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Resumen

El objetivo primordial del presente trabajo de investigacion es determinar el nivel de
Engagement en los trabajadores administrativos del Sernanp en tiempos de Covid-19, 2020.
El Engagement es un concepto que desarrolla la psicologia positiva, influenciada por la
teoria de las relaciones humanas y la teoria del comportamiento organizacional, cuyo énfasis
se encuentra en el estudio cientifico de las capacidades humanas y su funcionamiento
Optimo, bajo un nuevo enfoque del comportamiento organizacional. La investigacion
realizada es un estudio de enfoque cuantitativo, de tipo basica, de nivel descriptivo con
disefio no experimental de corte transversal. La poblacion de estudio es de 175 trabajadores
administrativos del Servicio Nacional de Areas Naturales Protegidas por el Estado. La
evaluacion realizada cont6 con la participacion de 140 trabajadores. La técnica utilizada fue
la encuesta cuyo instrumento fue el Cuestionario UWES-17 La prueba fue sometida a
estudios de validacion obteniendo un coeficiente Alfa de Cronbach de 0,916. La validacion
del Cuestionario se realizo por juicio de expertos, quienes determinaron su aplicabilidad. El

procesamiento y analisis de los datos obtenidos se desarroll6 con el software SPSS.22.0.

Los resultados obtenidos del nivel de Engagement, predictor de conductas de empleados que
superan el desempefio promedio, evidencian que los trabajadores administrativos del
SERNANP en tiempos de Covid-19 califican con un puntaje de 5,13 en la variable
Engagement y en sus dimensiones califican puntajes de 5,20 en vigor; 5,45 en dedicacion y
4,74 en absorcion, asimismo, las frecuencias de percepcién evidencian que el 84,3% de los
trabajadores administrativos siempre se siente comprometido, involucrado e identificado
con su trabajo. Se concluye que los trabajadores administrativos del Sernanp califican
niveles altos de Engagement, expresados en vigor, dedicacién y absorcién destacando

significativamente el orgullo, persistencia, resiliencia e involucramiento con su rol laboral.

Palabras clave: Engagement, Vigor, Dedicacion, Absorcion, Covid-19.



Abstract

The primary objective of this research work is to determine the level of Engagement in the
administrative workers of the Sernanp at the time of Covid-19, 2020. Engagement is a
concept that develops positive psychology, influenced by the theory of human relations and
the organizational behavior theory, whose emphasis is on the scientific study of human
capacities and their optimal functioning, under a new approach to organizational behavior.
The research carried out is a descriptive level, quantitative approach study with a non-
experimental cross-sectional design. The study population is 175 administrative workers of
the National Service of Natural Areas Protected by the State. The evaluation carried out
included the participation of 140 workers. The technique used was the survey whose
instrument was the UWES-17 Questionnaire. The test was subjected to validation studies
obtaining a Cronbach's alpha coefficient of 0.916. The validation of the Questionnaire was
carried out by the judgment of experts, who determined its applicability. The processing and
analysis of the data obtained was developed with the SPSS.22.0 software.

The results obtained from the Engagement level, predictor of employee behaviors that
exceed the average performance, espectaculo that SERNANP administrative workers in
Covid-19 times qualify with a score of 5.13 in the Engagement variable and in their
dimensions, they qualify scores. of 5.20 in force; 5.45 in dedication and 4.74 in absorption,
likewise, the frequencies of perception show that 84.3% of administrative workers always
feel committed, involved, and identified with their work. It is concluded that the Sernanp
administrative workers rate high levels of Engagement, expressed in force, dedication, and
absorption, significantly highlighting pride, persistence, resilience, and involvement with
their job role.

Keywords: Engagement, Vigor, Dedication, Absorption, Covid-19.
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I. INTRODUCCION

A nivel mundial, el inicio de esta nueva década enfrenta un reto gigantesco, un contexto
colmado de incertidumbre donde no serd tan facil etiquetarlo o definirlo como incierto,
complejo y ambiguo. El impacto del Covid-19 y sus secuelas genera profundos cambios en
las economias, en las organizaciones y en las personas, superando los cambios ocasionados
por la globalizacion y la evolucién vertiginosa de las tecnologias de las comunicaciones;
alterando todo, modificando la forma en que trabajan las personas y las organizaciones, en
la forma que se relacionan con ellas, igualmente, afectan las relaciones afectivas en los

trabajadores, cambiando sus prioridades y comportamientos (Tornero, 2020).

Una situacion critica configura un escenario para descubrir los recursos y fortalezas,
individuales como colectivas que se reflejan en los diversos patrones de adaptacion, y que,
evidenciados en otros contextos de crisis, demostraron la resiliencia de las organizaciones
saludables, que siguen funcionando bien, afrontan los cambios de manera proactiva y crecen
con la crisis. EI Engagement busca que los trabajadores y los individuos hallen la felicidad,
en consecuencia, que las organizaciones sean constituidas por trabajadores engaged, la
expresion representativa de una organizacion saludable. EI Engagement definido como un
estado mental y emocional del trabajador que lo identifica e involucra con su desempefio
laboral en beneficio de la organizacién, caracterizado por la inversion de su mayor esfuerzo
y mejor rendimiento en su rol de trabajo, ha evolucionado convirtiéndose en un modo de
vida y predictor de conductas que superan los comportamientos esperados de un empleado
promedio (Salanova, 2020; Salanova, 2008; Salanova, 2004).

En el Perd, desde antes de la pandemia, se presentan problemas diversos en las
organizaciones principalmente en el bajo rendimiento, bajos niveles de energia, asi como de
niveles de motivacion y satisfaccion de los trabajadores, trayendo como consecuencia que
no se alcancen los logros esperados. Se considera como una de las causas principales a la
existencia de un inadecuado estado psicoldgico que permita un desenvolvimiento 6ptimo,
asi como, desarrollando las habilidades sociales del trabajador, y responda de manera
eficiente a las demandas del trabajo favoreciendo la mejora de su rendimiento, y
consecuentemente de la organizacion. La formacion de organizaciones saludables es una

tarea primordial y necesaria en el Peru para contar con trabajadores motivados, involucrados



e identificados, que contribuyan al éxito de las organizaciones publicas como privadas, por
ello es importante, alejarse de las gestiones tradicionales y aproximarse en busqueda de
politicas que forjen empleados proactivos, comprometidos con su trabajo y con estandares
de calidad (Cumpa, 2015; Fernandez, 2018).

La administracion pablica peruana, desempefia un rol gravitante en el Estado y en la
sociedad por las actividades y servicios puablicos que brinda, aunque muchas veces, en los
tiempos de normalidad, su importancia se minimiza y desconoce. Por eso, una tarea central
de las entidades publicas es gestionar a los servidores publicos promoviendo y fortaleciendo
su motivacion, compromiso al servicio publico y la integridad, mas adn, considerando que
en nuestro pais, la declaratoria del estado de emergencia nacional para frenar la propagacion
de casos del Covid-19 decretada en marzo del 2020, provocé cambios esenciales en el
desempefio funcional de los servidores publicos las restricciones de movilizacion o

cuarentena obligatoria dictadas por el Gobierno.

Uno de los cambios fundamentales esta relacionado a la implementacién del trabajo
remoto en la administracién puablica y el desempefio funcional de los mismos desde su
domicilio o lugar de aislamiento domiciliario, en el caso de las entidades publicas,
identificamos como organismo adscrito del Ministerio del Ambiente, al Servicio Nacional
de Areas Naturales Protegidas por el Estado, definido como la entidad plblica técnica
especializada, cuya mision es la conservacion de las areas naturales protegidas, de los

servicios ecosistémicos y la sostenibilidad en la gestion de la diversidad bioldgica del pais.

Los trabajadores publicos cuyo rol laboral coadyuva directamente al cumplimiento
efectivo de la misién institucional, siendo fundamental el aporte del soporte administrativo
que se encarga de las actividades financieras, logisticas, de planeamiento y de gestion del
recurso humano, este soporte representan los trabajadores administrativos del Sernanp, cuya
participacion frente a las nuevas condiciones establecidas por el aislamiento social
obligatorio y la incorporacion del trabajo remoto exigen conocer y determinar el
compromiso, identificacion e involucramiento con el rol laboral que desempefian como
servidores publicos. Por ello, se considera imperativo en esta realidad problematica,
formular la interrogante principal de la investigacion ¢Cual es el nivel del Engagement en

los trabajadores administrativos del Sernanp en tiempos del Covid-19?



Se considera como antecedentes, a las siguientes investigaciones, que guardan relacion con

los objetivos del presente estudio:

Silva, Arias, Caracciolo, Vega y Rompato (2020) en Argentina desarrollaron una
investigacion comparativa descriptiva cuyo objetivo es describir los niveles de Engagement
en personal voluntario de organizacion asociativa y de una universidad. Utilizaron como
instrumento de la investigacion al Cuestionario UWES para la medicion de las dimensiones
de vigor, absorcién, dedicacion y establecer el nivel de Engagement. La muestra estuvo
compuesta por voluntarios de proyectos de extension de una universidad publica argentina
y voluntarios de las asociaciones organizadas de Mar de Plata. Los resultados obtenidos con
fines de comparacion se convirtieron a descriptivos basicos y aplicados estadisticos no
paramétricos. Concluyeron en que ambos grupos evidencian niveles altos de Engagement,
muestran significativas diferencias en la agrupacion comparativa por género en dedicacion
y vigor, por nivel de instruccion y formacién en vigor y en el puntaje total de Engagement;
en cambio no se identificaron niveles criticos en la agrupacion por el tipo de voluntariado,

como en la edad ni el tiempo acumulado de servicios cumpliendo funciones de voluntariado.

Lourencao, Silva y Borges (2019) en Brasil desarrollaron una investigacion
comparativa de enfoque cuantitativo y nivel descriptivo cuyo objetivo era la evaluacién del
Engagement en los profesionales de la sanidad, de dos municipalidades, cuyos resultados
evidenciaron significativas diferencias por niveles de Engagement del personal de ambas
instituciones, destacando que, los profesionales municipales con cobertura del 100% del
programa Salud Familiar registran altos niveles de Engagement, los auxiliares de sanidad
evidencian mayor compromiso y los agentes comunales obtienen niveles menores respecto
a los demas profesionales. Concluyendo que el Engagement incide favorablemente en la
evaluacion del rendimiento, promoviendo estrategias de mejora y generando una solida
identificacion y compromiso de los trabajadores publicos de la sanidad de ambos municipios

brasilefios con un sistema de salud integral y efectivo.

Fernandez (2018) desarrollo su investigacion realizada a los profesores de un
instituto privado de Lima, planteando entre sus principales objetivos: describir el nivel
general y especifico por cada dimension del Engagement de la poblacion docente. Los

resultados evidencian un nivel alto de Engagement con el ejercicio docente. Entre sus



conclusiones significativas identifica en la dimension dedicacion, la mayor puntuacion,
estando ligada al aspecto motivacional en relacion directa con la vocacion profesional y por
el significado que le dan a su labor. Sin embargo, en la dimensién vigor, es destacable que
los profesores de mayor edad evidencian el mas alto puntaje, estableciendo que a mayor edad
y mayor tiempo de servicios corresponden a un calificativo mayor en desempefio laboral.
Afirma que el alto nivel del Engagement no estéa asociado solamente a las condiciones fisicas
y mejoras brindadas por la organizacion, sino que constituye un fin en si mismo. Recomienda
estimular la proactividad de los docentes asociada al Engagement, ya que son personas

colaboradoras y de permanente desarrollo profesional.

Avila, Portalanza y Duque (2017) desarrollaron en Ecuador una investigacion
cuantitativa de nivel exploratorio descriptivo cuyo objetivo fue evaluar los niveles de
Engagement de los funcionarios de una institucion educativa superior. Los resultados
obtenidos evidenciaron que el 79%, de los trabajadores califica altos niveles de Engagement,
obteniendo los mayores puntajes en vigor (83%) y dedicacion (82%), siendo el menor
puntaje en la escala de absorcion, que promedié el 72%. Los altos puntajes en vigor
identifican a los trabajadores con mayor frecuencia de percepciones mostrando mucha
energia, entusiasmo y resistencia cuando laboran. Concluyeron identificando la existencia
de un ambiente saludable de colaboradores identificados con su trabajo en la entidad
educativa con una actitud de resiliencia utilizando sus aptitudes y habilidades de forma
efectiva, que permite a la institucion contar con trabajadores con iniciativa y generadores de

retroalimentacion positiva con valores y una identificacion positiva con la organizacion.

Frias (2016) en México, desarrollé su investigacion correlacional descriptiva para
identificar la relacién de la motivacion con los niveles del Engagement que prevalece en el
personal de museo antropoldgico de una universidad azteca, concluyendo que el entusiasmo
y el compromiso de sus servidores publicos va mas alla de un compromiso laboral porque
existen vinculos emocionales muy fuertes, que estan ligados directamente a los muchos afios
de permanencia en la organizacién. Determina que los trabajadores de mayor edad
evidencian un alto nivel de compromiso con su trabajo, considera sumamente importante
que la organizacion estimule y desarrolle la formacion de colaboradores psicologicamente
sanos y engaged cuya contribucién al bienestar institucional replique en el desarrollo

personal de los trabajadores y el desarrollo propiamente de la organizacion.



Araujo y Esteves (2016) en Portugal desarrollaron una investigacion descriptiva de
corte transversal y de nivel exploratorio cuyo objetivo fue identificar el nivel de Engagement
en los docentes de una institucion educativa de alto nivel perteneciente al &mbito privado.
Se evalud a 99 docentes de las asignaturas de ciencias sanitarias. Se aplicé el instrumento
estandar, el Cuestionario UWES. Los resultados determinaron niveles altos de vigor,
dedicacion y absorcion, destacando la dedicacion. Concluyeron que los docentes escolares
se encuentran muy comprometidos con su vocacion de ensefianza y desempefio profesional,

traduciéndose en una mejor calidad de la formacion y la ensefianza educativa.

Granados (2015) en Colombia, cuya tesis magistral de enfoque cualitativo se propuso
identificar los niveles del Engagement de funcionarios publicos de un organismo de Control,
describio la incorporacién y aplicacion del teletrabajo como un nuevo sistema laboral que
modifico el lugar y la forma de desarrollarlo, llevando al trabajador a enfrentar nuevos
conflictos como el horario ilimitado, las horas de trabajo adicionales y una nueva situacion
trabajo-casa, obligando al trabajador la capacidad de marcar limites, gestionar de manera
correcta el tiempo y desarrollar sus capacidades personales , para culminar sus funciones en
Optimas condiciones. Concluye que los resultados en los niveles de Engagement de los
servidores de la Contraloria General colombiana corresponden a un nivel alto, considerado
como éptimo para la organizacion, a pesar de la incorporacion y aplicacién del teletrabajo
superando los nuevos conflictos que conllevaron. Aporta dos estrategias de intervencién en
la Contraloria General para elevar el nivel del Engagement, una a nivel del trabajador y otra
enfocada a la organizacion, sefialando que la entidad puablica provea las herramientas y

oportunidades de participacion a los altos funcionarios.

Esta investigacion basica del Engagement, se sustenta en las siguientes teorias:

La Teoria de Relaciones Humanas representada por Elton Mayo argumenta que la
motivacion del trabajador no necesariamente es producto de estimulos econdémicos y
salariales, sino que obedece a factores de naturaleza psico-sociolégicos. Ante los cambios
del entorno ha definido como compleja la reaccion humana. Asimismo, indica que el
individuo se respalda por completo en el grupo, que no actta ni reacciona de manera aislada,
y que se debe considerar en la organizacion, como el capital primordial a los trabajadores.

Se orienta al estudio de la conducta humana, Minsterberg destaca la importancia de evaluar,



identificar y determinar las competencias mas adecuadas del trabajador que, sumadas a los
contextos laborales en la organizacién, garantizan el éptimo rendimiento, al igual que sus
condiciones de bienestar. Esta investigacion se sostiene en reconocer a la organizacién como
conjunto de personas, considerar que el mas importante recurso de ésta es el trabajador; y
afirmando que la motivacion del trabajador responde a la influencia de factores psico-
socioldgicos. Igualmente, los argumentos de esta teoria justifican la importancia de la
evaluacion, identificacion y determinacién de la idoneidad del trabajador que constituya la
garantia de su rendimiento 6ptimo, contribuyendo a un desempefio eficiente de la
organizacion (Cabrera y Schwerdt, 2014; Diaz, 1998).

La Teoria del Comportamiento Organizacional representada por Maslow y Mc
Gregor sustenta el desarrollo del potencial humano en el &mbito laboral evidenciado en el
analisis de sus valores, percepcion laboral y capacidad de respuesta ante los problemas en la
organizacion. Las teorias X, Y definen formas de pensamiento contrapuestas referidas a la
percepcién del comportamiento humano de la politica de gestion y direccidn organizacional,
para brindar las mejores condiciones laborales y motivacionales a los empleados para
desarrollar sus potencialidades, que impacten positivamente en el crecimiento personal y
organizacional. La investigacion destaca la importancia del desarrollo del recurso humano,
reconociendo sus potencialidades para crecer en la basqueda permanente del progreso y la
superacion; estableciendo diferencias entre las motivaciones y las necesidades. Por ello, la
teoria del comportamiento organizacional reconoce en el compromiso y el desarrollo del
potencial humano, al impulso méas importante que promueve el desarrollo de la organizacion;
evidenciado como el producto de la influencia e interaccién reciproca del trabajador y la
organizacion; y de codmo su comportamiento impacta en el rendimiento de esta (Cardenas y
Jaik, 2014; Alles, 2008).

Las teorias de la psicologia durante afios estaban dirigidas principalmente a la
solucion de problemas y trastornos de la conducta, enfocada en el aspecto de las
enfermedades y aspectos negativos. Es decir, las investigaciones en su materia se enfocaban
en los indicados aspectos de negatividad. Emerge en este escenario una filosofia de
positivismo, que cambia el enfoque tradicional, concentrandose en las fortalezas y el
desempefio organizacional éptimo de las personas y las organizaciones. En 1988, el aporte

significativo de Seligman impulsa el nacimiento de la psicologia positiva como un



paradigma nuevo, factible e ineludible que se cimienta en tres aspectos principales: como
respuesta a los modelos insuficientes de la salud ocupacional, como aproximacion a los
resultados positivos y la firme conviccion de que los resultados a largo plazo reduciran los

problemas psicosociales, beneficiando a los trabajadores (Salanova & Schaufeli, 2009).

El Engagement es el constructo desarrollado por la psicologia positiva, influenciada
por la teoria humanista; que considera al trabajador, como el mas importante recurso de una
organizacion; a inicios de los afios 90, cuyo énfasis se encuentra en el estudio de las
capacidades humanas y su Optimo funcionamiento, bajo un nuevo enfoque que también
adopta la psicologia ocupacional, influenciada por la teoria del comportamiento
organizacional, que propugna el desarrollo del potencial humano en el &mbito laboral. Este
enfoque representa un cambio de perspectiva y orientacion en la salud ocupacional, que se

incorpora y complementa a la tradicional psicologia ocupacional.

El Engagement lo define William Khan por primera vez en 1990, como la expresion
del trabajador de sus percepciones: fisica, cognitiva y emocional, en su rol laboral e
influyentes en su desempefio. Kahn desarroll6 una investigacion comparativa de enfoque
cualitativo teniendo como muestras a los guias de campamento de verano y los integrantes
de gabinetes de arquitectos para identificar las caracteristicas psicoldgicas que evidencian
los trabajadores que desarrollan el Engagement. Los resultados muestran como sus
caracteristicas inherentes a la significacion, referida a la valoracion del trabajo en si mismo;
a la seguridad, referida al espacio fisico donde desempefia su rol laboral; y la disponibilidad
de los recursos tanto fisicos como psicoldgicos Utiles y disponibles que conducen a mejorar
su trabajo. Dicha investigacién, permitio reconocer que la integracion de estos contextos
psicolégicos fomenta y desarrolla el comportamiento que singulariza, identifica y promueve

la formacion de los trabajadores engaged (Salanova & Schaufeli, 2009).

Uno de los mas destacados aspectos positivos del nuevo enfoque de la salud
ocupacional es el Engagement en el trabajo. En 1997, Maslach y Leiter, sostienen que el
Engagement y el burnout son dos caras de una misma moneda, y considerando las
dimensiones del burnout: agotamiento, cinismo e ineficacia profesional, describen al
Engagement como la manifestacion de energia, involucracion y eficacia del trabajador en su

desempefio laboral. Sostenian esta definicién afirmando que los trabajadores con burnout



evidencian agotamiento y estan fatigados, los trabajadores con Engagement se sienten

vigorosos e involucrados con su trabajo (Schaufeli & Bakker, 2003).

Schaufeli y Bakker consideran a diferencia de Maslach y Leiter un concepto méas
amplio y desarrollado del Engagement, afirmando que al lado del burnout no corresponde
considerarlo como dos polos opuestos, sino que son conceptos individuales cuya adecuada
evaluacion es independiente, una de la otra. EI Engagement laboral lo definen como un
estado mental de enfoque positivo y de satisfaccion ligado a su rol laboral, que se evidencia
en vigor, dedicacién y absorcion. Se considera también, como un estado subjetivo —
cognoscitivo de constancia e influencia, no orientado sobre un evento o persona o conducta
especifica. Se describe al vigor a través de sus caracteristicas de voluntad, esfuerzo y
persistencia en el trabajo. La dedicacién se describe a través de las caracteristicas de
percibirse entusiasmados, inspirados, orgullosos, retadores y considerar significativo su
trabajo. La absorcion se describe a traves de las caracteristicas de concentracion, abstraccion
y de arraigo, hasta llegar a percibir que es dificil desvincularse de su rol laboral. (Schaufeli,
Salanova, Gonzélez-Roméa y Bakker, 2001).

El Engagement no so6lo se configura como el involucramiento en el rol laboral, el
compromiso organizacional y la dedicacion al trabajo, aunque lo pareciera debido a su
traduccion del idioma inglés, si bien es cierto no significan lo mismo, sin embargo, si estan
relacionados, formando parte de su descripcion por ello se afirma que el Engagement surge
y se desarrolla desde otros puntos de vista. En esa perspectiva, se afirma que el constructo
destaca el rendimiento 6ptimo de los trabajadores, identificando la importancia de que los
trabajadores se perciban motivados, proactivos, responsables e involucrados con la
organizacion. Los entornos cambiantes exigen a las organizaciones contar con trabajadores
engaged, toda vez que representa beneficios en maltiples aspectos, tanto al trabajador como
a la organizacion; a los primeros les permite alcanzar su realizacion personal a través de un
aprendizaje y crecimiento profesional con 6ptima salud mental, y a la organizacion permitira
con esa participacion elevar su productividad y el logro de sus objetivos. EI Engagement
desarrolla beneficios que son compartidos de manera bidireccional y reciproca por los
empleados y la organizacion, en mayor medida, para los trabajadores desarrollando su rol
laboral, percibiendo de manera sostenida sentimientos de vinculacion y afeccion positiva en

el desempefio de sus tareas laborales (Salanova & Schaufeli, 2009).



El mundo laboral exige a los trabajadores de una organizacién, no solo la
adaptabilidad exitosa a los cambios, sino igualmente enfrentar los desafios y ser contributivo
al éxito de las organizaciones, siendo los trabajadores engaged, los méas iddneos e
identificados con las caracteristicas descritas. Ulrich sostiene que la importancia del capital
humano es cada vez mas creciente y que para las organizaciones modernas cada vez es mas
importante las mentes y las almas de sus trabajadores. Schaufeli y Baker para evaluar el
Engagement elaboran el cuestionario de auto aplicacion denominado Escala Utrecht de
Engagement en el Trabajo, presentada como una Encuesta de Bienestar y Trabajo el cual
incluye las tres dimensiones del constructo, donde se busca identificar la frecuencia con la
que los empleados perciben los sentimientos positivos en su trabajo que son presentados y
descritos en los 17 items del Cuestionario (Salanova, 2009).

La dimension vigor es evaluada a través de seis items, en ella se califican los
sentimientos que estan referidos a los niveles de percepcion de energia en el trabajo
expresado en el item 1 “En mi trabajo me siento lleno de energia”; a la percepcion de
fortaleza mental expresado en el item 2 “Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo; a la percepcion
de voluntad para trabajar con la que inicia el dia expresado en el item 3 “Cuando me levanto
por las mafianas, tengo mucha voluntad para trabajar; a la percepcion de resistencia para
desarrollar trabajos prolongados expresado en el item 4 “Puedo continuar trabajando durante
largos periodos de tiempo, a la percepcion de persistencia en el trabajo expresado en el item
5 “Soy muy persistente en mi trabajo y a la percepcion de resiliencia expresado en el item
6 “Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando™. Las altas puntuaciones
obtenidas en vigor evidencian a trabajadores que desarrollan su rol laboral con bastante
energia, fortaleza, voluntad, capacidad de resistencia, y resiliencia, en contrapartida los que
registran las menores puntuaciones, experimentan menos energia, menor fortaleza mental,
poca voluntad para laborar prolongando su jornada y una baja persistencia como una menor

firmeza y constancia aplicada en el desarrollo de su trabajo (Schaufeli & Bakker, 2003).

La dimension dedicacion se califica a través de cinco items que estan referidos a los
niveles de percepcion del significado del trabajo expresado en el item 1 “Mi trabajo lo
considero lleno de significado y proposito, a la percepcion de entusiasmo por el trabajo
expresado en el item 2 “Estoy entusiasmado con mi trabajo”, a la percepcion de inspiracion

expresado en el item 3 “Mi trabajo me inspira™, a la percepcion del orgullo expresado en el



item 4 “Estoy orgulloso del trabajo que hago” y a la percepcion de sentir como un reto o
desafio a su trabajo expresado en el item 5 “Mi trabajo es retador”. Las altas puntuaciones
obtenidas en dedicacion evidencian a empleados que laboran identificados, orgullosos y
asumen su trabajo como una experiencia de significado, inspiracion y desafio en
contrapartida los gque registran menores puntuaciones, no experimentan los sentimientos de
orgullo, significacién, entusiasmo e inspiracion en relacién con su trabajo (Schaufeli &
Bakker, 2003).

La dimension absorcion es evaluada través de seis items, que estan referidos a los
niveles de percepcion de concentracion en el trabajo expresado en el item 1 “El tiempo vuela
cuando estoy trabajando ’; a la percepcion de abstraccion expresado en el item 2 “Cuando
estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi” ; a la percepcién de voluntad para
trabajar con la que inicia el dia expresado en el item 3 “Soy feliz cuando estoy absorto en mi
trabajo”; a la percepcion de involucramiento expresado en el item 4 “Estoy inmerso en mi
trabajo” ; a la percepcion de priorizacion del trabajo expresado en el item 5 “Me “dejo llevar”
por mi trabajo” y a la percepcion de arraigo con el trabajo expresado en el item 6 “ Me es
dificil desconectarme de mi trabajo”. Las altas puntuaciones obtenidas en absorcion
evidencian a trabajadores que desarrollan su labor; concentrados, involucrados e inmersos
en él, llegando a percibir que por el arraigo que desarrollan es dificil poder desligarse de su
trabajo; por el contrario, quienes evidencian las menores puntuaciones consideran que no
perciben el involucramiento ni concentracion ni el arraigo por el trabajo por lo que no es

dificultoso para ellos desvincularse de su trabajo (Schaufeli & Bakker, 2003).

Como producto de sus investigaciones, Schaufeli identifica la alta correlacién de las
subescalas del UWES (mayores a .85). Afirmando en consecuencia, que cuando un
trabajador obtiene un puntaje alto en una dimension, es seguro que también obtendra
puntajes altos en las otras dos dimensiones. Es decir, si el trabajador califica niveles altos en
vigor, en consecuencia, obtendra calificaciones similares en dedicacion y absorcién.
Concluyendo en que las tres dimensiones se superponen, ya que estan referidas a una misma
base. La diferencia mas importante entre las dimensiones, en el sentido tedrico, reside en
que, Unicamente la absorcidn se relaciona con la adiccion al trabajo, mientras que el vigor y

la dedicacion no guardan relacion con esa adiccion. Lo justifica explicando que el trabajador
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puede estar concentrado en su trabajo por razones positivas como la motivacion o por

razones negativas como la compulsion y la adiccién al trabajo (Judrez,2015).

Los trabajadores engaged se caracterizan por evidenciar y reflejar como experiencia
continua y sostenida de emociones positivas, tales como el entusiasmo, el orgullo, el
involucramiento, y cuya presencia repercute favorablemente en el pensamiento y accion de
los individuos, motivando un aprendizaje continuo y las nuevas habilidades adquiridas que
emplean en la aplicacion de su rol laboral. EI Engagement promueve y busca que los
trabajadores y los individuos hallen la felicidad, desarrollando su rol laboral, percibiendo de
manera sostenida sentimientos de vinculacion y afeccion positiva en el desempefio de sus
tareas laborales. Los trabajadores engaged son la expresion representativa de una
organizacion saludable (Salanova & Schaufeli, 2009).

Las organizaciones que cuentan con trabajadores engaged ha dado un paso adelante
en el exigente y creciente mundo laboral, ya que los empleados engaged tienen la
permeabilidad y capacidad de adaptarse a los entornos cambiantes, dedican y evidencian sus
mejores esfuerzos asumiendo los cambios para su aprendizaje, crecimiento y desarrollo.
Ante las adversidades, asimilan conocimientos y desarrollan nuevas habilidades en el
proceso de cambio. Una fuerza de trabajo engaged que se transforma y retroalimenta es el
elemento més valioso de una organizacion, concordando con el aporte fundamental de la

teoria de las relaciones humanas. (Salanova, 2009)

Schaufeli considera que los retos, tomando en cuenta la importancia de los recursos
personales y los recursos laborales, se orientan a la implementacion de cambios en las
organizaciones y a la modificacién de las conductas y estado psicolégico de las personas
especificamente para el Engagement, de como poder incrementarlo, por ello considera que
el reto es el desarrollo de intervenciones sustentadas en la evidencia de su funcionamiento
practico y que el conocimiento cientifico desarrollado y aplicado es la base del programa de
cambios en los trabajadores y en las organizaciones (Juarez, 2015).

La definicion conceptual del Engagement y sus dimensiones, tomando como referencia los

conceptos, apreciaciones y aportes de diferentes investigadores servirdn para una mejor

explicacion y adecuada comprension de la presente investigacion univariable.
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El Engagement como un estado mental y emocional del trabajador que lo identifica
e involucra con su desempefio laboral en beneficio de la organizacién, caracterizado por la
inversion de su mayor esfuerzo y mejor rendimiento en su rol de trabajo, con sus capacidades
y competencias, a través del desarrollo de sus aptitudes fisicas, cognitivas, emocionales y
mentales que el trabajador expresa de manera positiva con vigor y energia, y lo motiva con
su dedicacion e involucramiento con sus obligaciones laborales para contribuir al logro y la
consecucion de metas (Khan , 1990; Salanova y Schaufeli, 2004; Garcia; Llorens; Cifre y
Salanova, 2016). Otros autores sostienen que el Engagement es un modo de vida del
trabajador en su rol laboral, expresado como experiencia (de motivacion y estimulo),
actividad (de significado y valor) e inspiracion (de interés y pasion) que produce un
sentimiento de felicidad ligado con el trabajo (Berardi, 2015; Juarez, 2015). Otros autores
lo definen como un proceso afectivo del trabajador que lo vincula a su rol laboral, reflejado

en el bienestar del trabajador (Aguillon, Berran, Pefia y Trevifio, 2015).

Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker, en su investigacion titulada “The
measurement of Engagement and burnout: a two-sample confirmatory factor analytic-
approach” publicada el afio 2002, “definen la estructura del Engagement en tres factores
(vigor, dedicacién y absorcion)”.

El vigor representa la perspectiva conductual-energética del Engagement, alude al
nivel de energia y fortaleza mental evidenciados en su desempefio en el ambito laboral ligado
a la contribucion al trabajo, expresado a través de su entrega y predisposicion para brindar
su mayor aporte, incluso en situaciones de adversidad (Schaufeli y Bakker, 2003; Pefia &
Extremera, 2012; Berardi, 2015; Borrego, 2016; Chavez, 2018). Para una mejor descripcién
de las percepciones de trabajador en los niveles de la dimension Dedicacién, y de acuerdo
con el sentido y contenido de los items descritos en el Cuestionario UWES-17, identificamos
a los siguientes indicadores: energia, fortaleza, voluntad, resistencia, persistencia y
resiliencia. El nivel de energia es la expresion de la intensidad de la capacidad fisica y mental
del trabajador aplicada en sus actividades laborales en la organizacion (Mendoza y Gutiérrez,
2017). La fortaleza esta referida a la capacidad fisica y mental aplicada con firmeza y
constancia en el trabajo. La voluntad se evidencia en la contribucion libre y autdbnoma del
esfuerzo del trabajador (Galimberti, 2002). La resistencia es entendida como la capacidad

de sostenimiento y de entrega voluntaria de un esfuerzo adicional. La persistencia es la
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firmeza y constancia aplicada para realizar una actividad. La resiliencia se identifica como
la capacidad expuesta por las personas en circunstancias criticas al enfrentar y superar las
adversidades (Garcia y Dominguez; 2012).

La dedicacion representa la perspectiva emocional del Engagement, se evidencia en
una sélida vinculacién afectiva con el trabajo, asi como en la implicacion expresada en
inspiracion y orgullo de su rol laboral (Schaufeli y Bakker, 2003; Pefia y Extremera, 2012;
Berardi, 2015; Borrego, 2016; Chavez, 2018). Para una mejor descripcion de las
percepciones de trabajador en los niveles de la dimension Dedicacién, y de acuerdo con el
sentido y contenido de los items descritos en el Cuestionario UWES-17, identificamos a los
siguientes indicadores: orgullo, significado, entusiasmo, reto e inspiracién. El significado
del trabajo es la valoracion de éste, expresado como producto de las creencias, los valores y
las experiencias del trabajador (Romero, 2017). El entusiasmo esta referido a la percepcion
positiva y sentimientos de alegria que acompafia al normal desempefio del trabajador, que se
convierte en un impulsor de su esfuerzo (Galimberti, 2002). La inspiracion esta referida
como el estimulo o lucidez repentina que percibe la persona y despierta su creatividad para
el aporte de soluciones ante los problemas. El reto es una actividad, situacion o circunstancia
que exige esfuerzo y plantea un desafio. El orgullo se expresa cuando el trabajador siente de
la organizacién el reconocimiento de su potencial y de su autoestima que le permite asumir

de manera eficaz mayores responsabilidades (Galimberti, 2002).

La absorcidn representa la perspectiva cognitiva del Engagement, que se define como
un estado psicologico temporal, referido a la concentracién en el trabajo, como una
experiencia voluntaria con la sensacién de que el tiempo muy rapido transcurre, tanto asi,
que para desvincularse se le torna muy dificil (Schaufeli y Bakker, 2003; Pefia y Extremera,
2012; Berardi, 2015; Borrego, 2016; Chavez, 2018). Para una mejor descripcion de las
percepciones de trabajador en los niveles de la dimension Absorcion, y de acuerdo con el
sentido y contenido de los items descritos en el Cuestionario UWES-17, identificamos a los
siguientes indicadores: concentracion, abstraccion, felicidad, involucramiento, priorizacion
y arraigo. La concentracion esta referida a la orientacion y capacidad del trabajador para
enfocar su percepcion y atencion fijandola en el desarrollo y cumplimiento de su labor
(Galimberti, 2002). La abstraccion en el trabajo es referida a la capacidad del trabajador para

“aislarse” del entorno enfocandose totalmente en su trabajo. La felicidad es un estado de
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bienestar que se caracteriza por el disfrute que experimenta el trabajador cuando logra la
realizacion de sus anhelos y deseos, considerando que la organizacion ha contribuido a dicho
estado. El involucramiento esta definido como la percepcion del grado de identificacion
psicoldgica de un individuo con su rol laboral. La priorizacion se percibe en que el trabajo
es su primera prioridad y que los guia en su accionar, a tal punto que se deja “llevar” por su
rol: El arraigo se define como la vinculacion afectiva que se desarrolla como consecuencia

de haber establecido “raices” o generadas fuertes vinculaciones. (Galimberti, 2002).

La justificacion tedrica, practica y metodolégica del presente trabajo de investigacion
explica la perspectiva y la orientacion de éste.

Esta investigacion se desarrolla con el proposito de identificar y describir los niveles
de Engagement y de sus dimensiones, de los servidores administrativos del Sernanp,
organismo adscrito al Ministerio de Ambiente; respecto a la vinculacién con su rol laboral y
como a la identificacion e involucramiento, expresadas en la frecuencia de percepciones de
sentimientos positivos en el trabajo y que son reflejadas en el comportamiento y el desarrollo
de las capacidades del trabajador frente a la implementacion del trabajo remoto en la
administraciéon publica y el desempefio de sus funciones desde su domicilio o lugar de
aislamiento domiciliario en tiempos del Covid-19.

Esta investigacion se fundamenta en que el Engagement es un constructo que
desarrolla la psicologia positiva, influenciada por la teoria humanista, cuyo énfasis se
encuentra en el estudio de las capacidades humanas y 6ptimo desempefio, bajo un nuevo
enfoque que también adopta la psicologia ocupacional, influenciada por la teoria del
comportamiento organizacional. El principal y mas importante recurso de una organizacion
es el trabajador (Teoria de las Relaciones Humanas), y en un enfoque organizacional de
gestién abierto y dinamico (Teoria del comportamiento organizacional) que reconoce al
compromiso, involucramiento y el desarrollo del potencial humano como el impulso mas

importante que impacta y promueve el desarrollo de las organizaciones.
La presente investigacion aporta al Sernanp, la identificacion y descripcion de las

caracteristicas y condiciones de los servidores administrativos, que evidencian en un nuevo

escenario configurado por el aislamiento social obligatorio y el trabajo remoto a través de
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los niveles del Engagement en sus tres dimensiones, que sirva de informacion como
diagnostico descriptivo y elemento de analisis a los altos directivos en la implementacion y
aplicacion de politicas de mejora y desarrollo de las potencialidades de los empleados,

contribuyendo a la gestion efectiva de su mision institucional.

Para el logro de los objetivos de la investigacion se acude al empleo de instrumentos
y técnicas de investigacion, debidamente validadas, como el Cuestionario UWES-17 y su
procesamiento mediante el software SPSS, un programa orientado al analisis estadistico y
de utilidad aplicativa a las ciencias sociales, para la descripcion de las condiciones y
caracteristicas de los servidores administrativos del Sernanp, a través de los niveles del
Engagement en sus tres dimensiones. De manera directa y objetiva, con la técnica
desarrollada y la aplicacion del instrumento se acopian las indagaciones de las respuestas
que a través de la colaboracion libre y voluntaria aportan los servidores administrativos,

siendo los resultados el sustento de conocimientos validos y confiables.

El problema general de la investigacion es: (Cual es el nivel de Engagement en los
trabajadores administrativos del Sernanp en tiempos de Covid-19?, y los tres problemas
especificos: ¢Cuales son los niveles de la dimension Vigor en los trabajadores
administrativos del Sernanp en tiempos de Covid-19?, ;Cuéles son los niveles de la
dimensién Dedicacion en los trabajadores administrativos del Sernanp en tiempos de Covid-
19?y ¢Cuales son los niveles de la dimension Absorcion en los trabajadores administrativos

del Sernanp en tiempos de Covid-19?

Se determinan el objetivo general y los objetivos especificos. Siendo el objetivo
general: determinar el nivel de Engagement en los trabajadores administrativos del Sernanp
en tiempos de Covid-19, del cual se desprenden tres objetivos especificos, identificar los
niveles de la dimension Vigor en los trabajadores administrativos del Sernanp en tiempos de
Covid-19; identificar los niveles de la dimension Dedicacion en los trabajadores
administrativos del Sernanp en tiempos de Covid-19 e identificar los niveles de la dimension

Absorcidn en los trabajadores administrativos del Sernanp en tiempos de Covid-19.
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II. METODO

2.1 Tipo y disefio de investigacion

La investigacion se desarrolla bajo el paradigma positivista, que es caracterizado por el
empleo del analisis estadistico y el uso del método de investigacion de las ciencias fisico-
naturales, considerando como unica fuente del conocimiento a las mismas. (Carhuancho;

Nolazco; Sicheri; Guerrero y Casana, 2019)

El enfoque cuantitativo basado en el paradigma positivista utiliza acopio de datos,
para demostrar hipdtesis, a través del andlisis estadistico y la medicién numérica, con el fin
de instaurar patrones de comportamiento y su demostracion tedrica. Utiliza magnitudes
numéricas que procesa a través de métodos y técnicas estadisticas que producen elementos
de validacion o negacion de teorias. El enfoque cuantitativo de la investigacion permite
determinar de manera objetiva los resultados de la investigacion a través de un proceso de
medicidn que genera las evidencias mas sélidas posibles (Hernandez; Fernandez y Baptista,
2014; Naupas; Mejia; Nova y Villagémez, 2014).

La investigacion desarrollada es de tipo basica, porque se orienta a buscar nuevos
conocimientos o perspectivas de investigacion, sin embargo, no tiene objetivos aplicativos,
recaba la indagacion de la realidad para nutrir el conocimiento de la ciencia. Se sustenta en
conocimientos desarrollados y establecidos (teorias), sirviendo de base en la investigacion
aplicada, Conocida como investigacion fundamental porque sirve de fundamento y es
necesario para el desarrollo cientifico. El tipo de investigacion basico permite tomar como
bases de la investigacion a teorias desarrolladas, siendo posible enriquecer el conocimiento
cientifico con los aportes que brinde el desarrollo del trabajo (Sanchez y Reyes, 2006;
Naupas, et al, 2014).

Es de nivel descriptiva, porque mediante la descripcion y/o registro busca estudiar la
naturaleza, composicion o procesos de los fendmenos, para efectuar el analisis e interpretar
las realidades de hecho, y presentar una correcta interpretacion. Como primer nivel de
investigacion esta orientado a la descripcion e identificacion de caracteristicas del estado

actual de los fenomenos, estableciendo diagnosticos de descripcion. Permite enfocar el
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andlisis para identificar y describir los niveles de Engagement de una entidad publica,
respecto a la vinculacion a su rol laboral y a la identificacién e involucramiento con la

misma, en un entorno excepcional (Tamayo, 2003; S&nchez; Reyes y Mejia, 2006).

Es una investigacion de disefio no-experimental porque las variables no son afectas
a una manipulacién deliberada e intencional, correspondiendo reconocer en la observacion,
tal cual se presentan en su contexto, y se denomina transversal toda vez que representa lo
que se obtiene o extrae en un Unico momento, similar a realizar una toma fotografica. No se
aplican condicionantes ni exigencias que se impongan a los elementos del estudio, siendo un
nivel o estado que no registra distorsiones ni manipulaciones. Dicho nivel, estado o relacion
son la expresion de informacion obtenida en un Unico espacio de tiempo. La informacion
brindada por los servidores administrativos no ha sido expuesta a manipulaciones, ni
modificaciones, ni exigencias, han sido obtenidas a través de una encuesta realizada en una
Unica vez (Hernandez, R. et al, 2014; EcuRed, 2016).

2.2 Operacionalizacion de la variable

Tabla 1:
Matriz de operacionalizacion de la variable: Engagement

Dimensiones Indicadores items Escala Nivel y Rango Nivel y Rango
Dimensiones Variable
Energia 1
Fortaleza 4 Muy bajo 1.00-2.17
Vigor Voluntad 8 Bajo 2.18-3.20
Resistencia 12 Promedio 3.21-4.80
Persistencia 15 Alto 4.81-5.60
Resiliencia 17 Muy alto 5.61-6.00
Significado 2 1: Nunca Muy bajo 1.00-1.60 Muy bajo 1.00-1.93
Entusiasmo 5 2: Casi nunca Bajo 1.61-3.00 Bajo 1.94-3.06
Dedicacion Inspiracion 7 3: Algunas veces ~ Promedio 3.01-4.90  Promedio 3.07-4.66
Orgullo 10 4: Regularmente Alto 491-579  Alto 4.67-5.53
Reto 13 5: Casi siempre Muy alto 5.80-6.00 Muy alto 5.54-6.00
6: Siempre
Concentracion 3 Muy bajo 1.00-1.60
Abstraccion 6 Bajo 1.61-2.75
Absorcién Felicidad 9 Promedio 2.76-4.40
Involucramiento 11 Alto 4.41-5.35
Priorizacién 14 Muy alto 5.36-6.00
Arraigo 16

Fuente: Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker (2003)
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2.3 Poblacion, muestra y muestreo

Se denomina poblacion al conjunto de personas identificadas con determinadas
caracteristicas comunes, también, como el conjunto de la totalidad de casos concordantes
con especificaciones establecidas; la muestra es el subconjunto poblacional seleccionado que
ser parte de la investigacion y el muestreo se define como la técnica de seleccion de la
muestra, es decir, es el método que permite extraer un conjunto representativo de la

poblacion para la aplicacion de la investigacion. (Lépez, 2016; Hernandez et al, 2014).

La poblacion de los trabajadores administrativos del Sernanp que laboran en la sede
central es de 175 servidores. Se utiliza el método de muestreo de conveniencia que se realiza
segun la decision del investigador. En la presente investigacion, inicialmente, se considerd
a los 175 trabajadores como la muestra, en base al criterio de inclusion aplicado de que el
trabajador administrativo que pueda participar, sin embargo, el criterio de exclusion a los
servidores que no respondieran el cuestionario, se aplico a 29 servidores que no respondieron
y el criterio de eliminacion, que registren sus respuestas de manera incompleta, se aplicé a
6 trabajadores. Finalmente, se consideran validos los cuestionarios respondidos y remitidos

por 140 trabajadores administrativos.

La muestra es de 140 trabajadores administrativos de la entidad publica, considerada
representativa ya que representa el 80,0% de la poblacién. A través de la coordinacion
autorizada con la Unidad Operativa Funcional de Recursos Humanos de la Entidad se
obtiene la base de datos de los trabajadores conteniendo la relacion de los correos
institucionales de los mismos, permitiendo elaborar la distribucion en sub muestras por cinco
caracteristicas de los servidores publicos, tales como el género, régimen laboral, tiempo de
servicios, edad y nivel ocupacional, y que sirven para una mejor identificacion,
interpretacion y descripcion de los niveles de Engagement y sus dimensiones que evidencian

los trabajadores administrativos.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Para obtener la averiguacion util en una muestra determinada, se utiliza un procedimiento

de recoleccién de datos, definiéndose a la Encuesta como la técnica mas adecuada para el
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estudio de cualquier hecho que las personas estén dispuestas a informar. Representa la
técnica mas idonea para el estudio, porque nos permite acopiar las indagaciones y respuestas

a través de la colaboracion libre y voluntaria que aportan los servidores administrativos

(Sanchez; Reyes et al, 2006; Monje 2011).

Tabla 2:
Ficha del instrumento

items

Caracteristicas

Nombre del instrumento:

Autor:

Adaptado en version en espafiol:

Lugar:
Fecha de aplicacion:
Obijetivo:

Administrado a:
Tiempo:
Aplicacion:

Escala Utrecht para Engagement en el Trabajo
UWES

Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker (2003)
Benevides-Pereira, Ana Maria T.; Fraiz de
Camargo, Débora; Porto-Martins, Paulo C. (2009).
Lima, Pera.

16-18 de junio de 2020

Determinar el nivel de Engagement en los
trabajadores administrativos del Sernanp.
Personal administrativo del Sernanp.

3 dias después de su publicacion.

Directa (Remitida a sus correos electronicos

institucionales personales)

El Cuestionario representa un conjunto de preguntas o cuestiones, motivo de la
indagacion o averiguacion, respecto a las variables a medir. Se aplicé a través del internet,
dada las circunstancias excepcionales que no permiten poder aplicarlo en un espacio fisico
definido con la participacion de todos los trabajadores administrativos. El cuestionario es
utilizado como el instrumento inherente y el mas apropiado para la presente investigacion
(Sanchez et al, 2006; Hernandez, et al, 2014). Se remite a los correos institucionales de los
trabajadores administrativos, la Encuesta siendo los trabajadores quienes de manera libre,
autonoma y voluntaria expresan en sus respuestas con qué frecuencia perciben en su trabajo

los sentimientos positivos descritos en los 17 items.

Se aplica en la presente indagacion, el Cuestionario UWES-17 Escala Utrecht para
Engagement en el trabajo, Se presenta como una Encuesta de Bienestar y Trabajo que

contiene diecisiete items distribuidos en las tres dimensiones del Engagement. 6 items de la
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dimensién Vigor, 5 items de la dimension Dedicacion y 6 items de la dimension Absorcién.
La escala Likert utilizada en la presente investigacion asigna valores desde 1 a 6, donde a
“nunca” se asigna 1, a “casi nunca” se asigna 2, a ‘“algunas veces” se asigna 3, a

“regularmente” se asigna 4, a “casi siempre” se asigna 5 y a “‘siempre” se asigna 6.

Para la determinacion de los niveles del Engagement, se analiza los datos recabados
por la aplicacion del instrumento y de acuerdo al Manual UWES se establece la puntuacion
obtenida por cada dimension del Engagement de la siguiente forma: para Vigor, se suman
las puntuaciones de las respuestas a los items 1,4,8,12,15y 17 y el importe total de la suma
se divide entre el nimero de preguntas (6) obteniéndose el puntaje correspondiente a la
dimension ; para Dedicacion, se suman la puntuacion de las respuestas a los items 2,5,7,10
y 13, y el importe total de la suma se divide entre el nimero de preguntas (5) obteniéndose
el puntaje correspondiente a la dimension; y finalmente para Absorcion se suman las
puntuaciones de las respuestas a los items 3,6,9,11,14 y 16 y el importe total es dividido

entre el nimero de preguntas (6) obteniéndose el puntaje correspondiente.

El puntaje total para identificar el nivel de Engagement es la suma total de los
puntajes obtenidos en vigor, dedicacion y absorcion. Los puntajes de las dimensiones y de
la variable se cotejan con la categoria de puntajes del UWES para determinar el nivel de
calificacion correspondiente lo que permite establecer los resultados de la investigacion
(Schaufeli & Bakker, 2003)

Tabla 3
Puntajes normalizados para el UWES-17

Vigor Dedicacion Absorcién Puntaje
Muy Bajo <217 <1.60 <1.60 <
Bajo 2.18-3.20 1.61-3.00 1.61-2.75 1.94-3.06
Promedio 3.21-4.80 3.01-4.90 2.76 —4.40 3.07-4.66
Alto 4.81 -5.60 491-5.79 4.41-5.35 4.67-5.53
Muy alto >5.61 >5.80 >5.36 >
M 3.99 3.81 3.56 3
SD 1.08 1.31 1.10 1
SE .01 .01 .01 .
Rango .00-6.00 .00-6.00 .00-6.00 .00-6.00

Fuente: Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker (2003)

La validez del instrumento estd referida al nivel de pertinencia, idoneidad y la
correspondencia que tiene el instrumento para medir la variable que procura calcular

(Hernandez, R. et al, 2014). El juicio de expertos se conceptta como la opinion debidamente
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informada de personas con nivel académico y con trayectoria reconocida, que son calificados
por otros como expertos, y que pueden aportar informacion, evidencia, juicios y valoraciones
certificadas y debidamente calificadas (Escobar y Cuervo, 2008). Para la validacion del
Cuestionario UWES-17 se contd con la participaciéon de 3 distinguidos catedraticos para
aplicar el juicio de expertos, validando su contenido respecto a su pertinencia, relevancia y

claridad y determinando que existe suficiencia para la aplicacion del instrumento.

Tabla 4
Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento Cuestionario UWES-17

N°  Grado académico Nombres y apellidos del experto Dictamen
1 Doctor Carlos German Castagnola Sanchez Aplicable
2 Doctor Chantal Juan Jara Aguirre Aplicable
3 Doctor Genebrardo Mejia Montenegro Aplicable

La confiabilidad se refiere al nivel de congruencia y consistencia de los resultados derivados
de su utilizacién reiterada en individuos u objetos de andlisis. (Hernandez, R. et al, 2014).
Valderrama (2014) indica respecto a la confiabilidad del instrumento “para evaluar la
confiabilidad o la homogeneidad de las preguntas, es comun emplear el coeficiente de Alfa
de Cronbach. Este coeficiente tiene valores entre 0 y 1, donde 0 significa confiabilidad nula,

y 1 representa confiabilidad total” (p. 218).

Tabla 5
Niveles de confiabilidad para Alfa de Cronbach

Coeficiente Nivel
0.00a +/-0.20 Despreciable
0.20a0.40 Baja o ligera
0.40a0.60 Moderada
0.60a0.80 Marcada
0.80a1.00 Muy alta

Fuente: Guillén y Valderrama (2014)
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El analisis de fiabilidad, a traves del SPSS 22.0, de la aplicacién del Cuestionario UWES-
17 aplicada a una muestra piloto de 25 servidores de otra entidad publica obtiene un
coeficiente 0,916 calificando en el rango descrito en la tabla 5, se determina que el
Cuestionario UWES-17 es de consistencia interna muy alta, confirmando que al igual que
su aplicacion y los resultados obtenidos en diferentes investigaciones a nivel mundial, son

congruentes con los altos niveles de coherencia y consistencia identificados.

Tabla 6
Estadisticas de fiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,916 17

Fuente: SPSS 22.0

2.5 Procedimiento

Se efectua la planificacion sobre la poblacion y muestra a investigar. Se solicito la validacion
3 distinguidos catedréaticos para aplicar el juicio de expertos. Una vez aprobada la validacion,
el instrumento se aplica a una muestra piloto para determinar el nivel de confiabilidad.
Verificada la fiabilidad del instrumento y se remite a los correos electrénicos institucionales
de los trabajadores las encuestas. Se efectia el acopio de la informacion de los participantes,
se elabora las tablas en formato Excel para consolidar los datos obtenidos e ingresarlos para
el procesamiento de los resultados con el software SPPSS 22, 0. Se obtiene los resultados
expresados en cuadros de frecuencias y graficos de barras que nos permite interpretarlos y

desarrollar la descripcion de los niveles que obtienen la variable y sus dimensiones.

2.6 Método de andlisis de datos

El analisis cuantitativo y su procesamiento mediante programas informaticos permiten que
las indagaciones o resultados obtenidos se evidencien de manera objetiva en graficos de
barras y tablas estadisticas, como las evidencias mas sélidas posibles. (Hernandez, R. et al,
2014). Se utiliza como método de analisis de datos, el software SPSS.22.0 que es un conjunto
de programas orientados al analisis estadistico y de utilidad aplicativa, siendo pertinente y

adecuado para las investigaciones referidas a las ciencias sociales.
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2.7 Aspectos éticos

El trabajo de investigacion es elaborado en estricto cumplimiento con la normatividad de la
Resolucién Rectoral N° 0089-2019-UCV, y de acuerdo con los lineamientos descritos en su
anexo “Guia de elaboracion del trabajo de investigacion y tesis para el pregrado y posgrado
de la Universidad César Vallejo”. Asimismo, se evidencia el respeto por el derecho de los
autores de los libros, articulos cientificos, tesis, revistas y otros documentos que se han
utilizado en el estudio, haciendo referencia a las citas textuales y aportaciones debidamente
interpretadas sin modificar las ideas originales. Se contd con la autorizacién de las
autoridades del Sernanp, para la realizacion de la Encuesta Electrénica. Se informo a través
de sus correos institucionales a los participantes de la naturaleza de la investigacion,
convocando su libre, voluntaria y autdbnoma participacion, y respetando su libre decision de
participar o no, asi como la confidencialidad de las respuestas y opiniones. Con referencia a
la informacién vertida por los encuestados, estas no sufriran ninguna manipulacién ni sesgo
parcializado o intencionado que obedezca a conveniencias que trasgredan la transparencia y
honestidad de los fines de la investigacion. Los resultados obtenidos y descritos constituyen

la real, auténtica y libre expresion de los participantes.
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I11. RESULTADOS

En relacion con el objetivo general: determinar el nivel de Engagement en los servidores
administrativos del Sernanp en tiempos de Covid-19, los resultados generales de la
frecuencia de las percepciones de los sentimientos en el trabajo descritos en los 17 items del
Cuestionario UWES obtienen el puntaje de 5,13 que se ubica en el rango de 4,67-5,53
(Schaufeli & Bakker, 2003, p.35) calificando en el nivel alto de Engagement.

Tabla 7
Niveles de Engagement en los trabajadores administrativos del Sernanp.

Niveles Frecuencia Acumulada Porcentaje Acumulado
(f) (f) (%) (%)
Bajo 1 1 0,7 0,7
Promedio 21 22 15,0 15,7
Alto 80 102 57,1 72,8
Muy alto 38 140 27,2 100,0
Total 140 100,0
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0% .
P
0.0% : ‘ ‘
Bajo Promedio Alto Muy alto

Figura 1. Niveles de Engagement en los trabajadores administrativos del Sernanp.

Las puntuaciones obtenidas de los 140 trabajadores administrativos con relacion a los niveles
del Engagement, determinan que 38 trabajadores (27,2%) califican en un nivel muy alto, 80
trabajadores (57,1%) califican en un nivel alto, 21 trabajadores (15,0 %) califican en un nivel
promedio y s6lo 1 trabajador (0,7%) califica en un nivel bajo. Se identifica la predominancia

de niveles altos de Engagement en 84,3% de los trabajadores.
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Tabla 8
Niveles de las dimensiones del Engagement en los trabajadores administrativos

Dimensiones
Nivel Vigor % Dedicacion % Absorcion %
Bajo 2 1,4 2 1,4 2 1,4
Promedio 30 21,4 17 12,1 51 36,4
Alto 57 40,7 57 40,7 62 44,3
Muy alto 51 36,5 64 45,7 25 17,9
Total 140 100,0 140 100,0 140 100,0

90.0%
80.0% -
70.0% -

60.0%
50.0% -
40.0%
30.0% -
20.0% -

10.0% -

0.0%

Vigor Dedicacién Absorcidn

Figura 2. Niveles de las dimensiones del Engagement en los trabajadores administrativos.

Las puntuaciones obtenidas de los 140 trabajadores administrativos con relacion a las
dimensiones del Engagement muestran que en los niveles altos de las dimensiones del
Engagement son: 108 trabajadores (77,2%) presentan niveles altos de vigor, 121 trabajadores
(86,4%) presentan niveles altos de dedicacion y 87 trabajadores (62,2%) presentan niveles
altos de absorcion. Se determina que, la predominancia del nivel alto de vigor (40,7%) y
absorcion (44,3%) unidas a la predominancia del nivel muy alto de dedicacion (45,7%),
como la dimension mas destacada; representan el sustento de la calificacion obtenida de

nivel alto de Engagement en los servidores administrativos.
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La frecuencia de las percepciones de los sentimientos en el trabajo (descritos en los 17 items
del Cuestionario UWES) de los 140 trabajadores administrativos del Sernanp, distribuidos
por la variable sociodemogréafica: género, como personal masculino y personal femenino

evidencian los siguientes resultados.

Tabla 9
Niveles de Engagement en los trabajadores administrativos por Género

Personal masculino Personal femenino
f % f %
Trabajadores 63 45,0 77 55,0
Vigor 47 74,6 61 79,2
Dedicacion 53 84,1 68 88,3
Absorcion 41 65,1 46 60,0
Engagement 49 77,8 69 89,6
88.3 89.6
90.0 178
80.0
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0
0.0 T T T T T 1
Vigor Dedicacion Absorcion Engagement

Figura 3. Niveles de Engagement en los trabajadores administrativos por Género.

Los resultados obtenidos muestran que los niveles predominantes del Engagement en los
trabajadores administrativos por género y en funcion a su participacion en la muestra: 49
trabajadores (77,8%) califican niveles altos en comparacién con 69 trabajadoras (89,6%) con
niveles altos de Engagement. Igualmente, existe en ambos generos, la predominancia de
niveles altos en vigor (74,6% y 79,2%), en dedicacion (84,1% y 88,3%) y absorcion (65,1
% y 60,0). Se identifica como destacable, la mayor significancia en los niveles altos de

Engagement y sus dimensiones, del personal femenino de la entidad pablica.
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La frecuencia de las percepciones de los sentimientos en el trabajo (descritos en los 17 items
del Cuestionario UWES) de los 140 trabajadores administrativos del Sernanp, distribuidos
por la variable sociodemogréafica: edad, como trabajadores de 26 a 35 afios, 36 a 45 afios y

de 45 afos a mas, evidencian los siguientes resultados.

Tabla 10
Niveles de Engagement en los trabajadores administrativos por Edad

26 a35 afios 36 a45 afos Mas de 45 afios
f % f % f %
Trabajadores 35 25,0 49 35,0 56 40,0
Vigor 24 68,6 43 87,8 41 75,0
Dedicacion 31 88,6 43 87,8 47 83,9
Absorcion 18 51,4 35 71,4 34 60,7
Engagement 29 82,9 45 91,8 44 78,6

100.0 87.8 88.687.8 91.8
J 82.9 ;
5 :
80.0 68.6 71.4
7
60.0 51.4
40.0
20.0
O-O I T T U U I
Vigor Dedicacion Absorcion Engagement

Figura 4. Niveles de Engagement en los trabajadores administrativos por Edad.

Los resultados obtenidos muestran que los niveles predominantes del Engagement en los
trabajadores por edad y en funcion a su participacién, que el 82,9% del grupo de edad menor
(26 a 35 afos) obtiene un nivel alto, en comparacion con el 91,8% del grupo de edad media
(36 a 45 afios) y el 78,6% del grupo de edad mayor.(mas de 45 afios) Igualmente, existe en
los tres grupos, la predominancia de niveles altos en vigor (68,6% ; 87,8% y 75,0%); en
dedicacion (88,6%; 87,8% y 83,9%) y en absorcion (51,4 %;71,4% y 60,7%). Se identifica
como destacable, la mayor significancia en los niveles altos de Engagement y sus

dimensiones, del personal de 36 a 45 afios.
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La frecuencia de percepciones (descritos en los 17 items del Cuestionario UWES) de los 140
trabajadores, distribuidos por la variable sociodemogréafica: regimenes laborales, como el
personal nombrado D. Leg. 728 y el personal contratado D. Leg.1057, evidencian los

siguientes resultados.

Tabla 11
Niveles de Engagement en los trabajadores administrativos por Régimen Laboral

Personal nombrado Personal Contratado
f % f %
Trabajadores 13 9,3 127 90,7
Vigor 9 69,2 99 78,0
Dedicacion 9 69,2 112 88,2
Absorcion 8 61,5 79 62,2
Engagement 9 69,2 109 85,8
100.0 88.2
78.0
80.0 69.2 69.2 615 62.2

60.0

40.0

20.0

0.0

Vigor Dedicacién Absorcion Engagement

Personal nombrado M Personal contratado

Figura 5. Niveles de Engagement en los trabajadores administrativos por Régimen Laboral.

Los resultados obtenidos muestran que los niveles predominantes del Engagement en los
trabajadores administrativos por regimenes laborales y en funcién a su participacion en la
muestra: 9 trabajadores nombrados (69,2%) califican niveles altos en comparacion con 109
trabajadores contratados (85,8%) con niveles altos de Engagement. Igualmente, existe en
ambos regimenes, la predominancia de niveles altos en vigor (69,2% y 78,0%), en
dedicacion (69,2% y 88,2%) y absorcion (61,5 % y 62,2). Se identifica como destacable, la
mayor significancia en los niveles altos obtenidos, al personal contratado D. Leg. 1057.
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La frecuencia de las percepciones de los sentimientos en el trabajo (descritos en los 17 items
del Cuestionario UWES) de los 140 trabajadores administrativos del Sernanp, distribuidos
por la variable sociodemografica: nivel ocupacional, integrados por profesionales, técnicos

y auxiliares, evidencian los siguientes resultados.

Tabla 12
Niveles de Engagement en los trabajadores administrativos por Nivel Ocupacional

Profesional Técnico Auxiliar
f % f % f %
Trabajadores 104 74,3 31 22,1 5 3,6
Vigor 79 76,0 25 80,6 4 80,0
Dedicacion 92 88,5 25 83,9 4 80,0
Absorcion 64 62,5 19 61,3 4 80,0
Engagement 89 85,6 25 80,7 4 80,0
88.5
90.0 76.080'6 80 L 80 856 .7 80
80.0
70.0 62.561.3
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0
0.0
Vigor Dedicacion Absorcion Engagement

Profesional M Técnico Auxiliar

Figura 6. Niveles de Engagement en los trabajadores administrativos por Nivel Ocupacional

Los resultados obtenidos muestran los niveles predominantes del Engagement en los
trabajadores por nivel ocupacional funcidn a su participacion: 88 trabajadores profesionales
(84,6%) califican niveles altos en comparacion con 25 trabajadores técnicos (80,7%) y 5
trabajadores auxiliares (80,0%) con niveles altos de Engagement. Igualmente, en los tres
niveles, la predominancia de niveles altos en vigor (76,0%; 80,6% y 80,0%), en dedicacion
(88,5% ;83,9% y 80,0%) y absorcion (62,5 %; 61,3% y 80,0%). Se identifica como

destacable, la mayor significancia de los niveles altos obtenidos del personal profesional.

29



La frecuencia de las percepciones de los sentimientos en el trabajo (descritos en los 17 items
del Cuestionario UWES) de los 140 trabajadores administrativos del Sernanp, distribuidos
por la variable sociodemografica: tiempo de servicios, como trabajadores vienen laborando
desde hace 5 afios; desde 6 hasta 10 afios y que superan los 10 afios de servicio, evidencian

los siguientes resultados.

Tabla 13
Niveles de Engagement en los trabajadores administrativos por Tiempo de Servicios

Hasta 5 afos Hasta 10 afios Mas de 10 afios
f % f % f %
Trabajadores 56 40,0 46 32,9 38 27,1
Vigor 39 69,6 38 82,6 31 81,6
Dedicacion 48 85,7 42 91,3 31 81,6
Absorcion 33 59,0 29 63,0 25 65,8
Engagement 44 78,6 41 89,1 33 86,8
100.0 2601c g5 7313 ) 78.689.1 8
80.0 69.6 , - 65.8
60.0
40.0
20.0
0.0 x x : — x
Vigor Dedicacion Absorcién Engagement

Figura 7. Niveles de Engagement en los trabajadores Sernanp por Tiempo de Servicios.

Los resultados obtenidos muestran que los niveles predominantes del Engagement en los
trabajadores por tiempo de servicios y en funcién a su participacion, que el 78,6% del grupo
de tiempo de servicios hasta 5 afios obtiene un nivel alto, en comparacion con el 89,1% del
grupo de hasta 10 afios de servicio y el 86,8% del grupo mayor a 10 afios de servicios.
Igualmente, en todos los grupos, predominan los niveles altos en vigor (69,6%; 82,6% y
81,6%); en dedicacion (85,7%; 91,3% y 81,6%) y en absorcion (59,0 %;63,0% y 65,8%).

Destaca la participacion del personal con tiempo de servicios hasta 10 afios.

30



En relacion con el objetivo especifico de identificar los niveles de la dimension Vigor en los
trabajadores administrativos del Sernanp, los resultados determinan, el puntaje de 5,20 que
se ubica en el rango de 4,81-5,60 (Schaufeli & Bakker, 2003, p.35) calificando como nivel

alto de vigor.

Tabla 14
Niveles del Vigor en los trabajadores administrativos del Sernanp

Niveles Frecuencia Acumulada Porcentaje Acumulado
(f) (f) (%) (%)

Bajo 2 2 1,4 14

Promedio 30 32 21,4 22,8

Alto 58 90 41,5 64,2

Muy alto 50 140 35,7 100,0

Total 140 100,0

45.0%

40.0%

35.0%

30.0%

25.0%

20.0%

15.0%

10.0%

5.0%

Bajo Promedio Alto Muy alto

0.0% -

Figura 8. Niveles del Vigor en los trabajadores administrativos del Sernanp

Las puntuaciones obtenidas de los 140 trabajadores administrativos con relacion a la
dimension vigor determinan que 50 trabajadores (35,7%) califican en un nivel muy alto, 58
trabajadores (41,5%) califican en un nivel alto, 30 trabajadores (21,4 %) califican en un nivel
promedio y s6lo 2 trabajadores (1,4%) califica en un nivel bajo. Se identifica la

predominancia de niveles altos de vigor en 108 trabajadores administrativos (77,2%).
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Tabla 15
Frecuencia de percepcion del trabajador referida por indicadores del Vigor.

Indicadores

Energia Fortaleza Voluntad Resistencia Persistencia  Resiliencia

Casi nunca 0,7 0,7 29 0,0 0,0 0,7
Regularmente 10,0 9,3 9,3 23,6 7,1 10,7
Casi siempre 50,7 46,4 42,1 42,1 32,9 35,7
Siempre 38,6 43,6 45,7 34,3 60,0 52,9
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

60.0%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%

1.En mi trabajo me 4.Soy fuertey 8.Cuando me levanto 12.Puedo continuar 15.Soy muy 17.Incluso cuando las
siento lleno de energia vigoroso en mi trabajo por las mafianas tengo  trabajando durante persistente en mi cosas no van bien,
ganas de trabajar. largos periodos de trabajo continuo trabajando.
tiempo

Figura 9. Frecuencia de percepcion del trabajador referida por indicadores del Vigor

Los resultados de la encuesta realizada a 140 trabajadores administrativos Sernanp, con
relacion a los indicadores del Vigor evidencian que el 92,9% siempre son muy persistentes
en su trabajo, el 90,0% siempre se sienten fuertes y vigorosos en su trabajo, el 89,3% se
sienten siempre llenos de energia, el 88,6% considera que siempre puede seguir laborando
incluso cuando las cosas no van bien, el 87,8% siempre inician su dia con voluntad de
trabajar y el 76,4% siempre considera que puede seguir laborando durante largos periodos
de tiempo. En relacion con las frecuencias de percepciones manifestadas en la dimension
Vigor, se determina que los trabajadores administrativos del Sernanp destacan

significativamente en los indicadores de persistencia, fortaleza y resiliencia.
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En relacidn con el objetivo especifico de identificar los niveles de la dimension Dedicacion
en los trabajadores administrativos del Sernanp, los resultados determinan, el puntaje de 5,45
que se ubica en el rango de 4,91-5,79 (Schaufeli & Bakker, 2003, p.35) calificando como

nivel alto de dedicacion.

Tabla 16
Niveles de Dedicacion en los trabajadores administrativos del Sernanp

Niveles Frecuencia Acumulada Porcentaje Acumulado
(f) (f) (%) (%)

Bajo 2 2 1,4 14

Promedio 17 19 12,1 13,5

Alto 58 77 41,4 54,9

Muy alto 63 140 45,0 100,0

Total 140 100,0

45.0% g
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%
Bajo Promedio Alto Muy alto

Figura 10. Niveles de Dedicacién en los trabajadores administrativos del Sernanp.

Las puntuaciones obtenidas de los 140 trabajadores administrativos con relacion a la
dimension dedicacién determinan que 63 trabajadores (45,0%) califican en un nivel muy
alto, 58 trabajadores (41,4%) califican en un nivel alto, 17 trabajadores (12,1 %) califican
en un nivel promedio y sélo 2 trabajadores (1,4%) califica en un nivel bajo. Se identifica la
predominancia de niveles muy altos de dedicacion en 121 trabajadores administrativos

(96,4%), constituyendo como el mayor porcentaje obtenido de las tres dimensiones.
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Tabla 17
Frecuencia de percepcion del trabajador referida por cada indicador de Dedicacion

Indicadores
Significado  Entusiasmo  Inspiracion Orgullo Reto

Casi nunca 0,7 0,7 0,7 1,4 0,0
Regularmente 5,7 5,0 5,7 1,4 15,0
Casi siempre 26,4 39,3 38,6 22,2 37,9
Siempre 67,2 55,0 55,0 75,0 50,0
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

80.0% 75.0%

70.0% 67.2%

60.0% 55.0% 55.0%

50.0%
50.0%
39.3 38.6 37.99
40.0%
30.0% 264
22.2
20.0%
12.1%
10.0% 5.7% 5.0% 5.7% |
006" 0.7% 0.7% 1.4%.4% 0.0
0.0% T T T :
2.Mi trabajo esta 5.Estoy 7.Mitrabajo me  10.Estoy orgulloso  13.Mi trabajo es
lleno de entusiasmado con inspira del trabajo que retador
significado y mi trabajo hago
proposito.

Figura 11. Frecuencia de percepcion del trabajador referida por cada indicador de Dedicacion.

Los resultados de la encuesta realizada a 140 trabajadores administrativos Sernanp, con
relacion a los indicadores de Dedicacion evidencian que el 97,2% siempre se sienten
orgullosos de su trabajo, el 94,3% siempre se siente entusiasmado con su trabajo, el 93,6%
se sienten inspirado con su rol laboral, el 93,6% siempre considera que su trabajo esta lleno
de significado y el 87,9% siempre considera a su trabajo como un reto o desafio positivo. En
relacion con las frecuencias de percepciones manifestadas en la dimensién Dedicacion, se
determina que los trabajadores administrativos del Sernanp destacan significativamente en

los indicadores de orgullo, entusiasmo e inspiracion.
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Con relacion al objetivo especifico de identificar los niveles de la dimension Absorcion en
los trabajadores administrativos del Sernanp, los resultados determinan, el puntaje de 4,74
que se ubica en el rango de 4,41-5,35 (Schaufeli & Bakker, 2003, p.35) calificando como

nivel alto de dedicacion.

Tabla 18
Niveles de Absorcidn en los trabajadores administrativos del Sernanp

Niveles Frecuencia Acumulada Porcentaje Acumulado
(f) (f) (%) (%)

Bajo 2 2 1,4 14

Promedio 51 53 36,4 37,8

Alto 62 115 44,3 82,1

Muy alto 25 140 17,9 100,0

Total 140 100,0

45.0%

40.0%

35.0%

30.0%
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20.0%

15.0%

10.0%

5.0%

0.0% r T :
Bajo Promedio Alto Muy alto

Figura 12. Niveles de Absorcion en los trabajadores administrativos del Sernanp.

Las puntuaciones obtenidas de los 140 trabajadores administrativos con relacion a la
dimension absorcion determinan que 25 trabajadores (17,9%) califican en un nivel muy alto,
62 trabajadores (44,3%) califican en un nivel alto, 51 trabajadores (36,4 %) califican en un
nivel promedio y solo 2 trabajadores (1,4%) califica en un nivel bajo. Se identifica la
predominancia de niveles altos de absorcion en 87 trabajadores administrativos (62,2%).
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Tabla 19
Frecuencia de percepcion del trabajador referida por cada indicador de Absorcion.

Indicadores

Concentracion ~ Abstraccién ~ Felicidad ~ Involucramiento ~ Priorizacién  Arraigo
Nunca 0,0 2,9 0,0 0,0 0,7 2,9
Casi nunca 0,7 50 3,6 0,7 3,6 6,4
Regularmente 50 27,9 19,3 57 236 364
Casi siempre 31,4 47,9 43,6 37,1 529 39,3
Siempre 62,9 16,4 33,6 56,4 19,3 15,0
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

70.0%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%

3.El tiempo vuela 6.Cuando estoy 9.Soy feliz cuando 11.Estoy inmersoen  14.Me “dejo llevar” 16.Me es dificil
cuando estoy trabajando olvido  estoy absorto en mi mi trabajo por mi trabajo ‘desconectarme’ de
trabajando todo lo que pasa trabajo mi trabajo
alrededor de mi

Figura 13. Frecuencia de percepcion del trabajador referida por cada indicador de Absorcion.

Los resultados de la encuesta realizada a 140 trabajadores administrativos Sernanp, con
relacién a los indicadores de Absorcion evidencian que el 94,3% considera siempre que el
tiempo vuela cuando esta trabajando, el 93,5% siempre se siente inmerso en su trabajo, el
77,2% siempre se sientes felices cuando estan absortos en su trabajo, el 72,2% considera
que siempre se deja llevar por su trabajo, el 64,3% considera que siempre cuando esta
trabajando olvida todo lo que sucede alrededor y el 54,3% siempre considera que es dificil
desconectarse de su trabajo. En relacidn con las frecuencias de percepciones manifestadas
en la dimensién Absorcion, se determina que los trabajadores administrativos destacan

significativamente en los indicadores de concentracion, involucramiento y felicidad.
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IV. DISCUSION

La determinacion del nivel de Engagement en los trabajadores administrativos del Sernanp
en tiempos del Covid-19, 2020 constituye el objetivo primordial de la presente investigacion,
asi como la identificacion de los niveles de sus tres dimensiones que se evidencia en los
trabajadores publicos expresado en los patrones de adaptacion frente a la implementacion
del trabajo remoto en la administracion publica y el desempefio funcional de los mismos

desde su domicilio o lugar de aislamiento domiciliario.

Los resultados de la presente investigacion en un contexto de nuevas condiciones
establecidas por el aislamiento social obligatorio y la incorporacion del trabajo remoto,
determinan que los trabajadores administrativos del Sernanp obtienen el puntaje de 5,13 que
se ubica en el rango de 4,67-5,53 (Schaufeli & Bakker, 2003, p.35) calificando en el nivel
alto de Engagement , y en sus dimensiones califican puntajes de 5,20 en vigor; 5,45 en
dedicacion y 4,74 en absorcién, expresion conjunta de los niveles altos en sus tres
dimensiones, reflejando que los sentimientos positivos en el trabajo son una experiencia
continuada y sostenida, destacandose la dedicacion por su alta puntuacion, que estd asociada
al orgullo y el significado que le otorgan a su rol laboral , es importante la predominancia de
trabajadores engaged en la entidad publica creando las condiciones para una organizacion
saludable. Estos resultados guardan congruencia con los obtenidos por Granados (2015) en
su investigacion desarrollada en Colombia, que obtienen el puntaje de 4,88 que se ubica en
el rango de 4,67-5,53 (Schaufeli & Bakker, 2003, p.35) Yy en las dimensiones, la puntuacion
del Vigor es 5,07; de dedicacion 5,01 y de absorcion 4,57; ubicandose en el nivel alto de
cada sub escala por lo que concluye identificando niveles altos de Engagement en los
servidores de la Contraloria General colombiana, que son considerados como 6ptimos para
toda organizacion y afirma que un mayor nivel de Engagement redunda en una mayor
productividad y bienestar de los empleados, adquiriendo relevancia ya que se desarrollan en
un contexto de la incorporacion y aplicacion del teletrabajo. En ambos escenarios, a pesar
de los nuevos conflictos y condiciones que conllevan los cambios en el contexto para el
desempefio de su rol laboral, los servidores publicos se identifican con altos niveles de vigor,
dedicacion y absorcion. Los resultados de las investigaciones descritas confirman lo
expuesto por Salanova & Schaufeli (2009) en el sentido de que, los trabajadores engaged se

caracterizan por evidenciar y reflejar como experiencia continua y sostenida de emociones
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positivas, tales como el entusiasmo, el orgullo, el involucramiento, y cuya presencia
repercute favorablemente en el pensamiento y accion de los individuos, motivando un
aprendizaje continuo y las nuevas habilidades adquiridas que emplean en la aplicacion de su
rol laboral. Igualmente, los resultados confirman la alta correlacion de las subescalas del
UWES, evidenciada en lo que sostiene Schaufeli (Juarez,2017) que cuando un trabajador
obtiene un puntaje alto en una dimensién, es seguro que también obtendra puntajes altos en
las otras dos dimensiones, como es el caso de los resultados de la investigacion, y concluye

en que las tres dimensiones se superponen, ya que estan referidas a una misma base.

Los resultados obtenidos en la presente investigacién en un contexto de nuevas
condiciones establecidas por el aislamiento social obligatorio y la incorporacién del trabajo
remoto determinan que en los trabajadores administrativos del Sernanp, el 77% de los
trabajadores obtienen los mayores puntajes en vigor, el 86% de los mismos en dedicacion ,
finalizando con el 62% en absorcion, expresion conjunta de los niveles altos de vigor,
dedicacion y absorcion, reflejando la predominancia de trabajadores engaged en la entidad
publica, con gran capacidad de identificacion, compromiso e involucramiento con su rol
laboral. Estos resultados obtenidos guardan congruencia con los obtenidos por Avila,
Portalanza y Luque (2017), en su investigacion desarrollada en Ecuador que en un contexto
de reformas y de cambios estructurales en la direccion, gestion y control de las instituciones
superiores de educacién, evidenciaron que el 79%, de los trabajadores califica altos niveles
de Engagement, obteniendo los mayores puntajes en vigor (83%) y dedicacion (82%), siendo
el menor puntaje en la escala de absorcion, que promedio el 72%. Los altos puntajes en vigor
identificaron a los trabajadores con mayor frecuencia de percepciones mostrando mucha
energia, entusiasmo Yy resistencia cuando laboran y concluyeron identificando la existencia
de un ambiente saludable de colaboradores identificados con su trabajo en la entidad
educativa con una actitud de resiliencia utilizando sus aptitudes y habilidades de forma
efectiva, que permite a la institucion contar con trabajadores con iniciativa y generadores de
retroalimentacion positiva con valores y una identificacion positiva con la organizacion. En
lo que no coinciden los resultados descritos de ambas investigaciones es referente a la
dimension mas destacada siendo para la investigacion desarrollada en Ecuador, el vigor, en
cambio en la presente indagacion se identifica a la dedicacion como la dimension que obtiene
el mayor porcentaje de trabajadores que evidencian niveles altos. En ambos contextos, se
confirma lo sostenido por Schaufeli & Bakker (2003) quienes afirman que en la

identificacion de altas puntuaciones obtenidas en vigor se evidencian a trabajadores que
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desarrollan su rol laboral con bastante energia, fortaleza, voluntad, capacidad de resistencia,
y resiliencia; y que en las altas puntuaciones obtenidas en dedicacién se evidencian a
trabajadores que desarrollan su rol laboral identificados, orgullosos y asumen su trabajo

como una experiencia de significado, inspiracion y desafio.

Los resultados obtenidos muestran que los niveles predominantes del Engagement
en los trabajadores administrativos del Sernanp por género y en funcion a su participacion
en la muestra: el 77,8% de personal masculino califican niveles altos en comparacion con
89,6%del personal femenino. Igualmente, existe en ambos generos, la predominancia de
niveles altos en vigor, en dedicacion y absorcion. Lo que evidencia diferencias significativas,
siendo la mayor significancia en los niveles altos de Engagement y sus dimensiones, del
personal femenino de la entidad publica. Estos resultados guardan relacion con los
presentados de la investigacion descriptiva-comparativa desarrollada por Silva, Caracciolo,
Vega y Rompato (2020) en Argentina, entre grupos de voluntarios de una universidad
publica y de voluntarios de asociaciones civiles, donde concluyen existen significativas
diferencias en la agrupacion comparativa por género en dedicacién y vigor, y en el puntaje
total de Engagement. Entre las principales propiedades psicométricas del UWES, Schaufeli
y Bakker (2003) establecen que sus investigaciones sostienen que el personal masculino
muestra puntajes ligeramente mas altos en Engagement que el personal femenino,
considerando que, a pesar de la significancia de las diferencias estadisticas, en términos
précticos no tiene relevancia. En ese sentido, los resultados obtenidos, guardan relacion con
los resultados de Silva, et.al., porque se identifican significativas diferencias en la
agrupacion comparativa por género sin embargo respecto a lo sostenido por Schaufeli &
Bakker, los resultados obtenidos discrepan de la afirmacion de la propiedad psicométrica,
toda vez que en la presente investigacion es el personal del género femenino quien evidencia

las mayores puntuaciones en Engagement.

Los resultados obtenidos muestran que los niveles predominantes del Engagement
en los trabajadores administrativos del Sernanp por nivel ocupacional y en funcién a su
participacion en la muestra: el 84,6% del personal profesional, el 80,7% del personal técnico
y el 80,0% del personal auxiliar evidencian niveles altos de Engagement. La predominancia
de niveles altos en vigor corresponde al personal técnico, en dedicacion y absorcion
corresponde al personal profesional Estos resultados guardan relacion con los obtenidos por

Lourencao, Silvay Borges (2019) que en Brasil desarrollaron una investigacion comparativa
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descriptiva cuyo objetivo era la evaluacion del Engagement en los profesionales de sanidad,
de dos municipalidades, cuyos resultados evidenciaron diferencias por niveles de
Engagement del personal de ambas instituciones, destacando que, los profesionales
municipales con cobertura del 100% del programa Salud Familiar registran altos niveles de
Engagement, los auxiliares de sanidad evidencian mayor compromiso y los agentes

comunales obtienen niveles menores respecto a los demés profesionales.

Con relacién a los altos niveles de vigor que evidencian los trabajadores
administrativos del Sernanp se identifican las frecuencias de percepcion de los sentimientos
positivos en el trabajo que expresa el 92,9% siempre son muy persistentes en su trabajo, el
90,0% siempre se sienten fuertes y vigorosos en su trabajo, el 89,3% se sienten siempre
llenos de energia, el 88,6% considera que siempre puede seguir laborando incluso cuando
las cosas no van bien, el 87,8% siempre inician su dia con voluntad de trabajar y el 76,4%
siempre considera que puede seguir laborando durante largos periodos de tiempo. Lo que
determina que los trabajadores administrativos destacan significativamente en los
indicadores de persistencia, fortaleza y resiliencia. Estas caracteristicas guardan relacién con
las percepciones obtenidas en su investigacion desarrollada en Colombia, por Granados
(2015) que, 87,9% siempre son muy persistentes en su trabajo, el 91,4% siempre se sienten
fuertes y vigorosos en su trabajo, el 77,6% se sienten siempre llenos de energia, el 70,7%
considera que siempre puede seguir laborando incluso cuando las cosas no van bien, el
89,7% siempre inician su dia con voluntad de trabajar y el 81,1% siempre considera que
puede seguir laborando durante largos periodos de tiempo. Lo que determina que los
funcionarios de la Contraloria General colombiana destacan significativamente en los
indicadores de fortaleza, persistencia y energia. A pesar de los nuevos conflictos y
condiciones que conllevan los cambios en el contexto para el desempefio de su rol laboral,
los servidores publicos confirman lo sostenido por Schaufeli & Bakker (2003) quienes
afirman que en la identificacion de altas puntuaciones en vigor se evidencian a trabajadores

que desarrollan su rol laboral con bastante energia, fortaleza mental y resiliencia.

Con relacion a los niveles de dedicacion que evidencian los trabajadores
administrativos del Sernanp en tiempos de Covid-19 se determina la predominancia de
niveles muy altos de dedicacion en el 96,4% de los trabajadores, representando la dimension
mas destacada, y que se identifica que los trabajadores administrativos del Sernanp destacan

significativamente por el orgullo que tienen de su trabajo, asi como el significado que le
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otorgan a su rol laboral, considerandolo como inspiracion y un desafio positivo; los
resultados obtenidos coinciden con Fernandez (2018) quien desarrolld su investigacion
realizada a los profesores de un instituto privado de Lima, planteando entre sus principales
objetivos: describir el nivel general y especifico por cada dimension del Engagement de la
poblacién docente. Los resultados evidencian un nivel alto de Engagement con el ejercicio
docente. Entre sus conclusiones significativas identifica en la dimension dedicacion, la
mayor puntuacion, estando ligada al aspecto motivacional en relacion directa con la vocacion
profesional y por el significado que le dan a su labor. Afirma que el alto nivel del
Engagement no esta asociado solamente a las condiciones fisicas y mejoras brindadas por la
organizacion, sino que constituye un fin en si mismo. Igualmente, los resultados coinciden
con Araujo y Esteves (2016) que en Portugal desarrollaron una investigacion descriptiva de
nivel exploratorio cuyo objetivo fue identificar el nivel de Engagement en los docentes de
una institucién educativa de alto nivel perteneciente al ambito privado. Los resultados
determinaron niveles altos de vigor, dedicacidon y absorcion, destacando la dedicacion.
Concluyeron que los docentes escolares se encuentran muy comprometidos con su vocacion
de ensefianza y desempefio profesional, traduciéndose en una mejor calidad de la formacion
y de la ensefianza educativa. Schaufeli & Bakker (2003) establecieron que las altas
puntuaciones obtenidas en dedicacion evidencian a trabajadores que desarrollan su rol
laboral identificados, orgullosos y asumen su trabajo como una experiencia de significado,
inspiracion y desafio. Los trabajadores administrativos del Sernanp en tiempos de Covid-19
se identifican como trabajadores engaged porque se caracterizan por demostrar y reflejar
como experiencia continua y sostenida las emociones positivas, tales como el entusiasmo, el
orgullo, el involucramiento, y cuya presencia repercute favorablemente en el pensamiento y
accion de los individuos, motivando un aprendizaje continuo y las nuevas habilidades
adquiridas que emplean en la aplicacion de su rol laboral, evidenciando que el Engagement
no solamente esta asociado a un ambiente y condiciones fisicas que brinde la entidad , sino

gue en un contexto excepcional han fortalecido su compromiso y su vocacién de servicio.

Con relacién a los niveles de absorcion que evidencian los trabajadores
administrativos del Sernanp en tiempos de Covid-19 se determina la predominancia de
niveles muy altos de absorcion en el 62,2% de los trabajadores, representando la dimensién
con la menor puntuacion, y que se identifica que los trabajadores administrativos del Sernanp
siempre estan concentrados e involucrados con su trabajo, y que casi siempre perciben ser
felices, motivados por el arraigo que han desarrollado con la permanencia de muchos afos

en la entidad publica, que han creado esa fuerte vinculacion afectiva que lo involucra
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identificandose positivamente con su rol laboral lo que guarda relacién con la investigacion
desarrollada por Frias (2016) en Mexico, desarrolld su investigacion correlacional
descriptiva para identificar la relacion de la motivacion con los niveles del Engagement que
prevalece en el personal de museo antropolégico de una universidad azteca, concluyendo
que el entusiasmo y el compromiso de sus servidores publicos van mas alld de un
compromiso laboral porque existen vinculos emocionales muy fuertes, que estan ligados
directamente a los muchos afios de permanencia en la organizacion, expresandose en el
arraigo en lo dificil que se vuelve desvincularse del trabajo, en la investigacion se identifico
que el  54,3% siempre considera que es dificil desconectarse de su trabajo. Schaufeli
(Juarez,2015) refiriéndose a las dimensiones del Engagement, identifica una diferencia
importante entre ellas, y es precisamente referida a la absorcion indicando que se relaciona
con la adiccion al trabajo, sin embargo, indica que también el trabajador puede estar
concentrado, absorto y arraigado a su rol laboral por razones positivas como la motivacion,
guardando relacién con los resultados obtenidos y con las conclusiones de Frias que
confirma que el arraigo y la concentracion del trabajador generan vinculos emocionales muy
fuertes, y evidenciando que el Engagement promueve y busca que los trabajadores y los
individuos hallen la felicidad, desarrollando su rol laboral, percibiendo de manera sostenida

sentimientos de vinculacion y afeccién positiva .
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V. CONCLUSIONES

Primera: De acuerdo con el anélisis del objetivo general se determina que los trabajadores
administrativos del Sernanp en tiempos del Covid-19 califican un nivel alto de Engagement
frente a las condiciones establecidas por el aislamiento social obligatorio y la incorporacion
del trabajo remoto, destacando como indicadores mas relevantes a la persistencia, el orgullo
y el involucramiento con su trabajo. Se concluye que destacan en la predominancia de
niveles altos de Engagement del personal administrativo del Sernanp de acuerdo con las
variables sociodemogréaficas de género, se identifica al género femenino; en la referida por
edad, se identifica a los trabajadores de 36 a 45 afios; en la referida al régimen laboral, se
identifica a los trabajadores contratados D. Leg.1057; en la referida al tiempo de servicios,
los trabajadores que superan los 10 afios de servicio y en la referida al nivel ocupacional, se

identifica a los trabajadores profesionales.

Segunda: En el objetivo especifico de la dimension vigor, se identifica que los trabajadores
administrativos del Sernanp en tiempos del Covid-19 evidencian niveles altos, teniendo
como indicadores destacados a la persistencia, resiliencia y voluntad. En términos de la
dimensidn vigor, se define a los trabajadores administrativos como muy firmes y constantes
en la aplicacion de su mejor esfuerzo, con gran capacidad de enfrentar las adversidades, asi

como colaborativos y muy contributivos con su trabajo.

Tercera: En el objetivo especifico de la dimension dedicacion, se identifica que los
trabajadores administrativos del Sernanp en tiempos del Covid-19 evidencian niveles altos,
teniendo como indicadores destacados al orgullo, significado del trabajo, entusiasmo e
inspiracion. En términos de la dedicacién se define a los trabajadores administrativos como
orgullosos de su trabajo y de su significado, que les permite asumir responsabilidades y un

eficiente desempefio en sus tareas laborales.

Cuarta: En el objetivo especifico de la dimension absorcion, se identifica que los
trabajadores administrativos del Sernanp en tiempos del Covid-19 evidencian niveles altos,
teniendo como indicadores destacados al involucramiento, concentracion, felicidad y el
arraigo. En términos de la absorcion se define a los trabajadores como involucrados, felices

y arraigados con su trabajo.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: A la entidad publica se recomienda promover la implementacién de estrategias y
desarrollo de programas motivacionales que contribuyan a mejorar y consolidar el
Engagement en el trabajo, con la finalidad de desarrollar como organizacion saludable que
cuente con trabajadores con alto grado de identificacion, compromiso e involucramiento con

su trabajo y con la misién institucional.

Segunda: A los funcionarios y directivos de la institucion, disefiar y aplicar politicas de
gestion y direccién organizacional, para brindar las mejores condiciones laborales y
motivacionales a los empleados para desarrollar sus potencialidades, que impacte

positivamente en el crecimiento personal y organizacional.

Tercera: A la Oficina General de Administracion, ejecutar la implementacion de estrategias
de gestion del talento humano, mejora continua e identificacion institucional con actividades
de sensibilizacion y retroalimentacion a los servidores publicos promoviendo su desarrollo
profesional y su realizacion personal, asi como impulsar el mejoramiento constante de sus

condiciones de bienestar a través de la ejecucion de préacticas saludables.

Cuarta: A la Unidad Operativa Funcional de Recursos Humanos, desarrollar capacitaciones
y programas de sensibilizacion y motivacion que promueva la importancia de la mejora
continua y el Engagement, asi como del compromiso y el desarrollo del potencial humano,

considerado el impulso mas importante que promueve el desarrollo de la organizacion.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANexos

Titulo: Evaluacion del Engagement en los trabajadores administrativos del Sernanp en tiempos de Covid-19

Autor: Luisa Rosa Ormefio Espino
Problema Objetivos Variable e indicadores
Problema general: Objetivo general: Variable Engagement.
éCudl es el nivel de engagement en los Determinar el nivel de engagement en Dimensiones Indicadores ftems | Escala de Niveles o
trabajadores administrativos del Sernanp los trabajadores administrativos del medicién rangos
en tiempos de Covid-19? Sernanp en tiempos de Covid-19
Problemas especificos: Objetivos especificos:
Energia 1
. . . e . . Fortaleza 4 Muy bajo
éCudles son los niveles de Vigor en los Identificar los niveles de Vigor en los .y )
. . . . L . Voluntad 8 Bajo
trabajadores administrativos del Sernanp trabajadores administrativos del Sernanp . . . . .
. . . . Vigor Resistencia 12 Ordinal Promedio
en tiempos de Covid-19? en tiempos de Covid-19 . .
Persistencia 15 Alto
Resiliencia 17 Muy alto
. . ., . . L, Significado 2 Muy bajo
¢éCudles son los niveles de Dedicacion en Identificar los niveles de Dedicacion en & . .y )
. . . . . . Entusiasmo 5 Bajo
los trabajadores administrativos del los trabajadores administrativos del L, o, . .
. . . . Dedicacion Inspiracién 7 Ordinal Promedio
Sernanp en tiempos de Covid-19? Sernanp en tiempos de Covid-19
Orgullo 10 Alto
Reto 13 Muy alto
Concentracion 3 .
., Muy bajo
i~ . ., . . . Abstraccion 6 .
¢Cudles son los niveles de Absorcién en los | Identificar los niveles de Absorcidn en los .. Bajo
. L . . L . ., Felicidad 9 .
trabajadores administrativos del Sernanp trabajadores administrativos del Sernanp | Absorcion . . Promedio
. . . . Involucramiento 11 Ordinal
en tiempos de Covid-19? en tiempos de Covid-19 L Alto
Priorizacion 14 Muv alto
Arraigo 16 4
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Tipo y diseiio

de investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica para utilizar

Método: Descriptivo
Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Basica

Nivel: Descriptivo
Disefo: No experimental

Poblacion: 175 trabajadores
Tipo de muestreo: No probabilistico
Tamaiio de muestra: 140 trabajadores

Variable: Engagement
Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Descriptiva:
Frecuencias y barras
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Anexo 2: Instrumento

Version en espafiol
Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES) ©

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, lea
cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido asi
conteste ‘1’ (uno), y en caso contrario indique cudntas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el
numero que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 2 a 6).

Casi nunca Algunas Regularmente Casi Siempre
veces siempre
2 3 4 5 6
Ninguna vez Pocas Una vez al Pocas veces al Pocas veces Todos los
veces al mes 0 mes por semana dias
ano menos
1.- En mi trabajo me siento lleno de energia (VI1) *
2.- Mi trabajo esta lleno de significado y proposito (DEL)
3.- El tiempo vuela cuando estoy trabajando (AB1)
4.- Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (VI2) *
5.- Estoy entusiasmado con mi trabajo (D2) *
6.- Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi (AB2)
7.- Mi trabajo me inspira (D3) *
8.- Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar (VI3) *
9.- Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (AB3) *
10.- Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4) *
11.- Estoy inmerso en mi trabajo (AB4) *
12.- Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo (V14)
13.- Mi trabajo es retador (DE5)
14.- Me dejo “llevar” por mi trabajo (AB5) *
15.- Soy muy persistente en mi trabajo (V15)
16.- Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo (AB6)
17.- Incluso cuando las cosas no van bien continto trabajando (V16)

Adaptado de: © Schaufeli & Bakker (2003). The Utrech Work Engagement Scale is free for non-

commercial scientific research. Commercial and/or non-scientific use is prohibited unless previous

written permission is granted by the autors
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Anexo 3: Validez de instrumento

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INS‘I'RUHINTO QUE MIDE EL ENGAGEMENT

N DIMENSIONES / items PN Bk | R | Sewees
DIMENSION 1: Vigor Si_t No | 81 | Ne | Si | Ne
1 En mi tmbajo me siento lleno de energia G Vv’ ol
4| Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo v = v
8 | Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar yoa « s
12 | Puedo conti trabajando durante largos periodos de tiemp e e ot
15_| Soy muy persistente en mi trabajo e e 7
17 Imlwocwﬁohsmsmmbmnw o - P
DIMENSION 2: Dedicacién Si | No| Si | Ne| Si | No
2 Mi trabajo esta lleno de significado y propdss 7 v A
5§ | Estoy entusiasmado con mi trabajo — i o
7__| Mi trabaio me inspira VP P [
10| Estoy orgulloso del trubajo que hago i e L
13 | Mi trabaio es retador = L R yred
DIMENSION 3: Absorcién si | No | si | No No
3 El tiempo vucla cuando estoy trabajando &~ [
6 | Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa slrededor de mi v o Yo
9__| Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo o P P
11 | Estoy inmerso en mi ’1; [
14 | Me “dejo levar™ por mi trabajo T et
16 | Me es dificil “desconectarme” del trabejo [ = i
Observaciones (precisar si hay suficiencia): s SU-F‘-;_CIEA-C(Q
Opinién de aplicabilidad: Aplicable N Aplicub‘dospu‘sd.eon‘gir []

'Pertinencia: £| llem comesponde i concepto tetrico formuledo.

*Relevancia: £l jtem es apropisdo para representar sl componente 0 dimansion espacifica el constructe
3Claridad: Se enSende sin dificulad aiguna ol enunciado del item, 85 cONCISo, exacto y directo

Nota: Suficencia. se dice suficiencia cuando los ilems planteados son suficientes pars medir la dmensida




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL ENGAGEMENT

- N 3% i
Ne DIMENSIONES / items Pertinencit | Retevancit | Claritad™ | Sugerencia
DIMENSION 1: Vigor Si | No | si | Mo | Si_| Mo
1__| En mi trabajo me siento lleno de energia ¢ ~ e
4 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo Cd < <
8 | Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar [ i 7
12 | Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo - [l i
15 | Soy muy persistente en mi trabajo Ld < i
17 | Incluso cuando las cosas no van bien, sigo trabajando [ L -
DIMENSION 2: Dedicacion Si | No Si No Si No
2 | Mi trabajo estd lleno de significado y propésito - e i
S | Estoy entusiasmado con mi trabajo >~ s <
7 Mi trabajo me inspira 4 < e
10| Estoy orgulloso del trabajo que hago o - -~
13 | Mi trabajo es retador e < i
DIMENSION 3: Absorcid . .
sarcion Si | No| Si | No| Si | No
3 | El tiempo vuela cuando estoy trabajando o ~ I
6 __| Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi i o I
9 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo _ s - P
11 | Estoy inmerso en mi trabajo o« - -
14 | Me “dejo llevar” por mi trabajo [ i 4
16 | Me es dificil “desconectarme” del trabajo o« P I
Observaciones (precisar si hay suficiencia): /5/ %{ /éy./ goweia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [7] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

P&, . deglu4ris, . del 2020

Apellidos y nombres del juez evaluador: ?[ﬂ'gk’e. .G.‘."...'.‘.‘f‘?:f.‘? ?J"“""’é weron DNE: DI EZE TS ...

Especialidad del evaluador:.................e..... esTion Lol oaeion

wessrssnrrnnnnnnafansnnnnnnnannnsnnnnnnn

R T T T .

'Pertinencia: Ei item comesponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: 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.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL ENGAGEMENT

Pertinencia i = i
N® DIMENSIONES / items 1 Relevancia: | Clridad™ | Suge e

DIMENSION 1: Vigor 3 Ko 5 e T o
1 En o trabajo me siento lleno de enerzia [ [ i
E] Sov faerte ¥ vigoroso en ma trabajo i i W
] Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de r a trabajar [ [ 1
12 | Puedo continuar trabajando durante largos peniodos de tenpo [ [ i
£ | Soy muy persistente en o trabajo [ [ X
17 | Incluso cuande las cosas no van bien, sigo trabajando [ [ i

DIMENSION I: Dedicacion Si | Mo | 51 | No S5 | No
I | Mi trabajo esta lleno de sipnificado ¥ proposito o X
5 Estoy enfusiasmade con o trabajo Ky
7 Wi trabajo me inspira C X
10 | Estoy crgullese del trabajo que hago Ky
13 | M trabajo es retador C X

DIMENSION 3: Absorcion - - . . = =

Si | No [ 51 | No | 51| Ne
3 El fiemapo vuela cuando estoy trabajando X
6 | Cuando estoy rabajando ohide todo lo que pasa alrededor de ou . X
9 Soy fehz cuando estoy absorto en nu trabajo X
11 | Estoy inmerso en mi trabajo C X
14 | Me “dejo levar” por mu trabajo . X
16 | Me es dificil “desconectarme™ del trabajo . X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):__HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable []

Apellidos y nombres del juez evaluador: Castagnola Sanchez, Carlos German

Especialidad del evaluador: Doctor en administracion de la educacion

IPartinencia: El tem comresponde al concapto teorico formulado.

"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especiica del consiucio

laridad: Se entiende sin dificuitad alguna & enunciado del tem, es conciso, exacto y directo

Mota: Suficiercia, se dice suiciencia cuardo los fems planieados son suficiertes para medir la dimension
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Anexo 4: Matriz de datos

Trabajador
Entidad
Publica
(Piloto)

1LEnmi
trabajo me
siento lleno
de energia

2.Mi trabajo

esta lleno de

significado y
proposito.

3.El tiempo
wela cuando
estoy
trabajando

4.Soy fuerte
Yy Vigoroso
en mi trabajo

5.Estoy
entusiasmad

0 con mi

trabajo

6.Cuando
estoy
trabajando
ohido todo |
Que pasa

0

alrededor de

mi

7.Mi trabajo
me inspira

8.Cuando
me levanto
por las
mafianas
tengo ganas
de trabajar.

9.Soy feliz
cuando
estoy

absorto en

mi trabajo

10.Estoy
orgulloso del
trabajo que
hago

11 Estoy
inmerso en
mi trabajo

12.Puedo

continuar

trabajando
durante
largos

periodos de

tiempo

13.Mi trabaj
es retador

[¢]

14.Me “dejo
llevar” por mi
trabajo

15.Soy muy
persistente
en mi trabajo

16.Me es
dificil
‘desconectar
me’ de mi
trabajo

17.Incluso
cuando las
cosas no

van bien,

contintio

trabajando.
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Trabajador
SERNANP

1.En mi

trabajo me
siento lleno
de energia

2.Mi trabajo
esta lleno de
significado y
propésito.

3.El tiempo
wela cuando
estoy
trabajando

4.Soy fuerte
Yy Vigoroso
en mi trabajo

5.Estoy
entusiasmad
o con mi
trabajo

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

7.Mi trabajo
me inspira

8.Cuando
me levanto
por las
mafianas
tengo ganas
de trabajar.

9.Soy feliz
cuando
estoy
absorto en
mi trabajo

10.Estoy

orgulloso del

trabajo que
hago

11.Estoy
inmerso en
mi trabajo

12.Puedo
continuar
trabajando
durante
largos
periodos de
tiempo

13.Mi trabajo
es retador

14.Me “dejo

llevar” por mi

trabajo

15.Soy muy
persistente
en mi trabajo

16.Me es
dificil
‘desconectar
me’ de mi
trabajo

17.Incluso
cuando las
cosas no
van bien,
contintio

trabajando.

OO N[O |W[N |-

[
o

[
[

[
N

[
w

[N
N

[
a1

=
[22]

[
)

[
o8}

[,
©

n
o

N
[y

N
N

N
w

N
N

N
a1

N
[

N
3

N
5]

N
©

w
o

w
g

w
N

w
W

w
N

w
al

olo|owlanjg|o|g(afaja|o (o (a|d|o[a(a(a|d|o o (Ww|d|o|0[o[o U0 |00 |w Ul

[$20 K28 K2R K¥CH K=20 K20 a8 Ko2B AS2N K=2X K®20 K2l Ko22 (=20 K=2X KB K2l Ko22 K€20 K00 KB K20 KS2N K€20 Kol KB K20 Ko20 K=20 K28 K20 Ko20 K22 [~ Kol

o|wo(wla|jo|o|o(oja|jo|o(afa|a|jo|o (0o |0 |00 0|0 |Ww|[0|0 w0000 |Ww

gjojo(wlanjg|ojn(a(ajga|o(o(a|a|o|oa(aa|w||u(w|o|o oo (a|w|an|o|o|ol|ul

o|lo|ow(o|jo|u|jo(u(o|ju|o|n(ojajo|o|o(u(w|o|o|o(ujo|o|o|o|g|o|a|o|o|w|ugl

gjoafojajaja|w(afa|ja|o(w(Na|g|R[w(o|o || (o|a|a|o|a(a|a|w|an|u|o|o|w

gjojojajoja|g|jo(o(aja|o(o(oajo|oajajajajg(o(g|o|o|o(o|(ug|o|o|o|o|w|ugl

(o2 K2l K22 KSaN KC20 K700 K22 KSaN (SaN KC2N KCaN K22 KSaN Ko2X K20 Ko2B K22 KS2N KeaH KCaH Ko2h Ko2X KSaN Kea Kozl Ko2B Ko20 K20 Kl KSR KSah K20 K2 KSR 2N

gjo|o(w(ljo|o|w(a(o|ju|o(w(ajw|jg|jo|a(aa|w|N[o(w|o|o|g(o(aja|a|o|a|N|agl

{28 K28 Ko2B SN (o2 K2R K€aN K2l Ko2X Ko2X KSR Kozl Ko22 Ko2X KC2H Ko2B K22 Ko2X Ke2l K€2H KB K22 Ko2X Ke2X K28 K20 Ko20 (<22 KCal KSR o2R ko2h Kol K2R Kol

glajo|u|a|u|o|o|u|o|o|o|u|ua|a(ja|a|jun|an|jo|un|jo|a|a|u|o|o|o|u|u|o|o|o|o|w

wgjoajujo|o|u(w(a|jg|o(w(a|ju|jo|w|(0|U|w|w|o|o|U|w|o|w(o|o|w|lu|o|a]|ol|w

gjajofo(o|o|g|o|o|(o|w|ot[w|(g|o|[Uo(Ww|W|d|d(w|o|o|u|o|(ug|o|o|o|o|o|ul

wlo|u|w|u|u|u|w|u|o|v|o|w|w|wla[a|u|u|jw|u|u|o|w|o|u|w|o|u|u|u|o|o|o|w

ojo|ounjajo|o|o(o(o|ju|jo(a(a|o|o|w(oaja|a|a|o|Ug|o|o |00 |o|u|un|d o]0 |Ww

NIv|g|o|a|w|o|k|w|w|wv(wv(o(ww[wla[vvio|jo|w|F|lo|lw|o|lu|w|w|o|o|o|w

Rlojoojajga|o|o (g |a[wW(w|D |3 | [N[W[o|a|un(dU|W|D|W[D[D|D|D|D[0D|D|W

58



Trabajador
SERNANP

1LEnmi

trabajo me
siento lleno
de energia

2.Mi trabajo
esta lleno de
significado y
propdésito.

3.El tiempo
wela cuando
estoy
trabajando

4.Soy
fuerte y
vigoroso

en mi trabajo

5.Estoy
entusiasmad
0 con mi
trabajo

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

7.Mi trabajo
me inspira

8.Cuando
me levanto
por las
mafianas
tengo ganas
de trabajar.

9.Soy feliz
cuando
estoy
absorto en
mi trabajo

10.Estoy
orgulloso del
trabajo que
hago

11.Estoy
inmerso en
mi trabajo

12.Puedo
continuar
trabajando
durante
largos
periodos de
tiempo

13.Mitrabajo

es retador

14.Me “dejo
llevar” por mi
trabajo

15.Soy muy
persistente
en mi trabajo

16.Me es
dificil
‘desconectar
me’ de mi
trabajo

17.Incluso
cuando las
cosas no
van bien,
continto
trabajando.
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Trabajador
SERNANP

1.En mi

trabajo me
siento lleno
de energia

2.Mi trabajo
esta lleno de
significado y
propésito.

3.El tiempo
wela cuando
estoy
trabajando

4.Soy fuerte
y Vigoroso
en mi trabajo

5.Estoy
entusiasmad
o con mi
trabajo

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

7.Mi trabajo
me inspira

8.Cuando
me levanto
por las
mafanas

tengo ganas

de trabajar.

9.Soy feliz
cuando
estoy
absorto en
mi trabajo

10.Estoy

orgulloso del

trabajo que
hago

11.Estoy
inmerso en
mi trabajo

12.Puedo
continuar
trabajando
durante
largos
periodos de
tiempo

13.Mi trabajo
es retador

14.Me “dejo

llevar” por mi

trabajo

15.Soy muy
persistente
en mi trabajo

16.Me es
dificil
‘desconectar
me’ de mi
trabajo

17.Incluso
cuando las
cosas no
van bien,
continto
trabajando.
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Trabajador
SERNANP

1Enmi
trabajo me
siento lleno
de energia

2.Mitrabajo
estalleno de
significado y
propésito.

3.Eltiempo

wela cuando

estoy
trabajando

4.Soy fuerte
y vigoroso
en mi trabajo

5.Estoy
entusiasmad
o conmi
trabajo

6.Cuando
estoy
trabajando
ohvido todo lo
que pasa
alrededor de
mi

7.Mitrabajo
me inspira

8.Cuando
me levanto
por las
mafanas

tengo ganas

de trabajar.

9.Soy feliz
cuando
estoy
absorto en
mi trabajo

10.Estoy
orgulloso del
trabajo que
hago

11.Estoy
inmerso en
mi trabajo

12.Puedo
continuar
trabajando
durante
largos
periodos de
tiempo

13.Mi trabajo

es retador

14.Me “dejo

llevar” por mi

trabajo

15.Soy muy
persistente
en mi trabajo

16.Me es
dificil
‘desconectar
me’ de mi
trabajo

17.Incluso
cuando las
cosas no
van hien,
continto
trabajando.

106

107

108

109

110

111

112

113

114

115

116

117

118

119

120

121

122

123

124

125

126

127

128

129

130

131

132

134

135

136

137

139

140

oo fo(o|0|o|w|o|o|u|oajajafo(afo|jwlajanjaa[a[N|(a(o(o(a|a|a

o|o|0|0|o(oo(0(0|0|O|wW|o|O|0|o(ooo(o(e0|a|o|t|oO |0 aN|o (oo (a|o |0

oO|w|o|o|wajafafo|g|o|w|ojgjanjaaaofofafo|a|o|0|o|o(WINfa|o|a|w| o |0

g|ojo|njujajafofajao|g|jo|o|u|joaja(a(fo(o(o|w|o||a|[aN|W[o (o [w|o |0

o|o|o|o|o(g(o(oo|0|o|w|o|o|u|o(gfoofofafoja|o|o|a|a(a(N[a|o|o|w| o |0

QW|o|o|((W[O|[W|O|F|IWIO|O|WIOININ[W W [w[w|o|o|O|O|O[W[N[w[a|a|w|o |0

o|o|o|o|ufoo(oo|0|o|w|o|o|u|o(goafofofo|u|o|wla|jg(o(Nfafo|o||o |0

gjo|jo|jo|u(g(o(o(o|0|o|w|o|o|g|o(ggfo|o|w(d|w|o|a|a|U(w(Nfa|o|o|w|d |0

olwo|u(afaju|joa(n|o |t [0|o (o0 |W|Ww[w|a|o|o|(o|w|a[a(a|N|g[o|o|Ug|o |0

OO |0 |0 |0 (OO0 |0|0|0|0|0|0|0(U[o(D[D[D[0|0|0|0|0|O(D(N[O[D|[D|(w|d |0

ojojo|ujufofooja|jo|gn|ja|jo|u|o(gfo(afo(ofo|a|jo|a|a|o (N[O [(D[w|o |0

O|W|o||w(o(fo(o|0|o|U|U|U|W|o (W w[a[o(ofo|u|jo|t|u||U|W|w|[o|(o|w|a|a

olojo|u(jufnjo|o|u|ju|jo|w|uja|ju(o(un|ju|u(o|u|o|o|o|u]|o(U|(w|w|w|(o|o|w|o|o

gjwlo|u(jujfnju|u(o|u|o|w|lu|ju|w(o(u|u|w|u|r|o|lu(o|lu|u|u(w|w|u|o|o|w|o|n

olojo|u(fofo|o|o|oju|jo|u|ju|jo|u(o(n|ju|o|o|o|o|o|o|w|o(o|(w|lu|w|(o|o|w|o|o

vjwlo|lu(w(oju|u|u(u|o|U|w|(|w|d(w|ld|w|[U[FR|O|U[wlw|w|d[w|lw|w|[o|ua|w|ua|n

ooo|o(u(o|o|o(o(0|o|Ug|o|o |0 (w|a|g(un|o|o|0|0|0|w|(d[0|U|u|]|o|w|d|0

61




Anexo 5: Evidencias del procesamiento

=» Fiabilidad

Escala: ALFA

Resumen de procesamiento de casos

Il =
Zasos walico 25 100,00
Excluicdo® (u] .o
Total 25 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Crontbach

M de
elameantos

216

17

=» Fiabilidad

Escala: MUESTRA

Resumen de procesamiento de casos

| Fa
Casos wWalido 140 100,00
Excluicdo® 0 ]
Total 140 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas
las variables del procedimianto.

Estadisticas de fiabilidad

Cronbach

Alfa de

Alfa de
Zrontbach

basada en
aelemantos
estandarizad
oS

- de
elemeaentos

=

R=1=N

17
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% Descriptivos

Estadisticos descriptivos
Desviacidn
N Minimao Maximo Media estandar Varianza
Errar

Estadistico | Estadistico | Estadistico | Estadistico |  estandar Estadistico | Estadistico
Yigar 140 28 6,00 514988 05669 67082 450
Dedicacion 140 22 6,00 5 4457 05532 [Ga452 428
Absarcion 140 23 6,00 47381 06153 72803 30
Engagement 140 247 6,00 51275 049349 G442 342
N valida (porlista) 140




