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Resumen

El estudio cuyo objetivo general fue hallar la relacién entre bienestar psicolégico y
engagement en los colaboradores de una empresa privada del distrito del Callao, 2020.
Fue de tipo aplicada y de disefio no experimental. La muestra se conformd por 64
colaboradores de ambos sexos. Se aplicaron los siguientes instrumentos: la Escala de
Bienestar Psicolégico de Ryff (version en castellano, de 39 items) y Utrecht Work
Engagement Scale (version de 17 items). Los resultados evidenciaron que existe
relacién directa y significativa entre bienestar psicolégico y engagement (rho= .296%,
sig=. 000), indicando que a mayor bienestar psicolégico mayor va a ser la presencia
de engagement. Por otro lado, no se evidenciaron diferencias significativas en cuanto

a las variables de estudio con respecto a sexo, edad y tiempo de servicio.

Palabras clave: Bienestar psicologico, engagement, desarrollo organizacional.
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Abstract

The present study whose general objective was to find the relationship between
psychological well-being and engagement in employees of a private company in the
Callao district, 2020.The type of this study was applied and non-experimental design.
. The sample consisted of 64 collaborators of both sexes. The following instruments
were applied: the Ryff Psychological Well-being Scale (Spanish version, with 39 items)
and the Utrecht Work Engagement Scale (version with 17 items). The results showed
that there is a direct and significant relationship between psychological well-being and
engagement (rho =.296 *, sig = .000), indicating that the greater the psychological well-
being, the greater the presence of engagement. On the other hand, there were no
significant differences in the study variables with respect of sex, age and time of

service.

Keywords: Psychological well-being, engagement, organizational development.
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l. INTRODUCCION

Desde los afos sesenta, fueron patentadas las practicas de gestion y organizativas
para su contribucion en la salud mental de los colaboradores y las consecuencias
pueden variar segun la funcion de las empresas u organizaciones, no obstante, en la
actualidad se puede evidenciar la preocupacion por el bienestar de los colaboradores
y no exclusivamente por la productividad en las empresas u organizaciones
(Organizaciéon Internacional del Trabajo, 2016). De igual forma, Robbins y Judge
(2009), manifiesta que desde la década de los afios ochenta las organizaciones, a nivel
general, eran consideradas como un medio para poder coordinar o hasta controlar a
un grupo de personas con objetivos y metas determinados, ya que sus sistemas eran
verticales, sin embargo, las empresas u organizaciones son parecidos a los individuos,
ya que cada uno posee su propia personalidad, estas pueden llegar a ser rigidas o ser

flexibles, hostiles 0 acogedores, conservadores o innovadores.

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 1948) manifiesta que la salud es el estado
de bienestar mental, fisico y social en su totalidad y esta no solo se refiere ala ausencia
de afeccion. De acuerdo con lo anterior, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT,
2016) refiere que los colaboradores europeos que presentan depresion vinculado al
trabajo originan un gasto anual de 617.000 millones de ddlares en indemnizacion por

discapacidad, costos de salud ocupacional, productividad baja y ausentismo.

En una investigacion chilena realizada por Circular HR (2018) indica que los altos
niveles de engagement en una organizacion proporciona que los colaboradores se
desarrollen de un modo mas activo e intenso, el cual genera que se comprometan con
los objetivos de la empresa, asimismo los colaboradores se ven beneficiados, ya que
se encuentran dentro de un ambiente laboral que potencia este estado, obteniendo
resultados satisfactorios para ambos. En ese mismo sentido, GOintegro (2017) realizé
una encuesta a nivel de Latinoamérica, el cual aproximadamente el 70% las empresas
encuestadas expresaron la importancia del compromiso laboral, ademas, el 66%
considera que el compromiso eleva la productividad de los empleados, sin embargo

solo el 36% de las empresas manifiestan tener un plan en concreto para abordar el



tema. Es por ello que es importante tener en cuenta el compromiso dentro de una
empresa u organizacion, esta debe ser por ambas partes, tanto la empresa como los

colaboradores.

En el Perd, El portal del Capital Humano (2017) cita a la psicéloga Jaqueline Rojas
quien manifiesta que segun los reportes, el 70% de los trabajadores sufren de estrés
laboral y que las mujeres son mas vulnerables en padecerlo por el aumento de
responsabilidad que se asumen en cada rol; como madre, hermana, trabajadora, hija,
entre otros, el cual podria perjudicar las funciones cognitivas, lo cual afectaria la
eficacia y eficiencia en el trabajo. En ese mismo sentido, en el estudio anual de
“Tendencias globales de compromiso de los empleados 2018”, realizado por la
empresa Aon plc (NYSE:AON), manifiesta que el Peru es uno de los paises a nivel de
Latinoamérica que sufrieron caidas de nivel de compromiso de empleados. (Aon, 2018,

p. 9)

En Lima, Lazaro (2019) en un estudio realizado a los colaboradores del éarea
administrativa de una empresa bancaria, se evidencio que el 51.4% de los
encuestados manifiestan ser felices, el 35.4% de empleados muestra un nivel
promedio de engagement, y que los colaboradores altamente felices tienen una mayor

frecuencia con niveles altos de engagement.

De acuerdo con lo mencionado, se puede evidenciar la importancia significativa del
bienestar psicologico y engagement en los colaboradores en las empresas, no solo
por las consecuencias que puedan afectar al colaborador o a la misma empresa, si no
a los beneficios que puedan conseguir tanto el colaborador como la empresa. Por tal
motivo, se formula la siguiente pregunta, ¢Cual es la relacion entre el bienestar
psicologico y el engagement en colaboradores de una empresa privada del distrito del
Callao, 20207

La justificacion de esta investigacion se presentara en base a relevancias: La
relevancia social de esta investigacién contribuye en beneficio a las empresas u
organizaciones que puedan evaluar y comprender la relacion de bienestar psicoldgico

con el engagement en sus colaboradores para poder identificar las debilidades,



mejorar o potencializar sus fortalezas y puedan crecer simultineamente, ya que las
organizaciones trabajan en conjunto con los colaboradores para poder alcanzar metas
u objetivos en comun. Las implicaciones practicas de esta investigacion seré brindar
conocimientos para los investigadores que decidan estudiar las variables de bienestar
psicologico y engagement dentro del &rea organizacional. El valor tedrico de esta
investigacion sera en base a los resultados, porque buscard proporcionar posibles
recomendaciones ante la problemética para asi dar a conocer a los lideres de las
organizaciones sobre lo significativo del tema. La utilidad metodolégica de esta
investigacion servird como antecedente para futuras investigaciones o estudios en el

area organizacional.

Respecto al objetivo general se plante0, determinar la relacion, a modo de correlacion,
entre bienestar psicologico y engagement en colaboradores de una empresa del
distrito del Callao, 2020. Los objetivos especificos son seis. El primer objetivo
especifico es determinar la relacion, a modo de correlacién, entre el bienestar
psicologico con las dimensiones de engagement expresados en, vigor, dedicacion y
absorcion en los colaboradores de una empresa del distrito del Callao, 2020. El
segundo objetivo es determinar la relacién, a modo de correlacion, entre engagement
con las dimensiones de bienestar psicolégico expresados en autonomia, dominio de
entorno, crecimiento personal, relaciones sociales positivas, propdsito de vida y
autoconocimiento en colaboradores de una empresa del distrito del Callao, 2020. El
tercer objetivo es describir el bienestar psicologico en colaboradores. El cuarto objetivo
es describir el engagement en colaboradores de una empresa del distrito del Callao,
2020. El quinto objetivo es comparar el bienestar psicolégico con las variables
sociodemograficas segun el sexo, edad y tiempo de servicio. El sexto objetivo es
comparar el engagement laboral con las variables sociodemograficas segun el sexo,

edad y tiempo de servicio.

De acuerdo con lo anterior, se propone la hipotesis general; bienestar psicolégico y
engagement se relacionan de manera directa y significativa, en colaboradores de una
empresa privada del distrito del Callao, 2020. Se plantearon las siguientes hipotesis

especificas: a) bienestar psicoldgico se relaciona de manera directa y significativa con



las dimensiones de engagement expresados en, vigor, dedicacion y absorcion. b)
engagement se relaciona de manera directa y significativa con las dimensiones de
bienestar psicoldgico expresada en autonomia, dominio de entorno, crecimiento

personal, relaciones sociales positivas, proposito de vida y autoconocimiento.



Il. MARCO TEORICO

A continuacién, se presentan las siguientes investigaciones nacionales e

internacionales que estudian las variables, lo cual permitira conocer la situacion actual.

A nivel nacional, Bazan (2017) realizo en Cajamarca una investigacion en la cual
determind la relacion entre motivacion laboral y el engagement en el personal del area
administrativo de una universidad, la muestra estuvo conformada por 61
colaboradores. Los resultados indican que la variable motivacion laboral explica a la
variable engagement en un 40,1 %. En conclusion hay -correlacion positiva

considerable y significativa entre motivacion laboral y engagement.

En llabaya, Zacarias (2018), realizd un estudio para conocer el compromiso
organizacional y su relacion con el engagement en 90 colaboradores que trabajan en
la municipalidad distrital de llabaya. Los instrumentos aplicados fueron el cuestionario
de compromiso organizacional y el UWES. Los resultados evidenciaron la
predominancia de un nivel medio en compromiso organizacional, un nivel de
engagement medio en la dimensién vigor y dedicacion y un nivel moderado en la
dimension absorcion. Se concluyé que el compromiso organizacional tiene una

relacion directa con el engagement.

Asimismo, en Los Olivos, Pérez (2017), elaboro6 un estudio para determinar la relacion
de bienestar psicoldgico y el compromiso de los docentes. La muestra consistié en 105
docentes de ambos niveles y un muestreo de tipo censal; los instrumentos aplicados
fueron el cuestionario de compromiso organizacional y la escala de bienestar
psicologico. Los principales resultados fueron los valores estadisticos de correlacion
rho de Spearman (p=0,008) y que el tiempo de servicio, edad y sexo no son valores

significativas en relacién con el bienestar psicolégico.

Otra investigacion realizada en Puente Piedra por Aguirre (2018), tuvo por obijetivo
principal determinar la correlacion entre bienestar psicolégico y engagement en
colaboradores del é&rea administrativa. La poblacion se conformé por 500
colaboradores, con una muestra probabilistica que se conformé por 217 colaboradores

y su muestreo fue aleatorio; los instrumentos aplicados fueron la escala de bienestar



psicoldgico y el cuestionario de engagement. Los principales resultados evidenciaron
gue hay una correlacién positiva por los valores obtenidos (rho=.614) y es significativa
por los valores (p<0.05) y el factor que predomina en el engagement, es el de vigor
con valores de (rho=.723; (p<0.05) lo que indica una correlacién positiva y significativa.
Por ello, se concluyd la existencia de correlacion directa y media entre las variables en

los colaboradores.

En San Juan de Lurigancho, Chavarria (2019) realiz6 un estudio para conocer la
relacién entre el bienestar psicolégico y el engagement en colaboradores de una
empresa. La poblacion de la muestra estuvo formada por 130 trabajadores; los
instrumentos empleados fueron la escala de UWES y la escala de bienestar
psicologico. Cuyos resultados muestran que los valores de (rho=.210, sig=. 000), es
decir que a mayor presencia de bienestar psicologico sera mayor el engagement en
los trabajadores. Se concluy6 que si hay una correlacion directa y con una magnitud

baja entre las variables.

A nivel internacional, el trabajo de investigacion realizado en Chile, por Sandoval,
Dornery Véliz (2016), para determinar el nivel de bienestar psicolégico en estudiantes
de carrera de salud. La muestra fue de 190 estudiantes; los instrumentos que se
aplicaron fueron la escala de bienestar psicologico. Los principales resultados fueron
los valores de Alpha de Cronbach que oscilaron de 0.68 a 0.78 de las dimensiones de
la escala y que los estudiantes presentan: un claro propdésito en la vida (40.6%), baja
autonomia (41.7%) y un nivel bajo en crecimiento personal (25.3%). Se concluy6 que
se debe profundizar las relaciones positivas ya que este es importante por su
relevancia para los futuros profesionales del area de salud que van a estar en contacto

con otras personas.

En el mismo afio, en Venezuela, Durango (2016), realiz6 un estudio para analizar el
bienestar psicologico como elemento para el engagement. La poblaciéon fue de 384
venezolanos y el muestreo fue no probabilistico; los instrumentos aplicados fueron el
cuestionario de engagement y la escala de bienestar psicolégico. Los principales

resultados demuestran una direccion positiva en las personas que presenta bienestar



hacia el engagement. Se concluye que las personas perciben un moderado bienestar

y que la satisfaccion laboral influye directamente en el engagement.

En Indonesia, Permatasari y Suhariadi (2019), realiz6 un estudio que tuvo como
objetivo examinar las condiciones de trabajo de los funcionarios utilizando las tres
variables, el intercambio de lideres y miembros, el bienestar psicolégico y el
compromiso laboral. La poblacion fue de 80 funcionarios y el muestreo fue aleatorio
simple; los instrumentos aplicados fueron la escala de bienestar psicoldgico, la escala
de engagement y el Intercambio Multidimensional Lider-Miembro. Los resultados
indicaron que no hay correlacion entre la edad y el engagement, ya que no son
significativas (p>0.05). Se concluy6 que los subordinados se apegan al trabajo por la
sensacion de ser mas optimistas, tener mas confianza para poder terminar el trabajo

y ser mas resistente al enfrentar desafios.

En Brasil, Freitas (2019), hizo un estudio para comprobar si el bienestar psicolégico y
el compromiso laboral contribuyen al desempefio organizacional. La poblacion fue de
186 empleados; los instrumentos que se aplicaron fueron la escala de compromiso
laboral y la escala de bienestar psicologico. Los principales resultados indican que los
valores del coeficiente de variacion de las dimensiones de engagement varian en un
rango de 1.79 a 0.60, es decir indica que la dispersion es moderada entorno a la media.
Se concluye que el bienestar psicologico y el compromiso laboral estan relacionados

positivamente y que influyen en el desempefio organizacional.

Finalmente, en Colombia, Tellez (2017), realizé un estudio para medir el nivel de capital
psicologico y compromiso con el trabajo en una empresa del area de construccion. La
muestra fue de 76 colaboradores encuestados; los instrumentos aplicados son la
escala de engagement UWES vy el cuestionario PCQ. Los resultados encontraron
correlacion significativa entre las variables (rho = .66). Se concluy6 que no se presenta
una relacion significativa entre las dimensiones de compromiso con la dimensién

optimismo.

A continuacion se dard a conocer el marco tedrico que sustenta esta investigacion:



Se considera que los inicios de la psicologia positiva fueron en 1998 por el presidente
de la Asociacion Psicolégica Americana, Martin Seligman. (Seligman, 1999).
Asimismo, Seligman (2003) declar6 que en su mandato su objetivo seria resaltar el
interés mas positivo dentro de la psicologia, por ello, la psicologia se considera el
estudio de la virtud y fortaleza que tiene como tratamiento fomentar lo mejor de cada
uno de nosotros (p.1). Ademas, Seligman (1996), fue quien definid a la psicologia
positiva como el bienestar de un individuo el cual se percibe en el indice de felicidad
del individuo y este no depende del estatus social.

La psicologia positiva es un estudio cientifico del funcionamiento 6ptimo del individuo
y sobre la experiencia subjetiva positiva, este tiene su inicio en el psicoanalisis, el cual
necesita un control con estudios que estan dentro de la patologia con situaciones

positivas que son vivenciados y experimentados por el individuo. (Gacendo, 2008)

La conceptualizacion de bienestar psicoldgico lo inicio Ed Diener, después de un viaje
por un afo, decidié investigar que hace feliz a las personas (Larsen y Eid ,2008).
Dentro de la psicologia positiva, el bienestar se ha estudiado en base desde dos
tradiciones: la escuela hedonica y la escuela eudaiménica. (Valenzuela, 2007). La
tradicion hedodnica esta relacionado con la felicidad y el bienestar subjetivo, este ultimo
se refiere a las emociones de satisfaccion que experimenta el individuo en su vida.
(Molina y Meléndez, 2006; Ryan y Deci, 2001). La eudaemonica esta relacionado con
el individuo como autor de su proyecto de vida y bienestar psicolégico, el cual el

individuo tendra la capacidad de poder alcanzar sus metas. (Ryff y Keyes, 1995)

De acuerdo con Ryff y Keyes (1995) manifiestan que el bienestar psicolégico se
relaciona con el estado emocional y mental que puede experimentar el individuo con
respecto al ideal y como se adapta a las necesidades basicas, a la satisfaccion al
estado fisico y social, de igual manera, el bienestar se relaciona con el juicio que
muestran las personas segun su experiencia. Por ello, el bienestar psicolégico tiene
como objetivo generar propédsitos trascendentales y significativos en la vida del
individuo. (Ryff y Singer, 2008)



Ryff (1989) propuso un modelo multidimensional de bienestar psicoldgico el cual la
autora lo determind en seis dimensiones. Luego de las investigaciones realizadas en
estados unidos, Ryff (1995) elabor6 un instrumento llamado Scales of Psychological
Well-Being, para evaluar estas seis dimensiones teodricas, las cuales son las

siguientes:

Autonomia se caracteriza por la autodeterminacion e independencia del individuo y su
capacidad de tolerar las presiones sociales; pensar y actuar de una manera especifica,
ademas de poder regular su comportamiento de manera interna. (Ryff y Keyes, 1995).
Asimismo, Rogers (1961) afirma que la autonomia se basa en la autovaloracion de las
propias capacidades. Dominio del entorno se caracteriza por la sensacion de control y
la capacidad de gestionar su entorno y asi controlar sus actividades externas,
empleando de manera eficaz las oportunidades que puedan surgir, ademas es capaz
de poder producir contextos adecuados que se adapte a sus valores y necesidades
personales. (Ryff y Keyes, 1995). Relaciones sociales positivas se caracterizan por
tener relaciones calidas, de confianza y satisfactorias, asimismo, son capaces de
poseer una fuerte empatia y afecto hacia los demas. (Ryff y Keyes, 1995). Crecimiento
personal se caracteriza por la sensacion de desarrollarse continuamente, de realizar
su potencial y es capaz de contemplar, con el pasar del tiempo, el mejoramiento de su
yo y su comportamiento. (Ryff y Keyes, 1995). Propdésito de vida se caracteriza por
tener sentido de direccion, creencias que dan sentido a su vida y metas u objetivos de
su vida. (Ryff y Keyes, 1995). Autoconocimiento (auto-aceptacion) se caracteriza por
poseer actitudes positivas de uno mismo en diferentes aspectos, estas pueden ser
buenas o malas cualidades. (Ryff y Keyes, 1995). La auto-aceptacion se considera
como un criterio central del bienestar porque los individuos tratan de sentirse bien con

ellos mismos a pesar de las limitaciones. (Diaz, 2006)
Se dara a conocer las teorias con respecto a la variable de engagement:

Segun Bailey y Yost (2007) manifiesta que el término de “engagement” adquiere sus
raices de la teoria de roles propuestos por Erving Goffman en 1961, el cual estudia los

diferentes roles que los individuos ocupan dentro de la sociedad, también como las



expectativas sociales y los comportamientos de dichos roles. Por ello, Kahn (1990)
inspirado por los trabajos anteriores de Goffman, fue el primero en conceptualizar el
engagement con el trabajo, definiéndolo como la manifestacion y expresion
concurrentes del yo ideal de un individuo en comportamientos de tareas que fomentan
una conexion con el trabajo y con los demés, una conexion con la presencia personal
(de manera fisica, emocional y cognitiva) y una conexién con el desempefio activo y

completo de roles.

Segun Ancin (2019) la psicologia positiva se traslada al campo de la psicologia
organizacional el cual da origen a la psicologia organizacional positiva, que tiene como
finalidad responder y brindar soluciones a situaciones que afrontan las empresas
(Seligman y Csikszentmihalyi, 2000), De acuerdo con lo anterior, Salanova y Schaufel
(2009) manifiestan que la psicologia organizacional positiva tiene interés acerca por el
desarrollo de practicas dirigidas al bienestar de los colaboradores con el fin de que

permanezcan dentro de la organizacion felices.

El modelo de demandas y recursos laborales propuestos por Bakker y Demeuroti
(2013) mencionan dos aspectos que influyen en el nivel de engagement en
colaboradores las cuales son: demandas laborales que son los desgastes sociales
fisicos y/o mentales referentes al trabajo, esto puede causar malestar en el
colaborador; los recursos laborales son los estimulos positivos, emociones gratas en
los trabajadores el cual estimula su potencial, su aprendizaje y crecimiento del
colaborador. EI Modelo JDR de Bekker y Leiter, manifiestan que es posible poder
predecir el engagement en colaboradores, teniendo como principio los recursos
laborales, personales e incluso el capital psicologico, y de esta manera identificar los

niveles de engagement. (Cardenas, 2014)

En ese mismo sentido, el egagement es un estado psicoldgico positivo, y satisfactorio
el cual se relaciona al trabajo, es decir es un estado afectivo y cognitivo que es
perseverante a través del tiempo, el cual no se enfoca en un objeto o en una conducta
en especifica (Schaufeli et al, 2002). Los trabajadores “engaged” son caracterizados

por identificarse e invertir energia y tiempo en la organizacién ya que ellos lo ven como

10



Su propia organizacion, asimismo, el esfuerzo invertido en el trabajo les genera una
satisfaccion, de igual manera, los trabajadores engaged usan las siguientes cuatro
dimensiones psicoldgicas: competencias emocionales se refiere al manejo de las
emocionas, de manera adecuada, ser empatico, ser optimista y tener autoconfianza;
competencias cognitivas se refiere a la creatividad, innovacion, atencién vy
concentracion en las actividades.; competencias motivacionales se refiere a los
trabajadores que tienen curiosidad, objetivos, ganas de aprender, ser flexibles, ser
proactivos, de mente abierta y con deseos de superacion; por ultimo, las competencias
conductuales son referentes a las capacidades de gestibn de tiempo, negociar,

habilidades para socializar y comunicacion. (Salanova y Schaufeli, 2009)

Segun Schaufeli et al. (2002) en la Escala de Engagement Laboral (Utrecht Work
Engagement Scale) es un constructo independiente, el cual esta caracterizado por tres

dimensiones: vigor, dedicacion y absorcion.

Vigor esta caracterizado por un alto nivel de esfuerzo en el trabajo y la persistencia en
situaciones dificiles y poder superar dichas situaciones, el vigor también presenta una

relacion con el componente de la conducta. (Salanova y Schaufeli, 2009)

Dedicacion esta caracterizada por estar firmemente involucrado al trabajo y generar la
sensacion de orgullo, inspiracion, entusiasmo, significado y reto. (Schaufeli et al.,
2002). Asimismo, es considerada como una dimensidon de gran importancia en

relacion con el engagement laboral. (Salanova y Schaufeli, 2009)

Absorcion esta caracterizada por estar en completa concentracion y estar sumergido
en el trabajo, haciendo que pase el tiempo mas rapido y los colaboradores se sientan
reacios a dejar de trabajar’ (Schaufeli et al., 2002). En ese mismo sentido, se
caracteriza por la concentracién del colaborador, debido al estado de felicidad dentro
del trabajo. (Schaufeli & Bakker, 2003)
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

Esta investigacion corresponde al tipo aplicada ya que depende de conocimientos
o descubrimientos previos que se obtuvieron en la practica para poder aplicarlos en
beneficio a una poblacion de forma general o a un grupo en especifico. (Rodriguez,
2005, p. 23)

Disefio de investigacion

El disefio de investigacion fue no experimental transversal ya que las variables no
fueron manipuladas ni se intervinieron de alguna manera, por ello, solo se

observaron las situaciones que existan. (Sousa, Driessnack y Costa, 2007, p. 3)

3.2. Variables y operacionalizaciéon

Variable 1 Bienestar psicolégico (Escala de bienestar psicologico de Ryff)
Definicién conceptual:

El bienestar psicoldgico se relaciona con el estado emocional y mental que pueda
experimentar el individuo con respecto al ideal y como se adapta a las necesidades

basicas y a la satisfaccion al estado fisico y social. (Ryff y Keyes, 1995)
Definicién operacional:

Se determinaron de acuerdo a los indicadores mediante las puntuaciones obtenidas

de la Escala de Bienestar Psicologico. (Ryff y Singer, 2002)
Indicadores:

Escala de bienestar psicologico de Ryff establece los niveles de bienestar
psicologico la cuales se componen por las dimensiones de autonomia, dominio de
entorno, crecimiento personal, relaciones sociales positivas, proposito de vida y

autoconocimiento. (Ryff y Singer, 2002)
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Escala de medicion:

Para la calificacion, el instrumento cuenta con respuestas de escala tipo Likert, de
escala de medicion ordinal.

Variable 2 Engagement (Escala de engagement de Utrecht)
Definicion conceptual:

Schaufeli et al. (2002) manifiesta que el engagement es un estado psicolégico
positivo, y satisfactorio el cual se relaciona al trabajo. La Escala de engagement de
Utrecht (UWES) establece los niveles de engagement laboral del individuo, las
cuales estan compuestas por las siguientes dimensiones: vigor, dedicacion y

absorcion.
Definicion operacional:

Se evalta el engagement laboral por medio del Utrecht Work Engagement Scale
(UWES), para conocer el nivel afectivo-motivacional positivo del trabajador en base
al bienestar laboral; el cual consiste de 3 dimensiones y de subescalas. (Schaufeli
y Bakker, 2003)

Indicadores:

La Escala de engagement de Utrecht (UWES) establece los niveles de engagement
laboral del individuo, las cuales estan compuestas por las siguientes dimensiones:

vigor, dedicacion y absorcion.
Escala de medicion:

Para la calificacion, el instrumento cuenta con respuestas de escala tipo Likert, de

escala de medicion ordinal

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion:
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Esta conformada por 64 colaboradores de ambos sexos que forman parte de la
empresa Peruana de Moldeados S.A, el cual se dedica al servicio de disefio,
fabricacion y a la comercializacion de envases desechables. Segun Valderrama
(2015), explica que la poblacion es el conjunto de la totalidad de individuos en
estudio. (p.182)

Muestra

Es un subconjunto representativo de una poblacion porque demuestra
caracteristicas de dicha poblacion (Valderrama, 2015, p.184). Ramirez (1997)
considera a todas las unidades en una investigacion como muestra censal (p.77).
Por ello, se empled el método censal ya que se tomo a todos los colaboradores de

la empresa que representa toda la poblacion.
De acuerdo con lo anterior, la muestra fue conformada por 64 colaboradores.
Tabla 1

Distribucion poblacional de la empresa segun sexo.

Empresa Hombres Mujeres Total

Recicloplas 52 12 64

Fuente: Elaboracion propia
La unidad de analisis

Se conformd por los colaboradores que trabajen en la empresa Reicloplas.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos
Técnica

Arias (2012) manifiesta que una técnica nos va a permitir a obtener resultados de
una investigacion, por lo cual se debe registrar de manera fisica y de esta manera

realizar el proceso, analisis e interpretacion de los datos (p. 68). Para este estudio
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de investigacion se usara la técnica de la encuesta, ya que es una técnica utilizada
en un procedimiento de un estudio de investigacion, el cual va a permitir lograr y
producir los datos de manera efectiva y rapida. (Casas, Repullo y Donado, 2003, p.
143)

Instrumentos

Para medir el bienestar psicoldgico se utilizé el siguiente instrumento:

Nombre: Escala de bienestar psicoldgico de Ryff.
Autora: Carol Ryff.

Afio de construccion: 1995.

Procedencia: Estados Unidos.

Dirigido: Individuos de 18 a 72 afios.
Administracion: Individual o grupal.

Materiales: Manual, cuadernillo y hoja de respuesta.
Duracion: 15 a 20 minutos aproximadamente.

El instrumento fue adaptado y validado por Diaz et al (2006).
Resefia historica:

El instrumento fue creado en 1995 por Carol Ryff de Estados Unidos, el cual
originalmente estaba compuesta por 84 items. En el 2004, Van Dierendonck et al.,
realizé la reduccion del instrumento a 39 items dividida en 6 dimensiones. En el

2006 Diaz et al (2006) realizaron la adaptaciéon espafiola de esta prueba.

La finalidad del instrumento es evaluar el bienestar psicolégico por medio de seis
dimensiones: autonomia, dominio del entorno, crecimiento personal, relaciones

sociales positivas, proposito de vida y autoconocimiento.

La calificacion es de manera manual, el instrumento es una escala tipo Likertt cuenta
con 6 respuestas multiples: Totalmente en desacuerdo (1), muy en desacuerdo (2),
moderadamente desacuerdo (3), muy de acuerdo (4), bastante de acuerdo (5) y

totalmente de acuerdo (6). Con respecto a la calificacion se debera verificar que
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todas las preguntas hayan sido contestadas La escala cuenta con 16 items
invertidos (items: 2, 4, 5, 8, 9, 13, 15, 20, 22, 25, 26, 27, 29, 30, 33 y 34). Los
puntajes de cada dimension se deberan ubicar en la categoria al que pertenece de

acuerdo con el baremo.

Validez y confiabilidad: El instrumento fue traducido por Diaz et al (2006). Los
autores manifiestan que se obtuvieron una correlacion superior en las escalas de
las versiones de 84 y 39 items. Con respecto a la consistencia interna se obtuvieron
valores mayores o iguales a .70. En un segundo analisis de validez y confiabilidad
se realiz6 una version reducida del instrumento el cual tuvo como resultado un
indice de Alpha de Cronbach de .84 a .70, dentro de las dimensiones los valores
son los siguientes: autonomia (.96), dominio del entorno (.98), crecimiento personal
(.92), relaciones sociales positivas (.98), propésito de vida (.98) y autoconocimiento
(. 87). (Pérez, 2017)

Propiedades psicométricas del estudio piloto

Para corroborar la validez del instrumento se recurrié a psicologos especializados
en la materia, en el cual se identifico evidencias de validez a través de la V de Aiken
(tabla 10, anexo 12), se obtuvo un nivel de significancia de 1.0, los resultados

obtenidos muestran evidencias aceptables (Aiken, 1985).

En ese mismo sentido, se realizé un estudio piloto por 50 colaboradores para
corroborar la validez de constructo, los datos obtenidos fueron analizados por el
estadistico de correlacion item-test, cuyos valores fueron superiores a 0.30, esto
quiere decir que la escala es aceptable (Kline, 1993). De acuerdo con lo anterior, el

instrumento cuenta con evidencias de validez. (Tabla 14, anexo 12)

De la misma manera, para confirmar la confiabilidad del instrumento, el cual se
obtuvo mediante el estadistico Alpha de Cronbach un coeficiente de .804 y un
coeficiente de .817 mediante el estadistico de Omega de McDonald (Tabla 14,
anexo 12, los cuales son valores aceptables para determinar la confiabilidad del
instrumento (Campo-Arias y Oviedo, 2008). En conclusion, el instrumento cuenta

con evidencias de validez y confiabilidad.
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Para medir el engagement, se uso el siguiente instrumento:

Nombre: Escala de engagement laboral de Utrech.

Autores: Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker.

Afo: 2003.

Procedencia: Holanda.

Dirigido: Adultos con capacidad de seguir indicaciones de la escala.
Administracion: Individual o grupal.

Materiales: Manual, cuadernillo y hoja de respuesta.

Duracion: 5 - 10 minutos.

Resefia Historica:

El instrumento fue creado en Holanda en el afio 2003 por Wilmar Schaufeli y Arnold
Bakker., el cual originalmente estaba compuesta por 24 items. Sin embargo luego
se eliminaron algunos items debido a la inconsistencia que mostraba. Con respecto
a lo anterior, la prueba tiene tres versiones, las cuales estan conformadas por 17

items, 15 items y 9 items. La version utilizada es el de 17 items.

La finalidad del instrumento es evaluar el nivel de engagement por medio de tres
dimensiones: vigor, dedicacién y absorcion. La calificacién es de manera manual, el
instrumento es una escala tipo Likertt cuanta con 7 respuestas multiples y es de tipo
Likertt que va de 0 a 6: nunca (0), casi nunca (1), algunas veces (2), regularmente

(3), bastantes veces (4) y casi siempre (5) y siempre (6).

Validez y confiabilidad: El instrumento utilizado fue traducido por Wilmar Schaufeli
y Arnold Bakker, la version 17, es el numero de items que conforma la escala, ésta
tiene un valor de validez de .65, cuyas dimensiones son altamente correlacionadas,
asimismo, la correlacion entre las variables latentes presentan valores que oscilan
entre .80y .90 y los valores de consistencia Interna oscilan entre .82 y.93 (Alpha de
Cronbach).
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Con la finalidad de corroborar los datos de validez de contenido, se recurrié a cinco
jueces expertos, mediante la V de Aiken, se obtuvo un nivel de significancia de 1.0
(tabla 11, anexo 12), los resultados obtenidos muestran evidencias aceptables
(Aiken, 1985). Por lo tanto, el instrumento muestra valoraciones adecuadas de

contenido.
Propiedades psicométricas del estudio piloto

Asimismo, se realizé un estudio piloto (50 colaboradores) para corroborar la validez
de constructo, los datos obtenidos fueron analizados por el estadistico de
correlacion item-test, cuyos valores fueron superiores a 0.30, esto quiere decir que
la escala es aceptable (Kline, 1993) (tabla 13, anexo 12).

En ese mismo sentido, para confirmar la confiabilidad del instrumento, el cual se
obtuvo mediante estadistico de Alpha de Cronbach un coeficiente .930 y un
coeficiente de .932 con el estadistico de Omega de Mc Donald (Tabla 15, anexo
12), el cual evidencia valores aceptables de confiabilidad (Campo-Arias y Oviedo,
2008). En conclusion, el instrumento cuenta con evidencias de validez y

confiabilidad.

3.5. Procedimientos

El desarrollo de esta investigacion se realizd mediante las siguientes etapas: En
primer lugar, se determino el propdsito del estudio de investigacion para el cual va
dirigido la recoleccién de datos. Luego de ello, se selecciond los instrumentos
relacionados con las variables, las cuales cuentan con un soporte tedrico y con
evidencias de validez y confiabilidad. Después de ello, se establecieron, las
hipétesis, objetivos y la seleccion de la muestra bajo los criterios previamente
establecidos los cuales van a estar liados con la investigacion. La realizacion de la
prueba piloto permiti6 generar recomendaciones y modificaciones en las

indicaciones de los instrumentos que se usaron en este estudio.
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Para el desarrollo del estudio se seleccioné una empresa privada del distrito del
Callao, el cual se tomaron en cuenta a los colaboradores de ambos sexos de la
empresa segun los criterios del estudio. Luego de ello, se realiz6 la aplicacion de
las pruebas y se analizaron los datos de cada una de ellas en relacién a los objetivos
del estudio. Finalmente, se describié las interpretaciones de los resultados

encontrados, las conclusiones y las recomendaciones.

3.6. Método de analisis de datos

En este estudio de investigacién se recurrié a las pruebas psicométricas de
bienestar psicoldgico y engagement en colaboradores de una empresa, ademas, se
empled un software estadistico para comprobar el valor de la prueba de normalidad
y coeficiente entre las variables del estudio.

Primero, se corrobor¢ la confiabilidad de la muestra. Para conocer la conducta de
las variables que estan centradas en la investigacion se emplearon la estadistica
descriptiva, el cual permiti6 obtener los datos de la distribucion de frecuencia
mostradas en tablas, de la misma manera, se uso las medidas de tendencia central

(moda, media y mediana) para la descripcion de los datos del estudio.

En ese mismo sentido, las técnicas de la estadistica inferencial fueron empleadas
con el proposito de establecer el uso de las pruebas no paramétricas, el cual
determinaron que los datos obtenidos no se ajustan a una distribucion normal, los
datos se sometieron a la prueba de Shapiro Wilk (1965), el cual determiné los

estadisticos a usar.

Para determinar si la correlacién entre las variables de bienestar psicolégico y
engagement, asimismo, el bienestar psicolégico con las dimensiones de
engagement y de la misma manera el engagement con las dimensiones de
bienestar psicolégico, se recurrié a las pruebas paramétricas r de Pearson o a la
prueba no paramétrica rho de Spearman, segun la distribucién de los resultados

anteriores.
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Por ultimo, en relacion a los datos obtenidos previamente se utilizaron las pruebas
no paramétricas para comparar la relacion de las variables de estudio con sexo y
el tiempo de servicio, para ello, se recurrié a la prueba de U de Man Whitney. De la
misma manera, para comparar la relacion entre las variables del estudio y edad, se

uso la prueba de Kruskal Wallis.

3.7. Aspectos éticos

Para este estudio de investigacion, se respeto la propiedad intelectual de los autores
citindolos de manera adecuada, por ello, se tuvo en cuenta a los elementos éticos
de las normas APA. Asimismo, se respet6 la dignidad, preservo y protegio los
derechos de los participantes que forman esta investigacion segun el codigo de ética
de El Colegio de Psicologos del Peru.

Con respecto a los participantes y entidades que forman parte de la investigacion,
se tomo en cuenta el codigo de ética de la Asociacion Médica Australiana (2016),
ya que los participantes de las investigaciones estuvieron completamente

informados y solo ellos consintieron su participacion en el estudio.

Por otro lado, para este estudio de investigacion se tuvo en cuenta los principios
bioéticos el cual garantizé y protegio la integridad de los participantes que son parte
de este estudio, estos son los siguientes: el principio de autonomia, constituye el
fundamento para el consentimiento, asimismo, se relaciona al respeto, los valores
y decisiones personales de los participantes que son parte de una investigacion; el
principio de beneficencia se relaciona con hacer el bien; y el principio de la justicia
se relaciona con la distribucion equitativa de beneficios del bienestar vital evitando

la discriminacién. (Gémez, 2009)

De acuerdo con lo anterior, se respeto la autenticidad de los resultados obtenidos,
la fiabilidad de los datos proporcionados, la identidad, los derechos e integridad de
los colaboradores y entidades que contribuyeron en el vigente estudio de

investigacion.
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IV. RESULTADOS

Tabla 2

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico n p
Bienestar psicologico ,972 64 ,156
D1:Autonomia ,967 64 ,089
D2: Dominio de entorno ,961 64 ,039
D3: Crecimiento ,946 64 ,008
personal
Relaciones positivas 927 64 ,001
Proposito en la visa ,975 64 ,226
Autoconocimiento ,978 64 ,304
Engagement ,953 64 ,016
Vigor ,892 64 ,000
Dedicacion 847 64 ,000
Absorcion ,956 64 ,023

Nota: Rho: p: nivel de significancia; n: muestra.

En la tabla 2, se pudo notar los valores de normalidad de la prueba de Shapiro- Wilk

con un nivel menor a ,05 y un nivel mayor a .05, donde la variable de bienestar

psicologico tuvo un valor de (p=,156), las dimensiones proposito de vida y

autoconocimiento obtuvieron un valor de (p=,226) y (p=,304) respectivamente; y en la

variable de engagement tuvo un valor de (p=,016), la dimension absorcién (p=,023).

Esto quiere decir, que ambas variables no se ajustan a la distribuciéon normal, por ende

se empled las correlaciones con la rho de Spearman. Ademas, Mohd y Bee (2011),

afirman que la prueba de Shapiro-Wilk es el mas eficiente para todos los tamafios de

muestra.
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Tabla 3

Coeficiente de correlacidén entre bienestar psicolégico y engagement

Engagment
Rho ,296"
Bienestar p ,018
Psicoldgico r2 ,451
N 64

Nota: Rho: coeficiente de correlacion de Spearman; r2: tamafio del efecto; p: nivel de significancia; N:
muestra.

En la tabla 3, se pudo evidenciar en la correlacion de la prueba de rho de Spearman
existe una relacion directa y significativa al nivel de 0,05 entre las variables de
bienestar psicoldgico y engagement con un valor de (rho=,296*), es decir a mayor
bienestar psicoldgico, mas sera el engagement. Segun Cohen (1988) se ejecutaria un

efecto de tamafo mediano entre ambas variables.

Tabla 4

Correlacion entre el bienestar psicologico y las dimensiones de engagement

Bienestar psicoldgico

D1: Vigor rho A414**
p ,001
r 52
N 64

D2: Dedicacion rho ,520**
p ,000
r 49
N 64

D4: Absorcién rho 27
p .83
r ,07
N 64

Nota: Rho: coeficiente de correlacién de Spearman; r2: tamafio del efecto; p: nivel de
significancia; N: muestra.

En la tabla 4, se pudo evidenciar que existe una relacion entre la variable bienestar
psicologico con las dimensiones de engagement, donde en la dimension vigor presenta
una relacion directa y significativa al nivel de 0,01 con un valor de (rho=,414) y una

relacion directa y significativa al nivel de 0,01 en la dimension dedicacion con un valor
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de (rho=,520). Sin embargo, no se evidencié una relacion con la dimensién absorcion,

debido al nivel de significancia el cual fue mayor a ,05. Por ultimo, al tamafio del efecto,

es preciso mencionar que, la dimension vigor y dedicacion tiene un efecto de tamafio

mediano (52% y 64%), sin embargo, la dimensién absorcion (,07%) es pequefia.

(Cohen, 1988)

Tabla 5

Correlacion entre el engagement y las dimensiones de bienestar psicolégico

Engagement
D1: Autonomia Rho ,209
p ,098
r 71
N 64
D2: Dominio de entorno Rho 211
p ,094
r2 ,89
N 64
D3: Crecimiento personal Rho ,374**
p ,002
r2 ,90
N 64
D4: Relaciones sociales positivas Rho ,223
p ,076
r ,85
N 64
D5: Proposito de vida Rho ,290*
p ,020
r ,89
N 64
D6: Autoconocimiento Rho ,229
p ,068
r ,82
N 64

Nota: Rho: coeficiente de correlacion de Spearman; r2: tamafio del efecto; p: nivel de

significancia; N: muestra.

En la tabla 5, se pudo apreciar que hay una relacién entre el engagement y las

dimensiones de la variable de bienestar psicolégico, donde en la primera dimensién

autonomia se obtuvo una relacién directa con un valor de (Rho=,209), en la dimensién
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dominio de entorno se evidencio una relacion directa con un valor de (Rho=,211), en
la dimension crecimiento personal se tuvo una relacion directa y significativa al nivel
de 0,01, en la dimensién de relaciones sociales positivas se muestra una relacién
directa con un valor de (Rho=,223), en la dimensién propdsito de vida una relacion
directa y significativa a nivel de 0.01, con un valor de (Rho=,290) y con la dimension
autoconocimiento se observa una relacién directa con un valor de (Rho=,229). En
cuanto al tamafio del efecto para todas las dimensiones son grandes. (Cohen, 1988)

Tabla 6

Descripcién de bienestar psicoldgico y sus dimensiones.

Niveles de bienestar psicoldgico Frecuencia Porcentaje
Bajo 19 29,7%
Bienestar psicoldgico Medio 27 42,2%
Alto 18 28,1%
Total 64 100%
Bajo 22 34,4%
Autonomia Medio 27 42,2%
Alto 15 23,4%
Total 64 100%
Bajo 20 31,3%
Dominio de entorno Medio 25 39,1%
Alto 19 29.7%
Total 64 100
Bajo 28 43,8%
Crecimiento personal Medio 19 29,7%
Alto 17 26,6%
Total 64 100%
Bajo 27 42,2%
Relaciones positivas Medio 18 28,1%
Alto 19 29,7%
Total 64 100%
Bajo 24 37,5%
Propésito de vida Medio 24 37,5%
Alto 16 25%
Total 64 100%
Bajo 21 32,8%
Autoconocimiento Medio 24 37,5%
Alto 19 29.7%
Total 64 100%

24



En la tabla 6, se observa que el nivel de bienestar psicologico considera un nivel alto
obtuvo un 28.1%, el nivel medio obtuvo un 42,2% y el nivel bajo obtuvo un 29.7% de
los colaboradores. De esta misma manera, se puede observar el nivel de las
dimensiones del bienestar psicoldgico, las cuales consideran un nivel alto en la
autonomia el cual obtuvo un 23,4%, un nivel medio de 42,2% y un nivel bajo de 34,4%.
Con respecto a la dimensién de dominio de entorno considera el nivel alto obteniendo
un 29,7%, un nivel medio de 39,1% y un nivel bajo de 31,3%. En la dimensién
crecimiento personal se obtuvo un nivel alto con 26,6%, un nivel medio con 29,7% y
un novel bajo con 43,8%, Del mismo modo, la dimensién relaciones positivas muestra
que en el nivel alto se obtuvo un 29,7%, un nivel medio de 28,1% y un nivel bajo de
42,2%. En la dimension de proposito de vida se evidencio que el nivel alto obtuvo un
25%, un nivel medio y bajo de 37,5% respectivamente. Por dltimo, la dimension de
autoconocimiento muestra un nivel alto de 29,7%, un nivel medio de 37,5% y un nivel
bajo de 32,8%.

Tabla 7

Descripcion de engagement y sus dimensiones

Niveles de engagement Frecuencia Porcentaje
Bajo 19 29,7 %
Engagement Medio 28 43,8 %
g9ag Alto 17 26,6 %
Total 64 100 %
Bajo 19 29,7 %
o Medio 29 45,3 %
D1: Vigor Alto 16 2504
Total 64 100
Bajo 20 31,3%
. L Medio 21 32,8%
D2: Dedicacién Alto 3 35.9 %
Total 64 100 %
Bajo 23 35,9 %
. . Medio 26 40,6 %
D3: Absorcion Alto 15 234 %
Total 64 100 %
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En la tabla 7, se puede observar el nivel de engagement, el cual considera al nivel alto
obtiene un 26,6%, nivel medio obtiene un 43,8% vy nivel bajo un 29,7% de los
colaboradores. Asimismo, para la dimension vigor se evidencia que se considera al
nivel alto con un 25%, al nivel medio un 45,3% vy al nivel bajo con un 29,7%. Para la
dimension de dedicacion, el nivel alto adquirié un nivel alto con un 35,9%, nivel medio
un 32,8% y un nivel bajo de 31,3%. Finalmente, la dimensién de absorcién se logré un
nivel del 23,4%, un nivel medio de 40,6% y un nivel bajo de 35,9%

Tabla 8

Comparacion de bienestar psicolégico segun sexo, edad y tiempo de servicio.

. Rango Tamano
Variables N SW g : Prueba
promedio del efecto
Hombres 52 p=,000 33,72 U Man Whitney
Sexo Mujeres 12 p=,006 27,21 U= 248,500 rbis=.204
p=,243
20 a 28 21  p=,001 29,60 Kruskal Wallis
29 a 40 23  p=,001 33,87 H=,868 ”_
Edad 41 a 56 20 p=,001 33,98 gl=2 g= =014
p=,648
. 0-4 afios 38 p=,000 29,51 U Man Whitney rbis=,167
Tiempo de _
servicio  bafosamas 24 p=,000 34,65 U=380,500
p=,243

Nota: SW= Shapiro Wilk, U= U man Whitney; H= Kruskal Wallis

En relacién a la tabla 8, se puede indicar que segun la prueba de U Man Whitney no
se evidencia diferencias significativas entre las medianas, ya que el nivel de
significancia fue mayor a 0,05, esto quiere decir, que el bienestar psicoldgico se
presenta de manera similar tanto en hombres como en mujeres, el tamafio del efecto
es pequeiio. (Cohen, 1988). Asimismo, los resultados obtenidos de la prueba no
paramétrica de Kruskal Wallis evidencian que no hay diferencias significativas entre
las medianas, ya que su probabilidad es mayor a 0.05, entre la bienestar psicolégico
segun edad, el tamafio del efecto es pequefio. (Cohen, 1988). Por ultimo, segun la

prueba de U Man Whitney no muestra evidencia de diferencias entre las medianas,
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puesto que la probabilidad es mayor a .05 entre la variable bienestar psicoldgico segun
tiempo de servicio en los colaboradores, el tamafio del efecto es pequefio. (Cohen,
1988).

Tabla 9

Comparacion de engagement segun sexo, edad y tiempo de servicio.

Variables N Rangq Prueba Tamano
promedio del efecto
Sexo Hombres 52 p=,019 3241 U Man Whitney
Mujeres 12 p=,437 32,88 U= 307,500 rbis=.014
p=,938
Edad 20 a 28 afios 21 ,494 28,38 Kruskal Wallis g% =,032
29 a 40 afios 23 ,202 33,17 H= 2,028
41 a 56 afios 20 ,039 36,05 gl=2
p=,363
Tiempo de  0-4 afios 38 ,000 30,21 U Man Whitney rbis=,107
servicio 5afosamas 24 ,000 33,54 U= 407,000
p=,449

Nota: SW= Shapiro Wilk, U= U man Whitney; H= Kruskal Wallis

En relacion a la tabla 9, segun la prueba de U Man Whitney no se evidencia diferencias
entre las medianas, ya que el nivel de significancia fue mayor a 0,05, es decir, que el
engagement se presenta de tanto en hombres como en mujeres de manera similar. El
tamano del efecto es pequefio. (Cohen, 1988). De la misma manera, los resultados
obtenidos de la prueba no paramétrica de Kruskal Wallis evidencian que no hay
diferencias significativas entre las medianas, ya que su probabilidad es mayor a 0.05
entre la variable engagement segun edad, el tamafio del efecto es pequefio. (Cohen,
1988). Finalmente, segun la prueba de U de Man Whitney no se evidencia las
diferencias entre las medianas, puesto que la probabilidad es mayor a .05, entre el
bienestar psicologico segun tiempo de servicio en los colaboradores, el tamafio del

efecto es pequerio. (Cohen, 1988).
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V. DISCUSION

El estudio investigacién tuvo como principal objetivo determinar la relacion entre la
variable bienestar psicologico y engagement en los colaboradores de la empresa de
reciclaje ubicada en el distrito del Callao.

De acuerdo con los resultados, el objetivo general se determiné la existencia de una
correlacion directa y significativa (Rho= .296*) al nivel de ,05 entre el bienestar
psicologico y el engagement en colaboradores de una empresa privada ubicada en
distrito del Callo. De acuerdo con lo anterior, dichos resultados se asemejan al estudio
realizo por Chavarria (2019), cuyas variables fueron bienestar psicolégico vy
engagement laboral, tuvo como resultado la existencia de una correlacion directa baja
y significativa (Rho=.210*) entre las variables en trabajadores de una empresa
industrial. Asimismo, el estudio de Aguirre (2018), estudio las mismas variables cuyo
resultado fueron unarelacion directa y significativa (Rho=.614), a pesar de ser aplicado
tanto a operario como trabajadores administrativos., el bienestar psicolégico genera
propdsitos trascendentales y de significancia en la vida del individuo (Ryff y Singer,
2008); un trabajador engaged muestra actitudes proactivas e iniciativa personales, asi
como niveles de motivacion en aprender y tomar nuevos retos relacionados al area
laboral. (Salanova, Carrero, Pinazo y Schaufeli, 2003). La teoria de intercambio de
Saks (2006) hace referencia al desempeiio del colaborador se da por medio de
componentes cognitivos, emocionales y conductuales que estan relacionado con el

engagement.

Con respecto al primer objetivo especifico, se planted determinar la relaciéon entre
bienestar psicoldgico y las dimensiones de engagement, las cuales estan expresados
en, vigor, dedicacién y absorcion, para ello se usé Rho de Spearman y el cual evidencio
una relacion directa y significativa al nivel de 0,01 con la dimension vigor y dedicacion,
esto quiere decir que el bienestar psicoldgico afecta de manera directa al esfuerzo de
poder superar situacion y al involucramiento dentro del trabajo (Salanova y Schaufeli,
2009; (Salanova, Carrero, Pinazo y Schaufeli, 2003). Por otro lado, no se evidencié

una relacion con la dimension absorcién, debido al nivel de significancia el cual fue
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mayor a ,05, por ello, se puede deducir que el bienestar psicolégico no afecta
directamente a la concentracién y al estar inmerso en el trabajo, lo cual genera que el
tiempo mas rapido (Salanova, Carrero, Pinazo y Schaufeli, 2003).En cuanto al tamafo
del efecto en la dimensidn vigor y dedicacion son tamafio mediano y es pequefio para
la dimensién de absorcion (Cohen, 1988). Segun Chavarria (2019), en su estudio se
evidencia que la dimension propdésito de vida tiene una relacion directa de magnitud
débil con la dimensién de vigor (p< .05; Rho=.17%)

El segundo objetivo especifico se determin6 la relaciébn entre engagement y las
dimensiones de bienestar psicologico las cuales estan expresadas en autonomia,
dominio de entorno, crecimiento personal, relaciones sociales positivas, proposito de
vida y autoconocimiento, se utilizé la Rho de Spearman, por el cual se aprecio que hay
una relacion entre el engagement y las dimensiones de la variable de bienestar
psicologico, donde en la dimension crecimiento personal, propésito de vida y
autoconocimiento obtuvieron una relacion directa y significativa al nivel de 0,01, es
decir que el engagement afecta directamente al desarrollo continuo, al sentido de a su
vida o direccion y a las actitudes en diferentes areas del individuo (Ryff y Keyes, 1995).
En el trabajo de investigacion realizado por Chavarria (2019), se pudo evidenciar una
correlacion directa, significativa y de magnitudes bajas entre la dimension de vigor con
las dimensiones de autoaceptacion (p< .05; Rho= .28**), relaciones positivas (p< .05;
Rho= .28**) y autonomia (p< .05; Rho=.20*), dominio de entorno (p<.05; Rho= .30%),
proposito de vida (p< .05; Rho= .19%) y por ultimo con la dimension crecimiento
personal (p< .05; Rho=.18%).

El tercer objetivo especifico hace referencia al nivel de bienestar psicologico en la
empresa evaluada, el cual se percibié un nivel medio del 42,2% y un nivel alto de
28,1%, lo cual refiere que los colaboradores presentan niveles adecuados de bienestar
psicologico, por ello se presume que los colaboradores se caracterizan por su
autodeterminacion, su capacidad de gestionar su entorno, por tener relaciones de
confianza al igual de satisfactorias, por desarrollar continuamente su potencial, saber
cuéles son sus metas u objetivos en su vida y por poseer actitudes positivas de si

mismo. (Ryff y Keyes, 1995). Estos resultados concuerdan con la investigacion
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realizado por Amasifuen (2016), se evidencio que predomino el nivel medio con
respecto al bienestar psicologico. En ese mismo sentido, Garcia (2018), realizd un
estudio el cual muestra que el bienestar es representado por un nivel medio. Por otro
lado, existen estudio realizado por Chavarria (2017) en el cual se evidencio resultados
en el cual los niveles de bienestar psicoldgico predomina un nivel alto (37.7%) en los
operarios. De la misma manera, Sandoval, Dorner y Véliz (2016), se evidencio que
predominaron en todas dimensiones niveles adecuados, a excepcion de relaciones

positivas que predomino el nivel bajo.

El cuarto objetivo especifico se refiere al nivel de engagement que se presenta en la
empresa evaluada, predomino en nivel medio (43,8%), se presumen que los
colaboradores se identifican e invierten tanto su tiempo como su energia en la
empresa, lo cual genera satisfaccion en ellos. Resultados similares se encontraron en
la investigacion de Durango (2016) el cual muestra que se obtuvo un nivel medio en
las tres dimensiones, el cual comprobo que, de manera moderada, los encuestados se
identifican, se sienten orgullosos y se entusiasman con su trabajo por lo cual
experimentan satisfaccion al realizar su trabajo. Del mismo modo, Bazan (2017) indica
gue de manera general hay existe una relacion en el cual la persona siente una
obligacion y lealtad hacia la empresa, en otras palabras, se involucra, siente, e invierte
en ella. Asimismo, la investigacion realizado por Tellez (2017) muestra que los
evaluados se sienten mas orgullosos y le dan sentido al trabajo que realizan, sin
embargo, también se evidencio que los participantes no estan completamente
inmersos durante su trabajo. Por otro lado, el estudio realizado por Chavarria (2017)
se evidencio niveles altos de engagement con un 38.5%. Los colaboradores
manifiestan una conexioén efectiva con sus trabajos lo cual les permite ser capaces de
poder afrontar las demandas laborales (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y
Bakker, 2002).

Con respecto al quinto objetivo se pudo determinar las diferencias significativas a nivel
del bienestar psicolégico segun sexo, edad y tiempo de servicio. Segun sexo no se
evidencia diferencias significativas es decir, que el bienestar psicologico se presenta

de manera similar tanto en hombres como en mujeres. Segun edad no se evidenciaron
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diferencias significativas, es decir que la edad no es ajena a la presencia con respecto
al bienestar psicolégico en los colaboradores que tienen 20 a 56 afios de edad. Por
altimo, se determind que no existe diferencias significativas entre el bienestar
psicolégico con el tiempo de servicio puesto que la probabilidad es mayor a .05.
Resultados similares se evidenciaron en el trabajo de investigacion realizado por Pérez
(2017) en el cual no se hallaron diferencias significativas en los resultados tanto de los
hombres como en mujeres, segun su edad y el tiempo de servicio. En el estudio
realizado por Chavarria (2019) muestra que no existe relacion entre el bienestar
psicolégico y el tiempo de servicio. Por otro lado, Chavarria (2019) pudo determinar
las diferencias significativas a nivel del bienestar psicoldgico con respecto a edad, el
cual predomina un promedio de 79,04 en operadores de entre 26 a 32 afos. En el
estudio de Aguirre (2018) se evidencia que si existen diferencias con respecto al
bienestar psicolégico con sexo, siendo los hombres presentando mayor nivel de

bienestar psicoldgico que las mujeres.

Por dltimo, el sexto objetivo se determind las diferencias significativas a nivel del
engagement segun sexo, edad y tiempo de servicio. Con respecto a la variable de sexo
no se pudo evidenciar diferencias significativas, lo cual quiere decir que el engagement
se presenta de manera similar tanto en los hombres como en las mujeres. Segun edad,
su probabilidad es mayor a 0.05, es decir que la edad no es ajena a la engagement en
los colaboradores que tienen 20 a 56 afios de edad. Por ultimo, se evidencié que no
existe diferencias significativas entre el engagement con el tiempo de servicio puesto
gue la probabilidad es mayor a .05. Resultados similares se encontraron en el estudio
de Pérez (2017) evidenciaron que las variables de estudio no estable una correlacién
con sexo, edad y tiempo de servicio. Asimismo, el estudio realizado por Permatasari y
Suhariadi (2019), evidenciaron que existe una relacion inversa entre el engagement
segun el periodo de trabajo. Schaufeli, Breso y Bakker (en prensa) manifiestan que los
colaboradores mayores se comprometen mas con el trabajo que los colaboradores
mas jovenes, en ese mismo sentido son los hombres quienes muestran altos niveles
de engagement que las mujeres, es necesario aclarar que estas diferencias son

pequefas y con dudas de tener relevancia practica segun sus investigaciones. De esta

31



misma manera, Chavarria (2019) muestra que si existen diferencias significativas de
engagement con respecto a la edad, es decir, operarios con edades que oscilan entre
18 hasta 25 afios evidencian un mayor nivel de engagement. Asimismo, los resultados
en el estudio de Aguirre (2018) afirma que los hombres muestran un nivel de

engagement mayor en comparacion a las mujeres.
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VI. CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos e interpretados, las conclusiones son las

siguientes:

PRIMERA: los colaboradores que evidencian tener un nivel adecuado de bienestar
psicolégico mostraran actitudes de engagement con la empresa en la que trabajan.

SEGUNDA: Los colaboradores al mostrar un nivel adecuado de bienestar psicoldgico,
se comprometen mas con la empresa, es decir se evidencia una mayor dedicacion

durante su labor dentro de la empresa.

TERCERA: los colaboradores que presentan mas engagement mostraran
capacidades de autodeterminacién, valorar sus capacidades, poder gestionar su
entorno, posee una fuerte empatia, puede desarrollarse continuamente, dar sentido a

su vida y metas en su vida.

CUARTA: los colaboradores muestran un nivel medio representado con un 42,2% de
bienestar psicoldgico, esto indica que se sienten autbnomos, capaces de gestionar su
entorno, poder relacionarse con empatia con los demas y poseer actitudes positivas

en diferentes aspectos de su vida.

QUINTA: se observo que el engagement se representa con un 43,8% en un nivel medio
en colaboradores, lo cual evidencia que se sienten identificados, con la empresa y por

ello invierten energia y dedicacion en su trabajo.

SEXTA: el bienestar psicologico se muestra de forma similar tanto en hombres como
mujeres, también se presenta al compararse con los grupos de edad y tiempo de

servicio.

SEPTIMA: el engagement se muestra de manera similar tanto en hombre como
mujeres, también se muestra al compararse con los grupos de edad y tiempo de

servicio.
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VIl. RECOMENDACIONES
Segun los resultados obtenidos, se sugieren las siguientes recomendaciones:

PRIMERA. se sugiere continuar con los estudios de investigacion de estas variables
en otras empresas, con los diferentes grupos y areas para asi precisar los niveles de

bienestar psicolégico y engagement laboral.

SEGUNDA. se sugiere un seguimiento a los colaboradores sobre su bienestar
psicolégico para mantener un nivel adecuado con respecto al area emocional lo cual

va a ayudar a su desarrollo personal y estabilidad.

TERCERO. asimismo, se recomienda el seguimiento a los colaboradores con respecto
al engagement laboral, para poder lograr el crecimiento laboral dentro de la empresa
y el crecimiento personal del colaborador, se debe desarrollar la identificacion con la

empresay el desempefio laboral.

CUARTO. por ultimo, es recomendable ejecutar talleres o programas para poder
potenciar las diferentes habilidades de los colaboradores para que ambos lados

puedan beneficiarse con los resultados.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

TITULO: Bienestar psicologico y engagement en colaboradores de una empresa privada del distrito del Callao, 2020.

Problema Objetivos Hipotesis Método Variables Instrumentos
General General General Tipo y disefio | Bienestar psicolégico Variable 1
¢,Cudl es la relacion | Determinar la relacion, a | Hay relacion | Tipo descriptivo- | Estado emocional y | Escala de bienestar
entre el bienestar | modo de correlacién, entre | directa y | correlacional mental que puede | psicologico de Ryff
psicolégico 'y el | bienestar psicologico vy S|_gn|f|cat|va entre Nicafio de | €xperimentar el Dimensiones-
engagement en | engagement en blgnes,tqr investigacion no individuo - con | A utonomia.
colaboradores _ de colaborador_es de ~una psicolégico y experimental respectq’al ideal vy « Dominio de entorno
una empresa privada | empresa privada del distrito | engagement en adaptaciéon de las .
del distrito del Callao, | del Callao, 2020. colaboradores de necesidades basicas [* Crecimiento
20207 Especificos una empresa y de satisfaccion en | Personal L
Determinar la relacién, a | privada del distrito Poblaciony | un estado fisico y * Relaciones positivas
modo de correlacion, entre el | del Callao, 2020. muestra social, ademés, se |* Proposito en _Iawda
bienestar psicolégico con las N= 64 | relaciona el bienestar |*Autoconocimiento
dimensiones de engagement colaboradores con el juicio que
expresados en, vigor, Muestra= 64 | revelan las personas
dedicacién y absorcion en colaboradores en base a su
los colaboradores de una experiencia.
empresa privada del distrito Engagement Escala de medicién
del Callao, 2020. El engagement es un Ordinal
Determinar la relacién, a estado  psicologico | 1 = Totalmente en
modo de correlacion, entre positivo, y | desacuerdo.

engagement con las
dimensiones de bienestar
psicolégico expresados en
autonomia, dominio de
entorno, crecimiento
personal, relaciones sociales
positivas, propésito de viday
autoconocimiento en
colaboradores de una
empresa privada del distrito
del Callao, 2020.

Describir el bienestar
psicolégico en
colaboradores de una

satisfactorio el cual
se relaciona al
trabajo.

2 = Poco de acuerdo
3 = Moderadamente
de acuerdo.

4= Muy de acuerdo
5= Bastante de
acuerdo.

6= Totalmente de
acuerdo.

Variable 2

Escala de
Engagement

Laboral de Utrecht
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empresa privada del distrito
del Callao, 2020.

Describir el engagement en
colaboradores  de una
empresa privada del distrito
del Callao, 2020.

Comparar el bienestar
psicolégico con las variables
sociodemogréficas segun el
sexo y tiempo de servicio en
colaboradores  de una
empresa privada de una
empresa privada del distrito
del Callao, 2020.

Dimensiones:
e Vigor

e Dedicacion
e Absorcion.

Escala de medicién

Comparar el bienestar
psicolégico con las variables
sociodemogréficas segun el
sexo y tiempo de servicio en
colaboradores  de una
empresa privada de una
empresa privada del distrito
del Callao, 2020.

Comparar el engagement
laboral con las variables
sociodemograficas segun el
sexo y tiempo de servicio de
una empresa privada del
distrito del Callao, 2020.

Ordinal
0= Nunca
1=Casi nunca
2= Algunas veces
3= Regularmente
4=Bastantes veces
5= Casi siempre
6= Siempre
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Anexo 2. Matriz de operacionalizaciéon de variables

Operacionalizacion de la variable bienestar psicologico de y engagement.

L L Escala
_ Definicion Definicion _ _ _ . d
Variable _ Dimensiones Indicadores Items €
conceptual operacional medicion
Ryff y Keyes (1995) La escala de . Capacidad de
definen el bienestar bienestar psicologico Autonomia independencia 3.5 10,15y 27.
pS|coI_og|co al estado d_e Ryff otorga los Dominio de N 6,19, 26, 29, 32, 36 y
emocional y mental niveles de bienestar Dominio de control
o entorno 39.
que puede psicologico del
_ _expe_rlmentar el individuo compuestiels Crecimiento Desarrollo personal 4, 21, 24, 30 y 37. _
Bienestar individuo conrespecto por la autonomia, personal Ordinal
psicoldgico al ideal y adaptacién dominio de entorno, Relaciones Relaciones Sociales 2, 13, 16, 18, 23, 31y
dg _Ias necesidades crecimiento perspnal, sociales positivas Empatia 38.
basicas y de relaciones sociales
satisfaccion en un positivas, propésito  propésito de vida Metas 9,12, 14, 20, 22, 28,
estado fisico y social.  de vida y Objetivos 33,y 35.
autoconocimiento. Autoconocimiento  Satisfaccion 1,7,8,11,17, 25y 34,
(Ryff y Singer, 2002). Sentido de vida
El engagement, es un La escala Utrecht Work Energia
estado mental Engagement Scale se Vigor Fuerza
positivo, satisfactorio otorga los niveles de g Persistencia 1,4,81215y17.
y esta relacionado al engagement laboral del Motivacion
trabajo, este se refiere individuo compuestas
a un estado afectivo — por el vigor, dedicacion Entusiasmo ordinal
. . 9 . rdinal
cognitivo mas y absorcion. Dedicacién Prop()sno
Engagement persistente e Retador 2,5,7,10y13.
influyente, que no Orgullo
est4d enfocado sobre
un objeto, evento, Concentracién
individuo o conducta . Atencion
en especifico. Absorcion Felicidad 3,6,9,11,14y 16.

(Schaufeli et al, 2002).

Involucramiento

48



Anexo 3. Instrumento de recoleccién de datos

Escala de bienestar psicoldgico de Ryff

Autores: Carol Ryff (1995)

Adaptado por: Dario Diaz, Raguel Rodriquez-Carvajal, Amalio Blanco, Bernardo Moreno-

Jiménez, Ismael Gallardo, Carmen Valle y Dirk van Dierendonck (2006)

Edad: Sexo: M() F()

Tiempo de servicio en el trabajo:

0—4 afios ()

5-amas ()

Los siguientes enunciados se refieren a los sentimientos de las personas. Por favor, lea

cuidadosamente cada enunciado y decida si se ha sentido de esta forma.

c o 2 S o
So|l 2| 50| 21|28 ©
. 2| S| e5| 5| 00| 20
items sS| & | S3| 8| 55| 2%
EQ| o So| e | 23| E3
g 3 g S0 > S & g &
Po| o o T =] L2
DO. = =
1 | Cuando repaso la historia de mi vida estoy contento con como han
resultado las cosas.
2 | A menudo me siento solo porque tengo pocos amigos intimos con
guienes compartir mis preocupaciones.
3 | No tengo miedo de expresar mis opiniones, incluso cuando son
opuestas a las opiniones de la mayoria de la gente.
4 | Me preocupa como otra gente evalla las elecciones que he hecho en
mi vida.
5 | Me resulta dificil dirigir mi vida hacia un camino que me satisfaga.
6 | Disfruto haciendo planes para el futuro y trabajar para hacerlos
realidad.
7 | En general, me siento seguro y positivo conmigo mismo.
8 | No tengo muchas personas que quieran escucharme cuando
necesito hablar.
9 | Tiendo a preocuparme sobre lo que otra gente piensa de mi.
10 | Me juzgo por lo que yo creo que es importante, no por los valores que
otros piensan que son importantes.
11 | He sido capaz de construir un hogar y un modo de vida a mi gusto.
12 | Soy una persona activa al realizar los proyectos que propuse para mi
mismo.
13 | Si tuviera la oportunidad, hay muchas cosas de mi mismo que
cambiaria.
14 | Siento que mis amistades me aportan muchas cosas.
15 | Tiendo a ser influenciado por la gente con fuertes convicciones.
16 | En general, siento que soy responsable de la situacién en la que vivo.
17 | Me siento bien cuando pienso en lo que he hecho en el pasado y lo
gue espero hacer en el futuro.
18 | Mis objetivos en la vida han sido una fuente de satisfaccion que de
frustracion para mi
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w o
2 b} S{eES 5| 08| &4
items 3 o1 S5 8| 25| T4
£2/ 0182l o | & e £ a
£EC of = ® 5ol =g
TA | Dg|l 2| 2c| B q
- O o S > © —
o T o =1 m (o]
19 | Me gusta la mayor parte de los aspectos de mi personalidad.
20 | Me parece que la mayor parte de las personas tienen mas amigos
que yo.
21 | Tengo confianza en mis opiniones incluso si son contrarias al
consenso general.
22 | Las demandas de la vida diaria a menudo me deprimen
23 | Tengo clara la direccion y el objetivo de mi vida.
24 | En general, con el tiempo siento que sigo aprendiendo mas sobre mi
mismo.
25 | En muchos aspectos, me siento decepcionado de mis logros en la
vida.
26 | No he tenido muchas relaciones cercanas y de confianza.
27 | Es dificil para mi expresar mis propias opiniones en asuntos
polémicos.
28 | Soy bastante bueno manejando muchas de mis responsabilidades en
la vida diaria.
29 | No tengo claro qué es lo que intento conseguir en la vida.
30 | Hace mucho tiempo que dejé de intentar hacer grandes mejoras o
cambios en mi vida.
31 | En general, me siento orgulloso de quien soy y la vida que llevo.
32 | Sé que puedo confiar en mis amigos, y ellos saben que pueden
confiar en mi.
33 | Amenudo cambio mis decisiones si mis amigos o mi familia estéan en
desacuerdo.
34 | No quiero intentar nuevas formas de hacer las cosas; mi vida esta
bien como esta.
35 | Pienso que es importante tener nuevas experiencias que desafien lo
gue uno piensa sobre si mismo y sobre el mundo.
36 | Cuando pienso en ello, realmente con los afios no he mejorado
mucho como persona
37 | Tengo la sensacién de que con el tiempo me he desarrollado mucho
como persona.
38 | Parami, lavida ha sido un proceso continuo de cambio y crecimiento.
39 | Si me sintiera infeliz con mi situacién de vida daria los pasos mas

eficaces para cambiarla.
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Cuestionario UWES -17

Autores: Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker (2003)

Edad: Sexo: M() H()

Tiempo de servicio en el trabajo: 0—4 afios () 5-amas ()

Los siguientes enunciados se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por
favor, lea cuidadosamente cada enunciado y decida si se ha sentido de esta forma.

Nunca niﬁiia A\'/%légis Regularmente Bszgge sigr?l?)ire Siempre
0 1 2 3 4 5 6
Ninguna Pocas Una vez Pocas veces Una vez Pocas Todos los
vez veces al  almeso al mes por veces por dias
ano menos semana semana

1 | En mi trabajo me siento lleno de energia. 0|12 4|56
2 | Mitrabajo esta lleno de significado y propésito. 0|12 4|56
3 | El tiempo vuela cuando estoy trabajando. 0(1]|2 415|6
4 | Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. 0(1]|2 415|6
5 | Estoy entusiasmado con mi trabajo. 0(1]|2 415|6
6 | Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi. 0(1]|2 415|6
7 | Mitrabajo me inspira. 0(1]|2 415|6
8 | Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar. 0(1]|2 415|6
9 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo. 0(1]|2 415|6
10 | Estoy orgulloso del trabajo que hago. 0(1]|2 415|6
11 | Estoy inmerso en mi trabajo. 0(1]|2 415|6
12 | Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo. 0(1]|2 415|6
13 | Mi trabajo es retador. 0(1]|2 415|6
14 | Me “dejo llevar” por mi trabajo. 0|12 4|56
15 | Soy muy persistente en mi trabajo. 0|12 4156
16 | Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo. 0|12 4156
17 | Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando. 0|12 4|56
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Anexo 4. Ficha sociodemografica

FICHA SOCIODEMOGRAFICA
A. Datos Personales:
Nombres y apellidos: .......ccouniiii
Sexo: Mujer () Hombre ()
B. ¢ Cuanto Tiempo lleva trabajando en la empresa?
a) 0-4 afnos

b) 5 amas afnos

52



Anexo 5. Carta de solicitud para la aplicacién de los instrumentos (piloto)

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“anfio de la Universalizacion de la Salud

Los Olivos, 11 de junic de 2020

CARTA INV. N*566 -2020/EP/PSL. UCY LIMA-LMN

Sr.

Ricardo Moriega Peralta

Gerente General

RNP INWERSIOMNES

Czlle 2, MZ_H, Lote 25 Los Claveles - Ate
Presente -

De nuestra consideracion:

Ez grate dirigirme 3 usted, para expresarle mi cordial saludo y a |2 vez solicitar autorizacian
parz la Srtz. ALLASI AUCCAHUAGUI, WENDY MAYRA estudiante de |z carrera de psicologia, quien
deses realizar su trabajo de investigacion realizando una aplicacidn de dos prusbas psicoldgicas
parz fines de su Licenciatura, sgradecemos por antzlacion le brinde las facilidades del caso, en |z
entidad que esta bajo su direccién.

En esta oportunidad hago propicia |z ocaszién para renowvarle los sentimientos de mi especial

consideracion y estima personal.

Atentamente,

B
-

Dra. Roxana Cardenas Vila
Coordinadora de Iz Escusla de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte
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Anexo 6. Carta de autorizacion (piloto)

MADERERA RNP © S RS
INVERSIONES & R o -
* Experiencia certificatia a su servicio . RS PO MACHDEMBRALD Mty

“Ano de la Unmiversalizacion de la Salud ™

Lima, 11 de junio de 2020

Dra.

Roxana Cirdenas Vila.

Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Universidad “César Vallejo™

Presente:

ASUNTO: Autorizacion del uso de la prucha.

Es muy grato dirigirne a Ud. para manifestarle en atencidn a su documento
indicado en referencia, In Direccion a mi cargo autoriza a la Srta. WENDY MAYRA
ALLASI AUCCAHUAQUI estudiante de la carrera de Psicologia de la Universidad “César
Vallejo™ para la aplicacion de kas pruebas psicologicas a los colaboradores de In empresa
RNP Inversiones.

Ocasién propicia para renovarle las muestras de mi estima y distinguida
consideracion,

Atentamente,

Ricardo Noriega Peralta

Gerente General



Anexo 7. Carta de solicitud para la aplicacién de los instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

"Afo de la Universalizacion de la Salud ™
Los Dlivos, 17 de setiembre de 2020

CARTA INV. N°1285 -2020/EP/PS1 UCV LIMA-LN

5r.

Julio Jhonatan Ventura Mendiola
Gerente de Gestion Humana
Peruana de Moldeados 5.4

Ay Elmer Faucett 3486

Pre sente. -

De nuestra consideracidan:

Es gratodirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la wez solicitar autorizacion
para la Srta. ALLASI AUCCAHUAQUI, WENDY MAYRA estudiante de la carrera de psicologia, quien
desea realizar su trabajo de investigacion realizando una aplicacion de dos pruebas psicologicas
para fines de su Licenciatura, agradecemos por antelacidn le brinde las facilidades del caso, en la
entidad gue esta bajo sudireccion.

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

Atentamente,

Dra. Roxana Cardenas Vila
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte
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Anexo 8. Carta de autorizacion

RLAYRENA

plistices reunidos sotiedad andnima cerrada

“Ano de Iz Unversalizacidn de fa Sabad ™

Lima, 17 de sctiembre de 2020

Dra

Roxana Cardenas Vila.

Coordinadora de la Escucla de Psicologia
Universidad “César Vallejo™

Presente:
ASUNTO Autorizacion del uso de la prucba
REF. CARTA INV. N®1285 -2020/EP/PST. UCV LIMA-LN

Es muy grato dingirme a Ud. para manifestarle en atencion a su documento
indicado en referencia, la Direccidn a mi cargo autoriza a ka Srta, WENDY MAYRA
ALLASI AUCCAHUAQUI estudiante de la carrera de Psicologia de la Universidad “César
Vallejo™ para la aplicacién de las pruebas psicologicas a los colaboradores de la cmpresa
Recicloplas S.A.

Ocasién propicia para renovarle Jas muestras de mi estima y distinguida
consideracidn,

Atentamente,

Av. Timet Foucett N* 3711 Urb. Industrial Becanegra - Caliao - Pert
W 4538456

< Iorge. monged@carvajal.com

Eacarmass con Camdraew
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Anexo 9.

Carta de solicitud para el uso de los instrumentos de los autores.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Adiode s Universaiizaddn de La Saud'
Los Olivos, 17 de Mayo de 2020

CARTA INV. N°229-2020/EP/PS|. UCV LIMA-LN

Autores:
Carol Ryff

Presente.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme 2 usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar
autorizacién para la Srta. ALLASI AUCCAHUAQUI, WENDY MAYRA, con DNI 70470906
estudiante de Escuela de Psicologia de nuestra casa de estudios; con codigo de matricula N?
6700271429, quien desea realizar su trabajo de investigacion para optar el titulo de kicenciada
en Psicologia titulado: “BIENESTAR PSICOLOGICO Y ENGAGEMENT EN COLABORADORES DE
UNA EMPRESA PRIVADA DEL DISTRITO DE CERCADO DE LIMA, 2020". Este trabajo de
investigacién tiene fines académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizard una
investigacion,

Agradecemos por antelacidn le brinde las faclidades del caso, properciondndole una
carta de autorizacion para el uso del instrumento en mencion, para sélo fines académicos, y asi
prosiga con el desarrolio del proyecto de investigacion

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

Atentamente,

MBA Melisa Sevllano Gamboa
Coordinaccor=a e B | e Fscnioga

UCV - Lima Norte
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

~afo dels Universalizacon de s Salud™
Los Olives, 10 de Mayo de 2020

CARTA INV. N°0029-2020VEP/PSL UCY LIMA-LN

Autor:

Amold Bakker
Presente -
De nuestra consideracion:

E= grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la wez solictar
sutorizacian para la Srta. ALLASI AUCCAHUAGQUI, WENDY MAYRA, com DMl 70470906
estudiante de Escusla de Psicologia de nuestra casa de estudios; con codigo de matricula M2
&700271429, quien desea realizar su trabajo de investigacion para optar el titulo de licenciads
en Fsicologia titulado: “CULTURA ORGANIZACIONAL Y ENGAGEMENT EM COLABORADORES DE
UMA EMPRESA PRIVADA DEL DISTRITO DE CERCADO DE LIMA, 20207, Este trabzjo de
investigacion tiens fines académicos, sin fines de lucro zlgumo, donde se realizard una

investgacion.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso, proporcionindole una
carta de autorizacién para el uso del instrumento en mencién, para solo fines académicos, ¥ asi

prosiga con 2l desarrollo del proyecto de investigacion.

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

especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

MBA Melica Sevillang Gamboa
Coordinadora de la E.P. de Psicologia
W — Lima Morte
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Anexo 10. Autorizacion de uso de los instrumentos de los autores

RE: Request permission for the Psychological Well-Being of Ryff Scales

Kb Traduc mensaje  Fpafl | No traduc nunca de Ingls

THERESA M BERRIE <berrie@wiscedu>
Jue 141032020 07:16

Para: Usted
@ 1- Ryff PWB Scales.doc - Ryff PWB Reference Listsd..
Q18 13948

V) Moo D ceosires M) Dt Gur o Onedie

(rreetings,

Thaks for your interest in the well-being scales.
L am responding to your request on behalf of Carol Ryff
She has asked me to send you the following:

You have her permisston to use the scales for research
o other non-Commercial purposes.

They are attached in the following files

"Ryft PWE Scales” includes:
- psychometric properties

VDI

o] D05 e adptto.

LT
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Re: Request for permission for the UWES test

O Respondio el Mié 13/05/2020 0237,

] . R . .
$h  Traducir mensajea Fsparol | No raduci nunca de:nglés

Arnold Bakker <bakker@essb.eurnlz
Mié 22/04/2020 (2:06

Para; Usted
Dear Wendy,

You have my permission, good luck!

Vriendelijke groet, Kind regards,
Amold

Prof, Or. Amold B, Bakker
Erasmus University Rotterdam

Op 22 apr. 2020 om 03:32 heeft Wendy Allasi A <wendymayra@hotmail.com> het volgende geschreven:

Greatings Mr. Amold Bakker

§ 4 9 -

My name is Wendy Mayra Allasi Auccahuaqui, a 3th year student of Psychology at the “César Vallgjo” University in Lima, Peru. [ am
currently working on my research work to obtain a bachelor's degree, this work is being directed by Professor Dr. Victor Candela
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Anexo 11. Asentimiento informado

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ASENTIMIENTC INFORMADCO

Reciba wn cordizl ssledo, mi nombre 25 Weandy Mayra ALLASI
AUCCAHUADU, estedisnis del oiimo afo de ls carrers de Psicologis en ls
Universided "Casar Valleje™. En b actuslidad me encusniro slaborando mi
provecto deinvestigacion tiwlado, “Biznsstar psicologico v engagement =n
colaborsdores de unsemprasa deldistrite del Callso, 20200, Como parts del
proceso, esioy recogiends informacion 3 traves de dos cusstionanos con
participscion wolentsns v garanfizando 2l anonimato. Le hago saber qus, s
informacion persigue fines scadémicos, nads lucrafvo ni comerzisl. Ahors, eso
si, stz cometido &5 importants para la psicologia v para mi titulacion
profesional, por elio e agradezco.

Es preciso dedire gue este trabajo estd siendo dingido por el profesor Dr.
Wictor CANDELA AYLLOM, con regisio de colegsters NP 25325 yvislefono 555
&4 B4 56 (voandslssi@uecvvirtusl.edu. pe) para cuskguier consults. Dicho
docente &5 responssblede |3 experiencis curriculsrdenominsds "Desamolls de
Provecto de Investigacion™.

Sin otre particulsr, guedo de usted,

Muy stentamenis,

Wendy Mayra ALLAS AUCCAHUAZUI
ONI: TO4 TSG
TELEF. 540145510

E mail: wendymayrafEhotmail com

Siusted acepts ser pane dela investigacion de forma voluntaria, por favor
completarles sigueniss datos come svidanda de haber sido informado sobre
los procedimientos de la investigacion.

s TR 1| = o | R
i COTes SRt OIS e

Acspio parcipsr =n |3 invesigscion Bienestar psicologico y engagement en
colaboradores de unaempresa privadadel distrto del Callao, 2020 d= 1

seforita Wendy Mayra Allasi Avccahusgui.
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Anexo 12. Resultados de la prueba piloto

Tabla 10

Validez de contenido de la escala de bienestar psicologico segun el coeficiente V. de Aiken

ftems Pertinencia Relevancia Claridad Xi.kcéi

JJ2 33 ¥ B S V. N 2 B ¥ B S V J 2 I3 W4 B s v General
1 1 1 1 1 1 5 1.0 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 1.0 1.00
2 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 1.0 1.00
3 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 1.0 1.00
4 1 1 1 1 1 5 1.0 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 1.0 1.00
5 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 1.0 1.00
6 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1.00
7 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1.00
8 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1.00
9 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1.00
10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1.00
11 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1.00
12 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1.00
13 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1.00
14 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1.00
15 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1.00
16 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1.00
17 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 1.0 1.00
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18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39

I = T = S e e N N e e T e e i e T S S S SR S S

1

N = T I S e e L e T e T T e e T e o T = N S S SR S S

1

N = T I S e e T e T e T T e e T e o T = N S S SR S S

1

R = i e e = T T e S e e S S S N N

R = T T e e e T e T o T e e o e N S S S N = ==Y

1

oo or o1 o1 o1 o1 o1 o1 o1 O1 O1 o1 o1 o1 o1 O O o1t O O O1

5

1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0

[ T T = T = T = T e S e e S N e N = = T = T = T = SR oS N S S

L N T T = T e e e e e S = N = T = T = T = T = SE NN SENR

1

L N T T = T e e e e o e N T = = T = T = = N SE NS SN

1

i e e e e T T S e e e o e e e T = =

I i e e T e T S e e e e e S e e

1

o or o1 o1 o1 o1 o1 o1 o1 O1 O1 O1 o1 o1 o1 o1 o1 o1 o O O

5

1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0

I T T S e e e e o e e e N =

1

I i e e e e T T N e e e e S e e N L

I i e e e T T N S e S N S e e N L e

I e e T T S e o e S S e e N = =

I i e e e T T S e o e S N S e e T = T = =

o o o o1 01 01 o1 o1 o1 o1 o1 o1 O1 O1 O1 O O o1 o1 o1 O1 O

1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0
1.0

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

Nota: No esta de acuerdo = 0, si esta de acuerdo = 1; P = Pertinencia, R = Relevancia, C = Claridad
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Tabla 11

Validez de contenido de la escala de engagement de Utrecht, segun el Coeficiente V. de Aiken

Items Pertinencia Relevancia Claridad Xi.kcei:i

J. J2 J3 J4 J5 S v J1 J2 J3 J4 B S VvV J1 J2 J3 J4 J S General

1 1 1 1 1 1 5 1.0 1 1 1 1 1 5 1.0 1 1 1 1 1 5 1.0 1.00
2 1 1 1 1 1 5 1.0 1 1 1 1 1 5 1.0 1 1 1 1 1 5 1.0 1.00
3 1 1 1 1 1 5 1.0 1 1 1 1 1 5 1.0 1 1 1 1 1 5 1.0 1.00
4 1 1 1 1 1 5 1.0 1 1 1 1 1 5 1.0 1 1 1 1 1 5 1.0 1.00
5 1 1 1 1 1 5 1.0 1 1 1 1 1 5 1.0 1 1 1 1 1 5 1.0 1.00
6 1 1 1 1 1 5 1.0 1 1 1 1 1 5 1.0 1 1 1 1 1 5 1.0 1.00
7 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1.00
8 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1.00
9 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1.00
10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1.00
11 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1.00
12 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1.00
13 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1.00
14 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1.00
15 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1.00
16 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1.00
17 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1 1 1 1 1 5 10 1.00

Nota: No esta de acuerdo = 0, si esta de acuerdo = 1; P = Pertinencia, R = Relevancia, C = Claridad
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Tabla 12

Andlisis descriptivos de los items de la escala de bienestar psicologico

Dimensiones ftems Frecuencia M DE gt g? IHC h? id  aceptable
MED MD MA BA TA

3 6.0 16.0 26.0 14.0 10.0 28.0 3.90 1644 -.006 -1.286 .388 .859 .001 Si
5 24.0 50.0 14.0 6.0 2.0 4.0 224 1188 1.468 1.405 577 .762 .000 Si
Autonomia 10 6.0 12.0 14.0 24.0 16.0 28.0 416 1570 -.408 -886 .691 .711 .001 Si
15 20.0 28.0 180 220 4.0 8.0 2.86 1.485 562 -455 446 .740 .001 Si
27 30.0 42.0 100 14.0 2.0 2.0 222 1200 1.105 913 752 796 .001 Si
6 2.0 2.0 8.0 24.0 22.0 42.0 488 1.223 -1.017 .785 446 659 .001 Si
19 2.0 2.0 200 26.0 24.0 26.0 446 1.249  -429 =347 782 745 .001 Si
Dominio de 26 26.0 40.0 16.0 8.0 4.0 6.0 242 1386 1.202 .933 .630 .844 .001 Si
entorno 29 42.0 36.0 16.0 2.0 2.0 2.0 192 1085 1462 1.262 .624 .841 .001 Si
32 0.0 12.0 20.0 12.0 16.0 40.0 452 1.488 -.428 -1.347 691 .875 .010 Si
36 20.0 32.0 20.0 8.0 6.0 14.0 290 1.657 754 -586 .352 .886 .006 Si
39 4.0 8.0 120 220 10.0 44.0 458 1540 -.716 -591 508 .738 .000 Si
4 32.0 0.0 20.0 8.0 40.0 0.0 2.04 925 .563 -475 577 535 .000 Si
o 21 2.0 4.0 12.0 32.0 22.0 28.0 452 1249 -571 -120 .683 .854 .001 Si
Crecimiento )
sersonal 24 0.0 6.0 12.0 140 32.0 36.0 480 1.229 -.838 -.284 375 .825 .000 Si
30 32.0 36.0 14.0 8.0 6.0 4.0 232 1377 1.150 .683 .639 .830 .000 Si
37 0.0 8.0 16.0 28.0 20.0 28.0 444 1280 -.286 -956 .787 .784 .000 Si
] ] 2 26.0 28.0 26.0 14.0 2.0 4.0 250 1.298 .788 .405 357 .750 .000 Si
Relaciones sociales )
oositivas 13 8.0 6.0 20.0 440 14.0 8.0 3.26  1.259 443 .283 536 .760 .001 Si
16 0.0 4.0 12.0 28.0 20.0 36.0 472 1.196  -.473 - 778 470 .730 .001 Si
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18 0.0 6.0 18.0 34.0 16.0 26.0 438 1227 -.090 -955 733 .852 .000
23 0.0 4.0 10.0 30.0 22.0 34.0 472 1161 -480 -618 .672 .715 .000
31 2.0 4.0 20.0 30.0 12.0 32.0 442 1341 -298 -722 764 703 .000
38 0.0 4.0 26.0 20.0 20.0 30.0 446 1281 -150 -1.326 .747 .800 .000
9 2.0 0.0 8.0 22.0 38.0 30.0 216 1.076  1.102 1.302 .522 .771 .001
12 2.0 8.0 20.0 28.0 12.0 30.0 430 1403 -.240 -897  .828 .906 .000
14 0.0 10.0 240 220 16.0 28.0 428 1371 -.086 -1.285 .651 .754 .000
Propésito de vida 20 12.0 22.0 240 18.0 8.0 16.0 3.36 1.601 312 -932 378 .876 .001
22 2.0 2.0 100 26.0 40.0 20.0 240 1.107 923 1.223 .467 .838 .001
28 2.0 2.0 10.0 300 26.0 30.0 466 1189 -740 493 812 .817 .000
33 0.0 4.0 8.0 14.0 44.0 30.0 212 1.062 1.029 711 582 .730 .000
35 0.0 4.0 100 280 22.0 36.0 476 1170 -543 -595 351 .645 .001
1 0.0 10.0 340 340 16.0 6.0 3.74 1.046 329 -314 548 721 .001
7 2.0 8.0 140 300 14.0 32.0 442 1386 -426 -674 752 .833 .000
Autoconocimiento 8 4.0 6.0 8.0 14.0 42.0 26.0 238 1.338 1.172 .839 467 .851 .000
11 4.0 16.0 320 20.0 14.0 14.0 3.66 1.394 220 -771 707 .853 .000
17 0.0 8.0 26.0 20.0 24.0 22.0 426 1291 -.094 -1.184 520 .850 .001
25 0.0 6.0 0.0 30.0 34.0 30.0 2.18 1.063 .899 .881  .683 .757 .000
34 6.0 8.0 140 200 28.0 24.0 2.72 1.485 .661 -429 354 749 .001

Si
Si
Si

Si

Si
Si
Si
Si
Si
Si
Si

Si

Si
Si
Si
Si
Si
Si

Si

Nota. : TD: Totalmente en desacuerdo; PD: Poco de acuerdo; MD: Moderadamente de acuerdo; MA: Muy de acuerdo; BA: Bastante de acuerdo; TA:
Totalmente de acuerdo; Media; DE: Desviacion estandar; g*: coeficiente de asimetria de Fisher; g?; coeficiente de curtosis de Fisher; IHC: indice de

Homogeneidad Corregida; h% Comunalidad; id: indice de discriminacion



Tabla 13

Andlisis descriptivos de los items de la escala de engagement

Frecuencia
Dimensiones  items Casi Algunas Bastantes Casi M DE gt o IHC h? id aceptable
Nunca Regularmente . Siempre
nunca veces veces siempre
1 0.0 0.0 10.0 22.0 16.0 24.0 28.0 438 1369 -285 -1229 818 784 .000 St
4 0.0 0.0 10.0 220 20.0 30.0 18.0 424 1271 -224  -1.040 834 766 .000 Si
Vigor 20 6.0 26.0 14.0 18.0 14.0 20.0 362 1701 -220 -1.126 867 806 .000 St
12 0.0 0.0 18.0 28.0 16.0 16.0 22.0 396 1442 158  -1.356 661 519 .000 Si
15 2.0 6.0 22.0 10.0 32.0 28.0 2.0 448 1374 -596 -673 197 786 .000 St
17 0.0 0.0 6.0 16.0 32.0 14.0 320 450 1266 -220  -1.035 495 495 001 Si
2 4.0 2.0 14.0 26.0 28.0 26.0 4.0 450 1298 -788 405 906 788 .001 St
5 0.0 6.0 8.0 20.0 16.0 20.0 30.0 426 1562 -486 -83 904 856 .000 St
Dedicacién 7 0.0 4.0 20.0 10.0 28.0 12,0 26.0 402 1571 -199 -1136 847 801 000 Si
10 0.0 0.0 18.0 4.0 28.0 16.0 34.0 444 1459 -492  -1006 820 7726 .000 St
13 40 6.0 40 28.0 14.0 26.0 18.0 392 1627 -607  -184 520 777 .000 St
3 2.0 2.0 18.0 20.0 14.0 32,0 12.0 386 1498 -396  -654  -°9%4 584 .001 St
6 10.0 20.0 16.0 20.0 20.0 14.0 10.0 362 1589 -070 -1.144 583 454 000 St
Absorcidn 0.0 6.0 12.0 16.0 14.0 22.0 30.0 424 1611 -500  -971 773 664 000 St
11 2.0 4.0 6.0 34.0 14.0 16.0 24.0 398 1558 -.269 -537 775 745 .000 St
14 2.0 6.0 26.0 22.0 24.0 14.0 6.0 326 1411 060  -514 501 539 .000 St
16 6.0 20.0 38.0 20.0 4.0 6.0 6.0 238 1483 908 644 370 757 001 Si

Nota. M: Media; DE: Desviacion estandar; g*: coeficiente de asimetria de Fisher; g%, coeficiente de curtosis de Fisher; IHC: indice de Homogeneidad Corregida; h%

Comunalidad:; id: indice de discriminacién
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Tabla 14

Prueba de confiabilidad de la variable de bienestar psicolégico.

Alpha de McDonald' N° de
Variable Dimensiones Cronbach s elemento
a Q S
Autonomia 779 ,899 5
Dominio de entorno 731 ,859 7
_ Crecimiento personal 773 ,884 5
B!enqstgr Relaciones sociales positivas , 715 ,848 7
psicologico
Propdsito de vida , 739 ,865 8
Autoconocimiento , 746 ,880 7
General ,804 ,817 39
Tabla 15

Prueba de confiabilidad de la variable engagement.

Alpha de .
McD Id °
Variable Dimensiones Cronbach coonaids N° de
elementos
A w
Vigor ,819 ,965 6
e Dedicacion ,824 ,962 5
t ..,
Ngagement — Absorcion 838 963 6
General ,930 ,932 17
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Anexo 13. Criterios de jueces

25 | mdirecto En muchos aspectos, me siento decepcionade de mus = % =
logros en la vida.

ag No quierc mtentar nuevas formas de hacer las cosas; mi
Indirecte - -
vida esta bien como esta.
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Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
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Formaciin scadémica del validador: (asociado a su calidad de experto en ln variable y problematica de iny estigaciin)
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CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE BIENESTAR PSICOLOGICO DE RYFF).

‘Observaciones:

Opinitn de aplicabilidad: Aplicable [X]

icable después de corregir [ ] No a

ble[ ]
Apellidoz v nombres del juez validador hiz: Samantha Medina Oviedo De Hernandez...

DNI: 43141514

Formacion académica del validador: {asociado a su calidad de experto en la variable ¥ problematica de investizacion)

Institucidn Especialidad Pericdo formativo
o1 Universidad Catdlica de Santa harina Areguipa Pzl Organizacional 2002 - 2004
o0z [ . Comportamients organizacional v - 5
Universidad Ricardo Palma FRHEL 2009 - 2011
032

Experiencia profesional del validador: {asociado a su calidad de experto en la variable v Emblméﬁca d in'ruligacin’m}

Imstitucidn Cargo Lugsr Periodo labaral Funciones
[ UCw Drocents Loz Olivas 2014 ala fecha Drocente en el frea organizacional
oz | Municipalidad de San higuel Docante San Miznel 2013 - 2014 Drocsso de seleccién capacitacisn induccidn
pzicologa organizacional
oz
formuledo.

| componenis o

Gencin, st ¥ dirssio

Mota: Suliciencia, s= di uficiencia cuando koa #ems planteadcs son
suficienias pans medir In Smeesitn

04 de junio del 2020

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCAT A DE ENGAGEMENT EN EL TRABATO DE UTRECHT (UWES — 17).

‘Observaciones:

‘Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X]

icable después de corregir [ ] Mo apl e[ 1]
Apellidos v nombres del juez validador Dr. / hig: Samantha Medina Oviedo De Hernandez...

DINI: 43141514

Formacion académica del validador: (azociade a su calidad de experto en la variable ¥ problematica de investizacion)

Institacidn Espacialidad Peripdo formativo
01 Universidad Catdlica de Santa Marina Arsguipa Pzi. Organizacional 2002 - 2004
02 Universidad Ricardo Palma Compartamiento organizacional y 2000 - 2011

RE.HE.

Experiencia profesionsal del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
Institucion Carzo Lugar Periodo labaral Funciones

01 uCy Docente Los Olives 2014 ala fecha Docente en el &rea crzanizacional
07 | *domicipslidad de San Biizuel
peicologa organizacional

Diocente Zan MMiguel 2013 - 2014 Proceso de seleccion capacitacion indnccion

canezpia bedrive: farmudnda
pisdo para repressntar =l component= o
peifica del construcis

= enfiznde cuted slguns ol erenciads d=) e, es
cemcinn, mxscto y dresis

Heta: Suficiensit
muficierizs pars medir

Faiengia cusnda ks dems pl 2am

mraicn

04 de junio del 2020
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE ENGAGEMENT EN EL TRABAJO DE UTRECHT (UWES -17).

Obser

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mg: ALLAN IZQUIERDO, LUIS EDUARDO

No aplicable [ ]

DNI: 06175625
Formacién acadé del validador: iado a su calidad de experto en la variable y probl de i 6m)
Institucion Especialidad Periodo formativo
o1 UGV LIC. EN PSICOLOGIA 1981-1986
02 UNIV. PHOENIX- USA MASTER IN PSYCHOLOGY 2007-2009
Experiencia profesional del validador: asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacién)
Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
o1 ucv DOCENTE LIMA NORTE 2015-2020 DOCENCIA
02 i
03 5

‘Pertinencia: E! item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: E| ftem es apropiado para representar al comporente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad 2lguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteades son RICOLOGO
suficientes para medir [a dimension CPeP 1920}

16 de junio del 2020
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE BIENESTAR PSICOLOGICO DE RYFF).

Obser

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

Apellidos y nombres del juez validador Mg: ALLAN IZQUIERDO, LUIS EDUARDO

DNI: 06175625
Formacién académica del validador: iado a su calidad de experto en la variable y problemética de i igacio
Institucién Especialidad Periodo formativo
o1 uIGY LIC. EN PSICOLOGIA 1981-1986
02 UNIV. PHOENIX- USA MASTER IN PSYCHOLOGY 2007-2009

Experiencia profesional del validad:

or: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemdtica de investigacion

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
o1 ucv DOCENTE LIMA NORTE 2015-2020 DOCENCIA
02
03

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: E| item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica de! constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficienci do fos items dos son
suficientes para medir fa dimension

16 de junio del 2020
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CERTIFICADO DE VALIDEE DE CONTENIDO DE LAESCALA DE ENGAGEMENT EN EL TRABAJO DE UTRECHT (UWES - 17).

‘Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellido: v nombre: del juez validador hMz: CASTILLO VERA ERFURT MANUEL

DNI: 1706

No aplicable [ ]

Formacion académica del validador: (asociado 8 su calidad de experto en la variable v problematica de investizacion)

Institucion

Especialidad

Peripdo formative

o1 | Universidad Macional Federica Villarreal

Pricalaziz Orzanizacional

1871

1976 Licenciado en Psicolagia

oz | Universidad Garcilaza de la Vegz

Magstria 1957

1888 Rlzesmo en Admirvistracion dal Trabaja v
Elelaciones Indusoizles

Fxperiencia profesional del validador: {asociade a su calidad de experto en la variable v problematica de investipacion)

Federica Villammeal

Institacion Cargn Lugar Peariado lzboral Fuaciones
] Cibermar Conzultoria 1680 ¢ 1880 Dirigir los prayacta: de consultona sabre
01 Grarancial an Flacursos Director Graneral Lima B - tamas de culturz, clims, compstencias
Humanoz laharales er empresa: pablicas v privadas,
. o . Diirigir los prayactas de consultona sabre
2 iy a4 20 = - . .
0z 1;:::?:': iccﬂ_gmano:al Diractor General Lima 1904 18 tamas de culturz, clims, compstencias
= laharales en empresa: poblicas v privadas,
| Universidad Macional BProfesor Brofasor en Compartamients Organizacional v
0z B Drincipal Lima 1976 ! Actualidad Wodelos de Intervencicn en las

Orzamizacionas.

1Pertinzncia: El itz correspends &l cenzeplo tednice formueds
Relevanci i
Claridad: Ze =

Hota: Suficiencis, 2= dice

=

iar ol componenis o dimension espesifca del conatruric
cisdo del tem, =3 concizg, sxaco y

sficiencia casndo oz iteme plantzadcs 3on sufciemiss para medir I2 dmenaicn

24 de mayo del 2020

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA DE EIENESTAR PSICOLOGICO DE RYFF

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X]

Ap

DNI: T41726

Aplicable después de corregir [ ]

doz v nombres del juezr validador hiz: CASTILLO VERA, ERFURT AMANUEL

Mo aplicable [ ]

Formacion académica del validador: (azociado a su calidad de experto en la variable v problematica de investizacion)

Institacidn

spacialidad

Periodo formativo

o1 | Universidad 2acional Federica Villarreal

Peicalogia Orzanizacional

1971

1276 Licenciado er Psicolagia

oz | Universidad CGrarcilazo de la Vega

Maestria 1esy

1228 Mlaesto en Adminiztracion dal Trabajo v
Eelaciones Industriales

Experien profesional del validador: {asociado a so calidad de experto en la variable v problematica d

investigacion)

ca Villarreal

Institacicn Cargo Lugar Pariado leboral Funciones
. Cibemmar Consultorsa 1080 1280 Dirigir los prayvecta:s de consultons sat
o1 (Garancial an Facursos Director Ganerzl Limca h - tamas de cultura, clima, compete
Humano: Laborale: en eropresa: paklicas v privadas,
. i R i los proyecta: de consultons =
2 2 rEaniz: a4 20 . :
0z g::éf:_’; icco.g ational Diractor General Lima 1og4 18 tamaz de cultura, clima, compate
= laborales en eropresas paklicas v privadas,
~ ridad “Tacional Profesor Profasor en Compaortamiento Organizacional v
03 iy i Lima 1976/ Actualidad Nodelos de Intervencicn en las

Orzanizacionas.

capiotetnize farmadada
HFelerancia: BT —

Hlaridad: 2

+ 5 =prop;

Mota: Sufcensia,

cmporents o disen:
=n dficubzd sguns el srunzisse del f2m, 22 con.

mmcho

n eapesifcs del coratruchs
oi

ndo los iteme planiesdcs son sufciemies para medir la dmensidn

24 de mayo del 2020
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