... .5V 22 5 LY

Apellidos y nompres del juez validador Dr. /‘r\}g{
‘ (@)

Aplicable después de corregir |

Formaci6n académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable

y problemaitica de investigacion)

Institucion

UNFV

Especialidad

P‘)iw|j‘.c\f

]
vl

|

i

UCHM- Espana ‘!")"e'g'u [gu}LtJ___Z e=~1— 20]0

Experiencia profesional del validador: (asociado 2 su calidad de expertoen la

variable y problematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar I Periodo laboral ] Funciones 1&
01 ‘ - D, . s Lol o, dteals, soleadd
-b | Rt D L'H‘ Fj, P)'“V"’ﬁ" L‘ MA - OIS f—("l"" & ;_(u&[_.\:\ llu l‘cv‘-"‘/i"‘éd
ity
'Sc‘f&c /'/uq%'c Uy fz/w»«-k
2 ( < o /G i
ol b L 1905 j998| woctoears |

|
i (c)wﬂé-(u!i

'Pertinencia: £l item corresponde a concepto tednce formulado
IRelevancia: €l item es apropiado para representar a componente ¢
dimension especifica def constructo

*Claridad: Se enfiende sin dificutad aiguna el enunciado del tem. es
CONCISO, exacio y direcko

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando ios items pianisados
son suficientes para medir ks dimension

H:).,bu::l S*( . Heco
o.7. leo2q
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' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Observaciones:

Opinién deaplicabilidad: Aplicable[ | Aplicabledespuésdecorregir [ Noaplicable
[]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: ...... QZ‘CMWTMZ/LJ‘%UW .................. ;

onz: 470940 -

Especialidad del e 18 . .

validador:.., : 4 L GLDd b &MV‘}QSN‘VW&AOS ................. TP

....de octubre del 2018

.....................

Lic. Andrea @ WFrias Llyes.
LOGA
C.Pslp. 27709

Firma del Experto Informante.
Especialidad

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico
formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimensién especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension
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' UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJO

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable [?(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable
[] ;

. . 7
Con Me: JWDCM/LCMFM(”W»

Apellidos y nombres del juez validad
DNI:........282.0A B bk..........

Especialidad del
valtdadorsieassssissoe

....de octubre del 2018

s

=
Firma del

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién



Anexo 10. Resultados adicionales

Tabla 4
Medidas de bondad de ajuste del andlisis factorial confirmatorio de la propuesta con 2

factores (eliminando los items 3,6, 10, 11y 16).

Indices de MODELO 1 indices Optimos Autor
Ajuste
Ajuste Absoluto
Error de
RMSEA aproximacion 0.062
cuadratico (Huy Bent
medio Uy bentler,
Residuo =0.06y 0.08 1998)
SRMR estandarizado 0.0319
cuadratico
medio
Ajuste Comparativo
CFI Indice de ajuste 0.965 > 0.90 (Schreider,
comparativo
indice de Tuker Stage, Nora &
TLI 0.957 >0.90 Barlow, 2006).

- Lewis

En la tabla 4, se muestran datos obtenidos en la realizacion del AFC de la propuesta con dos
factores, indicando en el indice de ajuste el RMSEA adquirié un valor de 0.062 mostrando
un valor adecuado (Hu y Bentler, 1998). Ademas, en los indices de ajuste comparativo el
TLI=0.965 y el CFI=0.957 muestran un buen ajuste, puesto que cumple un valor mayor o
igual a 0.90 (Schreider, Stage, Nora & Barlow, 2006).
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Andlisis factorial confirmatorio
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Figura 2: Andlisis confirmatorio de la propuesta con dos factores de la Escala de Utrecht.
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Tabla 5
Confiabilidad por alfa de Cronbach de la propuesta de dos factores de la Escala Utrecht de
engagement en el trabajo (UWES-17) (n=364).

Dimensiones Alfa de Cronbach o N° ITEMS
Engagement 0.909 12
D1: Entusiasmo Laboral 0.902 7
D2: Perseverancia Laboral 0.780 5

En la tabla 5, se observa que la escala Utrecht de engagement en el trabajo de la propuesta
con dos factores segun el analisis de confiabilidad de Alfa de Cronbach, se muestra que la
dimension entusiasmo laboral tiene un valor de 0.902 y perseverancia laboral muestra un
valor de 0.780, estos valores son aceptables y buenos puesto que oscilan entre 0.70 y 0.90
(George y Mallery, 2003).

Tabla 6

Confiabilidad por Coeficiente de la omega de Mc Donald de la propuesta de dos factores
de la Escala Utrecht de engagement en el trabajo (UWES-17) (n=364).

Dimensiones Omega de Mc Donald ® N° ITEMS
Engagement 0.913 12
D1: Entusiasmo Laboral 0.903 7
D2: Perseverancia Laboral 0.798 5

En la tabla 6, se visualiza que la escala Utrecht de engagement en el trabajo de la propuesta
con dos factores segun el analisis de confiabilidad del Coeficiente Omega de McDonald, se
obtuvo la confiabilidad de las dos dimensiones de esta variable, donde la dimension
entusiasmo laboral tiene un valor de 0.903 y perseverancia laboral muestra un valor de 0.798,
estos valores son aceptables y buenos puesto que oscilan entre 0.70 y 0.90 (McDonald,
1999).
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Normas Interpretativas
Tabla 7

Prueba de normalidad de Shapiro Wilk de la Escala Utrecht de engagement en el trabajo

Shapiro Wilk
EDAD (Agrupada) Sig.

18-35 ,000

Estusiasmo_Lab 36-53 ,000
54-68 ,000

18-35 ,000

Perseverancia_Lab 36-53 ,000
54-68 ,000

En la tabla 7 se observa la prueba de normalidad a través de la prueba de Shapiro Wilk con
la nueva propuesta con dos factores de la escala Utrecht de engagement en el trabajo,
mostrandose gue la distribucién de los datos no se ajusta a la curva de normalidad ya que la

significancia es menor a .05. Por tanto, los estadisticos a utilizar seran no paramétricos.

Tabla 8
Prueba de Kruskal Wallis para diferenciar segun edad
Factor Edad (Agrupada) N Sig.
18-35 180
Estusiasmo_Lab 36-53 125 .003
54-68 59
18-35 180
Perseverancia_Lab 36-53 125 021
54-68 59

En la tabla se aprecia que al realizar el analisis de comparacion a través la prueba de Kruskal
Wallis entre el engagement y la edad de los administrativos, anteriormente se agrupo las
edades de los trabajadores en tres grupos. Asi es como se obtuvo la significancia de .003 y
.021 para las dos dimensiones (entusiasmo laboral y perseverancia laboral) siendo estd mas
bajas de .05. dado ello se apto por realizar percentiles diferenciados entre las edades.
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Tabla9

Percentiles diferenciados por edad (18-35) de las de la propuesta con dos factores de la

Escala Utrecht de engagement en el trabajo.

Edad Pc Entusiasmo  Perseverancia
Laboral Laboral
5 20,00 13,05
10 22,00 15,00
15 24,00 17,00
20 26,00 18,20
25 27,00 19,25
30 29,00 21,00
35 30,00 21,00
40 31,00 22,00
18-35 45 33,00 23,00
50 34,00 24,00
55 35,00 25,00
60 36,00 25,00
65 37,00 26,00
70 38,00 26,00
75 39,00 27,00
80 40,00 27,80
85 41,00 28,00
90 42,00 29,00
95 42,00 29,00

Se observan los valores percentilares de y también la correccion de la escala Utrecht de

engagement en el trabajo en base a puntaje directo y total y en base a los dos factores;

teniendo percentiles que oscilan entre 5 a 95.
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Tabla 10

Percentiles diferenciados por edad (36-53) de las de la propuesta con dos factores de la

Escala Utrecht de engagement en el trabajo.

Edad Pc Entusiasmo  Perseverancia

laboral laboral

5 20,30 15,00
10 23,60 17,60
15 27,00 19,90
20 29,20 21,00
25 31,50 22,00
30 33,00 23,00
35 34,00 23,10
40 35,00 24,00
36-53 45 36,00 24,70
50 37,00 25,00
55 38,00 26,00
60 38,00 26,60
65 39,00 27,00
70 41,00 28,00
75 41,00 28,00
80 41,80 29,00
85 42,00 29,10
90 42,00 30,00
95 42,00 30,00

Se observan los valores percentilares de y también la correccion de la escala Utrecht de

engagement en el trabajo en base a puntaje directo y total y en base a los dos factores;

teniendo percentiles que oscilan entre 5 a 95.
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Tabla 11

Percentiles diferenciados por edad (54-68) de las de la propuesta con dos factores de la

Escala Utrecht de engagement en el trabajo.

Edad Pc Entusiasmo  Perseverancia
Laboral Laboral
5 19,00 13,00
10 24,00 14,00
15 26,00 17,00
20 28,00 21,00
25 31,00 21,00
30 32,00 22,00
35 33,00 23,00
40 36,00 23,00
54-68 45 37,00 24,00
50 37,00 24,00
55 38,00 24,00
60 38,00 25,00
65 39,00 27,00
70 40,00 27,00
75 41,00 28,00
80 41,00 30,00
85 42,00 30,00
90 42,00 30,00
95 42,00 30,00

Se observan los valores percentilares de y también la correccion de la escala Utrecht de

engagement en el trabajo en base a puntaje directo y total y en base a los dos factores;

teniendo percentiles que oscilan entre 5 a 95.
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