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Resumen

El presente trabajo tuvo como objetivo determinar influencia de la gestion
engagement en la satisfaccion de los colaboradores de las entidades publicas,
para ello se vali6 del enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, correlacional
causal, trabajé con una poblacién de 590 trabajadores publicos de distintas
instituciones del estado y trabaj6é con una muestra de 75 colaboradores obtenida
a través de la prueba G*power, la informacion fue recogida con el cuestionario.
Asi mismo se encontré la confiabilidad con Alfa de Cronbach siendo en la gestion
engagement 0,915 y en la satisfaccion laboral 0,940, indicando una alta
confiabilidad. Del mismo modo los instrumentos fueron validados por juicio de
expertos para su aplicacion.

En cuanto a los resultados encontrados en la gestion engagement estuvo
en un nivel moderado del 50,7%. En la variable satisfaccion el nivel fue bajo en
56% y en sus dimensiones factores intrinsecos el nivel fue medio en 45,3% y en
los factores extrinsecos el nivel fue bajo en 56%. Se concluye que la gestion
engagement influye en la satisfaccion laboral de acuerdo a las pruebas de Cox
y Snell 30, 2%, Nagelkerke 36,6%.

Palabras clave: Gestibn engagement, atencion, factores intrinsecos, factores

extrinsecos, satisfaccion
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Abstract

The objective of present work was to determine the influence of engagement
management on the job satisfaction of employees of public entities, for this, it
used the quantitative approach, descriptive, casual correlation, work with a
population of 590 public workers from different public institutions and worked with
a sample of 75 collaborators obtained through the G*power test, the information
was collected with the questionnaire. Likewise, reliability was found with
Cronbach’s Alpha, being 0,915 in management engagement and 0,940 injob
satisfaction, indicating high reliability. In the same way the instruments were
validated by expert judgment for their application.

Regarding the results found in the management, it was a moderate level
of 50,7% and in its dimensions. In the variable satisfaction the level was low in
56% and in its dimensions intrinsic factors the level was medium in 45,3% and in
the extrinsec factors the level was low in 56%. It is concluded that engagement
influences job satisfaction according to the Cox and Snell 30,2% tests,
Nagelkerke 36,6%.

Keywords: Engagement management, attention, intrinsic factors, extrinsic

factors, satisfaction.
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Resumo

O objetivo do presente trabalho foi determinar a influéncia da gestdo do
engajamento na satisfacdo de funcionérios de entidades publicas, para isso
utilizou a abordagem quantitativa, descritiva, de correlacdo causal, trabalhou
com uma populacdo de 590 servidores publicos de diferentes instituicdes
estaduais e trabalhouncom amostra de 75 colaboradores obtida por meio do
teste de poder G*, as informacdes foram coletadas como o questionéario. Da
mesma forma, foi encontrada confiabilidade com o Alpha de Cronbach, sendo
0,915 no engajamento da gestdo e 0,940 na satisfagcdo no trabalho, indicando
alta confiabilidade, Da mesma forma, os intrumentos foram validados por pericia
para sua aplicacao.

Em relacdo aos resultados encontrados no engajamento da gestéo, este
ficou en um nivel moderado de 50,7%. Na variavel satisfacdo no trabalho o nivel
foi baixo em 56% e em suas dimensodes fatores intrinsecos o nivel foi médio em
45,3% e nos fatores extrinsecos o nivel foi baixo em 56%. Conclui-se que a
gestao do engajamento influencia a satisfacéo no trabalho segundo os testes de
Cox e Snell 30,2%, Nagelkerkee 36,6%.

Palavras-chave: Gestdo do engajamento, atencdo, fatores intrinsecos, fatores

extrinsecos, satisfacdo
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I. Introduccidén

A nivel mundial la funcion del estado es asegurar el bienestar de los pobladores,
tratando de promover la mejoria de los gobiernos y la calidad de vida de las
personas, pero muchas veces el incremento de los trabajadores hace que su
trabajo no sea valorado lo que produce insatisfaccion que influye notablemente
en su rendimiento laboral, de alli que las organizaciones tanto publicas como
privadas deben buscar estrategias, modelos de gestion que ayuden a potenciar
el desempefio de los trabajadores, asi como la buena interrelacion entre ellos, y
para ello se plantea como alternativa la gestion del engagement que puede servir
para mejorar la responsabilidad organizacional, la relacion psicologica con el
trabajo y el ambiente laboral (Medina, 2021).

A nivel internacional segun sefalan las estadisticas el engagement laboral
no es bueno en las organizaciones, de alli que sostienen que solamente el 13%
de los trabajadores se comprometen con la organizacion. (Mann y Harter, 2016).
En la situacion actual por efectos de la pandemia se produjeron grandes
transformaciones en las economias a nivel internacional y en las instituciones,
cambiaron hasta la forma de trabajo y el comportamiento de las personas, que
se evidencio6 en otras formas de crisis, pero las organizaciones fuertes mostraron
la resiliencia en sus instituciones (Tornero, 2020).

Muchas organizaciones consideran que el trabajador debe ser el mas
valorado dentro de las instituciones ya que gracias a ellos salen adelante, pero
muchas veces se da el valor en esa magnitud, por lo tanto el engagement es una
alternativa ya que tiene impacto en el trabajador y gracias a ello se puede lograr
los propdsitos de la organizacion, las organizaciones con alto grado de
engagement muestran una mayor ganancia por acciéon del 28%, 8%, aumento
en las acciones, una productividad mayor al 18%, satisfaccion arriba del 12% y
menos accidentes en un 62%. (Riera et al., 2016). En los ultimos afios el 15%
de los trabajadores estaban mas involucrados con su trabajo y su empleador lo
gue genera una alta productividad (Boyle, 2019).

Una investigacién desarrollada hace poco en la que participaron 30 paises
en Europa manifest6 que hay un nivel de engagement con diferencias
significativas  vinculadas al empleo, organizacion y los aspectos

sociodemogréficos. En los resultados se puede evidenciar que hoy en dia los



colaboradores que realizan servicios con seres humanos tienen el engagement
laboral més alto del 68% mientras otros trabajadores de otros lugares tienen el
17%. Asi mismo llegaron a la conclusion que el engagement laboral estd en
funcién a la educacion, la profesion, las formas de contrato (Hakanen, et al.,
2019).

A nivel de Latinoamérica tanto en Colombia, Argentina, Chile, Perq,
México y Uruguay tienen muy pocas estrategias relacionadas con la gestién
engagement, solamente el 36% tiene estrategias de tipo formal en el Employee
Engagement y el restante que es el 64% no cuenta con esta forma de gestion.
Pero a pesar de lo sucede en Latinoamérica de un total de 771 empresas se
considera que el 42% quiere implementar la gestion engagement porque
consideran que es un meétodo que esta en plena ascendencia y esta cobrando
importancia (Dyzenchauz, 2017).

En el Peru se realiz6 un estudio y de 115 empresas el 40% usa estrategias
para la gestion engagement, pero sus niveles estan entre medios y bajos, no se
observa un nivel alto, eso se debe a que existe un buen grupo de empresas que
no cuentan con ciertas estrategias. Por otro lado, en la gestion publica no existe
un verdadero planeamiento que vaya acorde con las brechas que tiene que cubrir
y los gastos que no van acorde al presupuesto asignado. Ademas, las
instituciones publicas no caminan en funcién a sus objetivos, no potencian sus
procesos porque no cuentan con las capacidades y recursos. Finalmente, las
herramientas para la coordinacidon de acuerdo a las normas cuentan con
restricciones las que no ayudan a articularse con otras entidades (Diaz y
Sanchez, 2017).

Ademas, en el Per0 mucho antes de la pandemia en las diferentes
instituciones publicas y privadas se observaba que existe un bajo rendimiento en
el aspecto laboral, porque los trabajadores se encuentran desmotivados, faltos
de energia, asi como también insatisfaccion en su trabajo, razén por lo cual los
empleados no logran lo que planifican en las instituciones. Se considera que una
de las causas puede ser el estado psicoldgico que no les ayuda a desenvolverse
de forma optima y la falta de habilidades sociales de algunos y que no da
respuesta a las demandas, es necesario distanciarse de las metodologias

tradicionales y usar metodologias que comprometan al servidor publico o privado



y fortalezcan la motivacién como es el caso de la gestion engagement (Salanova
2020).

En relacion a la satisfaccion de los colaboradores, no todos se sienten
satisfechos en su centro de trabajo y a nivel global existen diferentes conductas
gue experimentan en el ambiente laboral como son: rotacion, ausentismo,
accidentabilidad, abandono del puesto, y esta tiene efectos directos en el
rendimiento laboral. Asi mismo el Peru es en América Latina el tercer pais con
indice de rotacion alto, de acuerdo a la Asociacion Peruana de Recursos
Humanos (APERHU), lo que produce pérdidas en la gestién del conocimiento y
costos en las empresas (Salinas y Cordero, 2015)

Segun estudios realizados por Ipsos Apoyo (2019) se considera que las
instituciones no pueden retener a sus empleados y la tasa de rotacion es del
22%, sobre todo con el personal de alta calificacion. En el Peru la rotacion es
muy alta porque los trabajadores buscan nuevas oportunidades y no se
mantienen en un trabajo por mucho tiempo (Otero y Torres, 2019).

Viendo la problematica que no se opta por nuevas estrategias, que
cambien las expectativas en los trabajadores publicos y privados, con trabajos
gue no satisfacen sus perspectivas y con una alta rotacion de personal del
personal calificado, nos lleva a pensar que es necesario un cambio importante
en las entidades del estado con nuevas estrategias que comprometan al
personal a un mejor desempefio, consideramos que la gestion engagement
puede cambiar de alguna forma las perspectivas de empleo en el pais, porque
los trabajadores estaran mas comprometidos y de acuerdo a ello formulamos las
siguientes preguntas:

Para plantear la problematica usamos el aporte de Hurtado con el enunciado
holopraxico y formulamos el problema general: ¢Cual es la influencia de la
gestion engagement en la satisfaccion de los colaboradores de las instituciones
publicas, en el afio 20217 Y problemas especificos: (a) ¢ Cual es la influencia de
la gestion del engagement en los factores intrinsecos de los colaboradores de
las instituciones publicas, en el afio 20217 (b) ¢, Cual es la influencia de la gestion
del engagement en los factores extrinsecos de los colaboradores de las
instituciones publicas, en el afio 20217

El estudio en su justificacion practica aporta el término engagement para

ser tomado como una estrategia importante en la mejora del compromiso de los
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trabajadores de manera mas activa para evitar problemas que generan el exceso
de trabajo en algunas areas, ya que la satisfaccion tiene consecuencias directas
en la productividad, es necesario y a través de esta estrategia se ubique los
factores que influyen en la satisfaccion y poder mejorarlos para beneficio de la
organizacion y para prevenir los problemas de salud de los empleados. En la
justificacion tedrica, el aporte serd dar a conocer la existencia del engagement,
el cual mejorara el compromiso de los trabajadores y el rendimiento ya que se
sentiran vinculados a la institucion y ademas puede ser utilizado como estrategia
importante tanto en el sector publico como privado, asimismo, sirve como
informacién para otros estudios, ya que es una forma de entusiasmar en el
trabajo, ya que se puede premiar, reconocer el desempefio de los trabajadores,
gue necesitan de incentivos. En la justificacion metodologica se aportara los
cuestionarios de las variables, los mismos que fueron validados por juicio de
expertos y encontrados la confiabilidad para poder ser usados como
instrumentos validos para la investigacion.

Asi mismo plantemos el objetivo general: Demostrar la influencia de la
gestidon engagement en la satisfaccion de los colaboradores de las instituciones
publicas, 2021. Los objetivos especificos: Demostrar la influencia de la gestion
engagement en los factores intrinsecos y extrinsecos de la satisfaccion de los
colaboradores de las instituciones publicas, 2021.

Luego planteamos la hipotesis general: La gestion del engagement influye
significativamente en la satisfaccion de los colaboradores de las instituciones
publicas, en el afio 2021. Y las hipotesis especificas: La gestion del engagement
influye significativamente en los factores intrinsecos y extrinsecos de la

satisfaccion de los colaboradores de las instituciones publicas, en el afio 2021.



[l. Marco Tedrico

En los estudios nacionales, Saavedra et al. (2020), realiz6 una investigacion cuyo
propésito fue conocer y proponer mejoras en la gestion engagement y su
influencia en la satisfaccion de los colaboradores de sujetos de las entidades
publicas. Adoptando un disefio no experimental, descriptiva. Considerando para
efectos de la muestra 9 documentos de caracter cientifico. De acuerdo a ello el
30% de los articulos consultados mostraron interés significativo por las
satisfacciones en el ambito laboral, del mismo modo, el 35% nivel medio
consideraron que la caracteristica engagement, es vital, en la atencién se
consideré un nivel bajo del 43%, en la conexion nivel bajo en 53%, en la
integracion nivel bajo del 32% y en el enfoque nivel bajo del 38,7%. Afianzando
dentro de los alcances finales la influencia significativa del engagement en la
satisfaccion de los colaboradores, que equivale al 58,6%, considerando,
ademas, que la motivacion, la formacién constante, y el crecimiento integral de
los trabajadores es fundamental.

Luego consideramos a Charry (2021), a través de su investigacion tuvo
como finalidad evaluar los niveles de engagement en servidores publicos (civiles
y militares) de una entidad castrense, enmarcada en un modelo cuantitativo,
descriptivo y disefio no experimental, trabajé con 100 colaboradores, 50% fue
del equipo castrense y el 50% restante fueron civiles, quienes contestaron el
cuestionario. El nivel de engagement, en los civiles el nivel fue bajo en 22,4%,
un 51,0% en un rango alto, y un 26,5% en un rango medio, el equipo castrense
obtuvo los siguientes valores porcentuales 5,9% en un rango alto, 78,4% en un
nivel elevado en cuanto a la funcion descrita, mientras que un 15,7% se ubico
en un nivel medio, en cuanto a las dimensiones de atencion los valores 49% en
un rango bajo de atencién, 40% nivel alto, en relacién a la atencion prestada, el
11% restante se ubic6 en un rango medio. Compartiendo dentro de los alcances
finales la alta vocacion de servicio engagement, resaltando la fortaleza y el
compromiso en la labor que desempefian los colaboradores.

Luego Arias, et. al. (2017), en su investigacion el objetivo fue valorar las

relaciones entre el sindrome de burnout, la satisfaccion laboral y las relaciones



interpersonales en docentes de Arequipa. Para ello fueron un total de 46
profesionales de la educacion, empleando el cuestionario, con un enfoque
cuantitativo con caracter descriptivo. Destacando dentro de los resultados la
satisfaccion laboral obtuvo 47% nivel medio, del mismo en las dimensiones
intrinsecos fue 68,60% nivel medio y para el factor extrinseco el nivel medio del
57,2.%. También cabe mencionar que la dimension intrinseca con un valor
correlativo de (p=0.014) obtuvo resultados de caracter medio, con valores
negativos y con significancia igual a p= 0.013, lo que permitié confirmar la idea
de que este tipo de satisfaccion predice rasgos caracteristicos del sindrome de
bournout.

Para Huayapa et al. (2016), el propésito de su investigacion fue
determinar la influencia del Engagement y satisfaccion laboral en docentes
direccionando el trabajo a un disefio no experimental, descriptivo, correlacional,
contando con una muestra de 350 especialistas del ambito educativo, se usé un
cuestionario para el recojo de los datos, **p<0.01, los que permitieron a los
autores afirmar la alta significancia entre ellas. La satisfaccion estuvo también
en un nivel alto del 48,6% y la gestion engagement tuvo un nivel alto del 54%.
Se concluye que las variables, tuvieron como valor de la influencia 58,3%, y que
existe influencia de la primera variable sobre la segunda

Asi mismo Suérez (2020), en su estudio el propdsito fue determinar la
influencia del engagement en la satisfaccion laboral en docentes, estudio no
experimental con enfoque cuantitativo, correlacional, considerando ademas a
una poblacion de 150 educadores, y tomando la misma cantidad de educadores
para la muestra, a quienes realizaron una encuesta. En lo concerniente a los
resultados, se aprecié un margen de correlacion Rho=0.804 que significa que es
alta y significativa (p<0.01) entre las variables, evidenciando ademas que el
81,3% de los colaboradores coincididé en una satisfaccion nivel medio, por otro
lado, el 48,7% un nivel alto de engagement y coincidieron en la satisfaccion
laboral. Dentro de las conclusiones se resalté la correlacion entre el engagement
y la satisfaccién laboral.

En los estudios internacionales Montoya et al. (2017), el propdsito fue
determinar la relacion entre satisfaccion laboral y clima organizacional de
docentes y administrativos en Chile. Con un enfoque cuantitativo, correlacional,

con una muestra a 166 personas empleandose el cuestionario. Dentro de los
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resultados, en el caso de los colaboradores de sexo masculino el 5,6 % coincidié
en percibir insatisfaccion, un 4,2%, un 31,9% lo calificé en un nivel bajo de
satisfaccion, un 51,4% nivel medio de satisfaccion, y un 6,9% califico la
satisfaccion en un nivel bajo. La percepcion de las féminas, un 18,2% resaltaron
algo de insatisfaccién e indiferencia ante la consulta, el 27,3% calific la
satisfaccion en un bajo nivel, un 45,4%, nivel medio, un 9,1% el rango de
satisfaccion es alto, en los factores intrinsecos el nivel fue medio en 39.8% y en
los factores extrinsecos el nivel fue bajo en un 56%. Como conclusién existe
relacién entre las variables y el nivel de correlacion fue de 0,765.

En los alcances presentados por Pedraza (2020), la finalidad fue analizar
la relacion de practicas en la gestion del personal, de las variables satisfaccion
laboral, compromiso organizacional, competencia del capital humano, y sus
efectos en el desempefio de instituciones de educacion superior. Se trabajé
dentro de un enfoque cuantitativo de caracter correlacional, aplicando para ello
un cuestionario en una muestra conformada por 84 colaboradores. Para efecto
de los resultados la satisfaccion laboral se encontro en un nivel medio del 45,6%,
en los factores intrinsecos el nivel fue bajo en un 53% y en los factores
extrinsecos el nivel fue medio en 48,5%, destacando ademas, segun la
percepcion de los colaboradores que seria interesante considerar una mayor
autonomia para resolver situaciones del contexto laboral, variabilidad en las
tareas asignadas y estabilidad en el puesto de trabajo, aportando ademas dentro
de las conclusiones que se considera mayor reconocimiento por el trabajo
realizado, el valor por la responsabilidad ante asignaciones y mayor crecimiento
en el ambiente profesional y personal.

Por su parte Diaz y Barra (2017), destacaron como propésito determinar
la relacion entre resiliencia y satisfaccion laboral, enmarcaron su trabajo en un
estudio descriptivo, correlacional, con una muestra de 119 profesionales de la
educacion, los que contestaron un cuestionario. Es conveniente hacer mencién
a los resultados obtenidos con relacion a la satisfaccion laboral, la cual alcanzé
un nivel bajo de 22,2% destacando ademas que al establecer la relacién entre la
satisfaccion laboral y la edad el valor obtenido fue de 0,19, en cuanto a la
antigliedad en la profesion y la variable mencionada el resultado fue de 0,28, y
con respecto a la resiliencia y la satisfacciéon laboral la correlacion se ubicé en

0,43, destacando asi una relacién significativa. Asi mismo la satisfaccion estuvo
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en un nivel medio del 61%. Haciendo énfasis en el contexto complejo segun la
percepcién de los investigadores de los profesionales de la educacion,
destacando la importancia de bienestar laboral.

Para Pérez, et al. (2017), cuya finalidad fue Identificar la satisfaccidon
laboral del personal de enfermeria que trabaja en una institucion de salud de
Minatitlan. Estudio descriptivo, transversal, contando con una poblacién de 109
personas, y una muestra conformada por 71 especialistas de enfermeria, los que
desarrollaron un cuestionario. En los resultados asociados a la satisfaccion
laboral estuvo en nivel medio del 84,52%, la desviacion estandar fue de 7,40. De
acuerdo a los turnos de jornada laboral, el vespertino tuvo insatisfaccion de
93,8%, el diurno 93,3%, y noche 83,3%. Se concluye que esta inconformidad
repercute en el desempefio laboral.

Segun Caro, et al. (2021), a través de su investigacion cuya finalidad fue analizar

el engagement en la satisfaccion laboral de los centros deportivos de Barcelona.
Dentro de los datos metodoldgicos, fue descriptivo, correlacional, empleando
como la hoja de observacion y una encuesta, dirigida a 42 centros deportivos
de la region descrita. La correlacion obtenida entre la red social Facebook fue de
0,197, considerandola positiva, pero con debilidad, del mismo modo en lo
referente a twitter. En cuanto a la gestion engagement tuvo un nivel bajo del 43%,
en la atencion el nivel fue moderado en un 34%, en la conexion bajo en un 45%,
en la integracion nivel moderado en 54,5% y en el enfoque nivel bajo en 34,5%
y la satisfaccién laboral estuvo en un nivel medio del 31,5%. Recalcando dentro
de la conclusion que existe influencia del engagement en la satisfaccion laboral
del 73,8%

Gestion Engagement

Habiendo finalizado la descripcion de los principales estudios referido a las
variables en analisis, se describe el soporte tedrico, en la primera variable la
gestidon engagement, es una situacion de entusiasmo, agrado y cubrimiento que
posee un trabajador en el empleo que realiza. El término engagement viene del
inglés, pero se considera que no tiene una traduccion exacta en el castellano,
pero la mas cercana es compromiso, implicancia laboral, por lo tanto, el mas
préximo es la relacion con el trabajo (Sutiyem et al., 2020). Tiene que ver con la

situacion mental y emocional del empleado que estd en funcion con su
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rendimiento en el trabajo, que con sus habilidades, muestra positivismo,
mostrando mucha energia y dedicacién a lo que hace (Garcia et al. 2016)

Una de las primeras personas que hablaba del engagement por los afios
90 fue Kant que decia que el engagement es el hecho de aprovechamiento de
los empleados de una organizacién en funcion al papel que realice el sujeto y la
forma que se refiere a si mismo en el aspecto cognitivo, fisico, mental, emocional
en sus actividades en la institucion, es el lugar en la que los empleados se
sienten a gusto realizando su papel, a ellos se les denomina los empleados
engaged ya que ponen toda su energia para llevar a cabo su trabajo, se sienten
identificados con la tarea que realizan, por ello se dice que es un estado positivo
psicoldgico el engagement (Salanova y Schaufeli, 2009).

El engagement es el uso del trabajo auténtico con compromiso en el
ambiente laboral en la que el empleado usa la parte cognitiva, fisica y emocional.
(Ossio, 2021). Asi mismo Kuok y Taormina (2017) afirman que el engagament
es involucrarse de manera intencional, con cierto apego a las actividades, fines
0 tareas organizacionales que pueden ser con caracteristicas emocionales,
fisicas y cognitivas. Del mismo modo afirman que el engagement tiene que ver
con tres elementos como son: la energia, absorcion y la dedicacion, esto actla
de manera diferente a lo que puede actuar el Burnout, porque genera vigor
(Schaufeli,2016).

Para otros el engagement es un estado constante en el ambiente de trabajo,
gue se relaciona con los aspectos de seguridad, estado de reconocimiento,
aspectos de autorrealizacion y pertenencia. En el aspecto de seguridad observa
a los individuos en su ambiente laboral sin riesgos, la pertenencia es la
identificacion con su trabajo y la organizacion, en el reconocimiento, cuando es
valorado por sus jefes y en la autorrealizacion esta ligado a la productividad
(Borregd, 2016). El engagement es considerado como una responsabilidad de
grupo en la que se debe contar con la participacion de todos los empleados para
la mejora de las metodologias, procesos para identificar las dificultades, buscar
informacioén relevante, y dar nuevas opciones. Todo ello ayuda a que los
empleados tengan un mejor rendimiento y un buen ambiente de trabajo (Aguilar
et al., 2016).

En cuanto los modelos del engagement esta el modelo DRL de Baker y

Demerouti (2008) este incluye las demandas y recursos laborales mas conocidos
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en la que se tiene en cuenta dos clases psicosociales con distintas
contribuciones positivos y negativos, siendo el positivo el engagement y el
negativo el Sindrome de Burnout, este modelo se enfoca a la motivacion que
tiene el empleado y al desagrado que este presenta, ya que en algin momento
se interrelacionan entre si (Salanova y Schaufeli, 2009). Este modelo manifiesta
gue de acuerdo a las demandas laborales puede pasar situaciones estresantes
entre los empleados, el mismo que si no saben manejarlo o hacer frente a ello
pueden producir el sindrome de Burnout, si se da de forma positiva se asocia
con el engagement.

Luego el Modelo de JD-R de Bakker y Leiter (2013) en este modelo se
hace un prondstico de los recursos y se considera las dimensiones del
engagement: vigor, dedicacion y absorcion que inciden de forma positiva en el
desempeiio de los empleados, se tiene en cuenta las actitudes que eran sin
mucha exigencia, pero logran los fines propuestos, lo que aumenta el
aprendizaje y ayuda al desarrollo personal.

El modelo netamente de las demandas que es cuantitativo tiene un
proceso de presion o sobrecarga en los procedimientos mentales que influyen
en la concentracion y en la exactitud. Existen también las relacionadas con las
emociones, las fisicas que tienen que ver con la sobrecarga en el empleo y la de
organizacion que tienen que ver con la poca seguridad en el trabajo y la empleo-
familia y o la familia-empleo (Bakker y Demerouti, 2015)

Entre las consecuencias del engagement laboral afirman que si existe un
alto engagement el efecto es una alta productividad con menos rotacion y con
un alto nivel de lealtad de los trabajadores (Patil, 2018). Asi mismo el
engagement en el aspecto civico ayuda en las interrelaciones en la Institucion
(Kaur et al., 2017). Pero se suele relacionar el Burnout con el engagement,
porque en ambos casos son casos extremos, en el primer caso es un aspecto
negativo porque llegan al desinterés y a un stress que causa agotamiento, falta
de autorrealizacién y en el segundo caso hay excesivo entusiasmo, vigor y
dedicacion al trabajo (Marsollier, 2019).

Los trabajadores con un nivel alto de engagement informan que tienen
menos accidentes y menor indice de errores, con mejores evaluaciones. Segun
los supervisores, los trabajadores con nivel bajo de engagement laboral, trabajan

desmotivados, sin energia. Por otro lado, las consecuencias del engagement en
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la Institucion, los trabajadores usan mas de su provecho y sus recursos y se
disponen a actuar lejos de las acciones habituales para el logro de los propésitos
organizacionales (Ram, 2017). Los altos niveles de engagement en los
trabajadores hacen que disfruten de lo que hacen, lo que sirve de soporte para
potenciar el hecho de sentirse bien y su desempeiio en el ambiente laboral es
bueno (Vorina et al.,, 2017). Se llama los trabajadores engaged, porque son
actores activos que por lo general tienen la iniciativa en la tarea que realizan y
hacen su propia retroalimentacion en su rendimiento personal (Schaufeli et al.,
2016)

En cuanto a las dimensiones de acuerdo a Ossio (2021) en la primera
dimension esta la atencion que esta dirigido a los propios comportamientos y
vivencias como hacia los otros, sin dar importancia a las circunstancias que
producen tension; en la segunda dimension esta la conexion que es el hecho de
ser empaticos con los demas y con el empleo; en la tercera dimension esta la
integracion es el hecho de combinar lo afectivo, cognitivo y lo fisico en el empleo
y en la cuarta dimensién el enfoque es llevar a cabo todos los recursos de tipo
personal en el instante hacia la actividad y volcar dichos recursos al trabajo.

En relacidon a la atencion Liska (2014) afirma que es el hecho de estar
conectado, es estar preparado para realizar acciones. El sujeto que esta atento
puede tomar actividades preventivas a partir de gestos verbales y no verbales
(Fukushima, 2014). La atencion no solo tiene que ver con la parte activa sino un
procedimiento de espera y de realizacion de aprendizaje (Klaver y Baart, 2016).

En los factores que se relacionan con el engagement estan los factores
personales que son los que tienen que ver con la motivacién y que hacen al
trabajador involucrarse en su centro de trabajo en la que existen emociones
positivas como interés, alegria que lo hacen desempefarse bien, estar motivado
y en las competencias que se usan para tener éxito. Asi mismo estan los factores
psicoldgicos, que es el comportamiento bueno que ayuda a los que le rodean,
entre las caracteristicas mas resaltantes estan el vigor que tiene que ver con una
gran energia cuando trabaja, se relaciona con la persistencia y las ganas de dar
todo su esfuerzo en el trabajo, luego la dedicacion pone el entusiasmo, se inspira
en lo que hace y todo se relaciona con un gran identificacién a través de

emociones positivas y la absorcion se compenetra en el trabajo, se siente feliz
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alli y le da pena cuando tiene que retirarse y cumplié con su horario (Cedefio et
al., 2018).

Mientras que en la segunda variable satisfaccion laboral, de acuerdo a
Chiang et al. (2016) lo definen como el nivel de conformidad de un trabajador en
relacibn a su empleo, esto se ve reflejado en la calidad de trabajo que
desempefian y en la productividad que muestran. De acuerdo a Mejia y Manrique
(2017) sostuvieron que expresar acerca de la satisfaccion es hablar acerca del
agrado y desagrado cuando se realiza la comparacién entre el servicio que
recibimos y las expectativas que esperamos, si el servicio no cumple las

expectativas lo que genera es la insatisfaccion.

Satisfaccion de los Colaboradores

Quispe y Ayaviri (2016) manifestaron que el término satisfaccion viene del latin
satis que significa suficiente y facere que quiere decir realizar, esta asociado con
estar saciado, esta relacionado con la saciedad, el placer o el estar conforme en
funcidon a lo que quiere el usuario, es decir existe agrado por lo que se hace.
Segun la Real Academia Espafiola (2019) tiene que ver con la actividad que
produce tranquilidad y contesta a un afectar, a un sentimiento o funcién opuesta.

La satisfaccion es el estado emocional de un trabajador en su centro de
trabajo, es decir se muestra positivo como empleado en el trabajo, también es
una forma placentera, al tener una percepcion subjetiva de los hechos, en el
trabajo del sujeto (Chiang y San Martin,2015). Asi mismo Inga (2017) afirma que
es el gusto agradable que experimenta un sujeto en su empleo, lo que ayudara
a cubrir ciertos requerimientos que tiene en su vida como seguridad, aspecto
econdmico, alimentacién, aspecto personal entre otros, cuando estas
necesidades no son cubiertas hablamos de insatisfaccion.

Por su parte Marvel et al.2016) mencionaron que existen ciertas variables
gue influyen en la satisfaccion como son: aspectos personales, situaciones de
empleo y cuando hay equilibrio entre ellas se da la satisfaccién. Segun otro autor
el conjunto de emociones positivas o negativas que los empleados tienen en su
ambito laboral. Son actitudes que en algunos casos son afectivos, sentimientos
gue pueden producir gustos o disgustos de acuerdo a la labor que ejecutan
(Fuentes, 2016).
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La satisfaccion laboral se asocia de forma directa con el conocimiento que
tiene el sujeto en la institucion. La vivencia cambia de acuerdo a la percepcion
gue tiene el empleado, termina siendo un elemento emocional. Estos aspectos
influyen en la forma de actuar del sujeto (Sanchez y Garcia, 2017)

Desde un aspecto epistemoldgico el sujeto cambia en funcion a lo afectivo
y cognitivo, el que se resume en comportamientos efectivos en funcion al espacio
laboral. El individuo va de lo subjetivo a lo objetivo (Zayas, Baez, Zayas y
Hernandez, 2015). Asi mismo se considera que la satisfaccién laboral influye en
el comportamiento que tenga el empleado en la se hace una comparacion entre
el trabajo real que realiza y lo que el trabajador tiene como expectativas.
(Sanchez y Sanchez, 2016). Tanto el clima laboral que se da en la institucion, la
forma como se organiza y el liderazgo del jefe determinan la satisfaccion ya que
tiene que ver con el comportamiento organizacional (Orihuela, 2017).

Del mismo modo la satisfaccion tiene que ver con un estado emocional
como consecuencia de la percepcion que tienen los trabajadores en relacion a
Su puesto de trabajo y el lugar que les brinda motivacion y que cubre sus
expectativas y sus requerimientos en funcion a lo que hacen por la institucion
(Lupano y Castro, 2018). Cuando los trabajadores de acuerdo a su esfuerzo
reciben estimulos esto genera satisfaccion, lo que se traduce en un buen
desempefio y que determina buenas actitudes (Hernandez y Ramos, 2018).

Para Bazan (2017) la satisfaccion laboral son dos grupos o tipos de
factores laborales que tiene que ver con factores intrinsecos y con las
condiciones de empleo tanto internas como externas. Asi mismo Drosos et al.
(2020) sostuvieron que la satisfaccion laboral tiene que ver con la modalidad
subjetiva y el grado de depuracion, es decir es necesario saber acerca del trabajo
gue se lleva a cabo para realizar la evaluacion si la vivencia es positiva. Del
mismo modo Lopez (2020) afirma que el sector publico por lo general no tiene la
capacitacion que necesita y los aspectos que requiere para ser competente y
esto se asocia con el servicio que dan, pero no toman conciencia de los procesos
gue realizan las personas en el @mbito publico. La satisfaccion esta asociada con
la calidad, en funcién a que los trabajadores realicen un trabajo de calidad,
cumpliran con sus perspectivas y se sentiran satisfechos.

Entre las dimensiones de la satisfaccion estuvo: en la primera dimension

los factores intrinsecos que provienen de las recompensas de tipo interna
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brindadas por el empleo, son las opciones de éxito y desarrollo en su trabajo,
son los que permiten la apreciacion o sentimientos del empleado sobre ellos
mismos y su empleo, que los estimula a laborar y en la segunda dimension los
factores extrinsecos que son los que tienen que ver con la remuneracion, las
politicas de la organizacion , el monitoreo, los recursos, la interrelacion con los
compaiieros de trabajo, las oportunidades de ser promovidos, seguridad en el
empleo, entre otros (Bazan, 2017). Se consideran que la insatisfaccién laboral
se da por lo general en los factores extrinsecos, pero la satisfaccion mas estaria
dada por los factores intrinsecos que son mas cercanos al empleo, al contexto
del mismo, al compromiso y al logro.

Entre las teorias de la satisfaccion laboral esté la teoria de los factores,
sobre el particular Morillo (2014) afirma que la persona tiene dos caracteristicas,
los que provienen de factores estimulantes o que dan satisfaccion que estan
enfocados al empleo que estan en funcion al logro, el reconocimiento y los que
vienen de fuera que influyen en el trabajador. Por otro lado esta la teoria de las
necesidades basicas Segun Maslow para las personas existe jerarquia en
cuanto a las necesidades, teniendo como basicas al hambre, sed, vivienda y
otros requerimientos; asi mismo esta la seguridad, es la que protege a los
trabajadores, evitando al dafo fisico y mental; asi mismo esta el factor social en
los que se considera el afecto, pertenencia, amistad y manera de aceptacion, asi
mismo esta la estima, son los aspectos relacionados con el respecto a uno
mismo, el ser autdbnomos, libres, y alcanzar los objetivos y finalmente es la
autorrealizacion que esta relacionado con lo que los individuos pueden lograr
(Ayres y Malouff, 2015).

Entre los pasos que hay para potenciar para lograr la satisfaccidon estan:
el hecho de involucrase de los sujetos, en eventos de la organizacion ya sea en
el aspecto interno o externo, el siguiente paso es la planificacién que es el hecho
de preveer con un plan en base a objetivos para ver la satisfaccion del personal
en la que ven los procesos, procedimientos en los que escogen los indicadores,
luego miden su satisfaccién, esto se lleva a cabo en funcién a los instrumentos
de medicion y finalmente el andlisis para ir potenciando continuamente
realizando el feedback o retroalimentacion en base a los resultados encontrados

al final del proceso (N4poles et al., 2016).
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lll. Metodologia

El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, ya que se utilizé la herramienta
estadistica para la comprobacion de cada una de las hipétesis de trabajo. Este
enfoque trabaja con informacion numérica, que se recogio con el cuestionario lo
que fue procesado con la estadistica. (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2018).
Ademas, la investigacién tuvo como método hipotético-deductivo, ya que se tuvo
en cuenta conceptos empiricos para concretar los conceptos generales
(Sanchez et al., 2018).

3.1. Tipoy Disefio de Investigacion

El estudio fue de tipo basica, de nivel explicativo, de disefio no experimental,
transversal, correlacional causal. Fue basica porque no tuvo propdsitos
aplicativos, solamente amplid el aspecto cientifico. En cuanto al disefio del
estudio este se fue no experimental ya que el investigador no interviene para
manipular las variables, asi mismo es transversal toda vez que la recoleccion de
los datos se produce en un solo momento en el tiempo, y es correlacion causal
porque se analiza las variables gestion engagement y la satisfaccion de los
colaboradores de organizaciones publicas en términos de causalidad
(Hernandez et al., 2014; Tamayo, 2017).

El disefio fue no experimental, que a decir de Carrasco (2016) “Esto
sucede cuando las variables no son manipuladas en ninguna situacion, es decir
no se hizo experimento con ellas, estos son los que se ven en los
acontecimientos de la realidad que posteriormente sucedan” (p.71).

El disefio correlacional causal se representa a continuacién en el siguiente

esquema:
Figura 1

Disefio correlacional

VI » VD
En la que:
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X1 = Variable independiente, Gestion engagement
X2 =Variable dependiente, Satisfaccidn de los colaboradores

—® = Relacién causal de X1 sobre X»

3.2. Variables y Operacionalizacion

En la primera variable, la gestion engagement es el uso del trabajo auténtico con
compromiso en el ambiente laboral en la que el empleado usa la parte cognitiva,
fisica y emocional (Ossio, 2021).

En cuanto a las dimensiones de esta variable se tiene: en la primera
dimension esta la atencion que estéa dirigido a los propios comportamientos y
vivencias como hacia los otros, sin dar importancia a las circunstancias que
producen tension; en la segunda dimension esta la conexion que es el hecho de
ser empaticos con los demas y con el empleo; en la tercera dimension esta la
integracion es el hecho de combinar lo afectivo, cognitivo y lo fisico en el empleo
y en la cuarta dimensién el enfoque es llevar a cabo todos los recursos de tipo
personal en el instante hacia la actividad y volcar dichos recursos al trabajo
(Ossio, 2021).

En la segunda variable satisfaccion de los colaboradores, para Bazan (2017) la
satisfaccion laboral son dos grupos o tipos de factores laborales que tiene que
ver con factores intrinsecos que tienen que ver con las condiciones de empleo
tanto internas como externas. Entre las dimensiones de la satisfaccion laboral
estd: como primera dimensién; los factores intrinsecos que provienen de las
recompensas de tipo interna brindadas por el empleo, son las opciones de éxito
y desarrollo en su trabajo, son los que permiten la apreciacion o sentimientos del
empleado sobre ellos mismos y su empleo, que los estimula a laborar y en la
segunda dimension los factores extrinsecos que son los que tienen que ver con
la remuneracién, las politicas de la organizacion , el monitoreo, los recursos, la
interrelacion con los compafieros de trabajo, las oportunidades de ser

promovidos, seguridad en el empleo, entre otros (Bazan, 2017).

3.3. Poblacién, Muestra, Muestreo, Unidad de Andlisis
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La poblacién es un grupo de individuos, materiales, proyectos, métodos, que se
denomina universo y que forman parte de un espacio. (Carrasco, 2016).

La poblacion que se consider6 fueron 590 personas de instituciones
publicas, entre ellas estuvo la UGEL N° 9 de Huaura, el Ministerio de Educacion
(Area de Administracion), La Superintendencia Nacional de fiscalizacion Laboral
(Coordinacioén logistica), Ministerio de la produccion (Adquisiciones Y Oficina
general de politicas pesqueras), Biblioteca Nacional del Peru y Programa
Nacional Cuna Mas (Coordinacion de servicios). Todos ellos primero locador de

servicios y luego CAS.

La muestra es un aspecto importante tiene que ver con saber el nimero
de participantes que se involucran en la investigacién, en tal sentido la muestra
estuvo conformada por entendida como un subconjunto representativo de la
poblacién, la cual tiene consigo las mismas caracteristicas y que comparte el
mismo espacio fisico (Carrasco, 2016). Es preciso reconocer que el tamafio de
la muestra es un trabajo matematico que expresa tacitamente la relacion entre
las variables, numero de participantes y el poder estadistico (Garcia et al., 2013)

Asi mismo, se reconocié que el calculo del tamafio de la muestra fue 75
colaboradores Esta tuvo rigor cientifico, asi como todo el proceso seguido en la
presente investigacion, se ha seguido la recomendacion de los investigadores
Garcia-Garcia et al. (2013) con al cual se ha asegurado la potencia estadistica
de la muestra, para lo cual se utiliz6 el software G*Power (ver anexo 10) el mismo
gue permitié calcular el tamafio apropiado de la muestra al considerar a priori
una potencia estadistica del 95%, incluso con un valor muy superior a lo
recomendado (Albers & Lakens, 2018; Leongdmez, 2020). En tal sentido
habiendo utilizado un poder alto nos evitamos dos de las limitaciones mas
comunes en trabajos académicos: (a) rechazar errbneamente la hipotesis
alternativa, y que (b) los resultados no sean replicables debido a que varian
mucho en estudios con diferentes muestras (Baker, 2016; Loken y Gelman,
2017).

Ademas, es preciso sefialar que el valor considerado en la descripcion del
tamafo del efecto (0.4) se tuvo en cuenta diversos estudios (Quintana, 2017),
gue para el caso corresponde a los antecedentes tanto nacionales como del

ambito internacional.
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El muestreo fue probabilistico intencional. En cuanto a la seleccién de los
elementos muestrales, este ha sido de modo probabilistico, ya que todos los
integrantes de la poblacion tienen la misma probabilidad de ser escogidos como
integrantes de la muestra (Hernandez et al., 2014).

3.4. Teécnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
La técnica son los mecanismos que utiliza el estudioso en los distintos momentos
de la investigacion (Carrasco, 2016). La técnica fue la encuesta, con el
instrumento llamado cuestionario el que fue aplicado a un grupo de individuos,
esta compuesto de un grupo de preguntas de cada variable para dar explicacion
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2018).

El instrumento es una estrategia que pone en practica el investigador para
recoger datos de las variables de estudio (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2018).

El hecho de llevar a cabo la validacion es emplear un instrumento que nos
permita garantizar la medida de lo que se desea medir (Carrasco, 2016). En el
presente trabajo la validez se realiz6 por juicio de expertos, empleando la validez
de constructo para evidenciar la construccion del instrumento y la validez de
contenido en la que los expertos se fijaron si el instrumento cuenta con
relevancia, claridad al momento de formular las preguntas, y también se vio la

pertinencia.

La confiabilidad se relaciona con las veces que se emplea el instrumento
y los resultados siempre son los mismos. (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2018). Para ello el instrumento se aplicé a un grupo de 20 sujetos al que se le
llamo piloto, con rasgos muy parecidos a los que del grupo de estudio. Una vez
gue las personas patrticiparon en la aplicacion del instrumento la confiabilidad se
realiz6 con Alfa de Cronbach, el que de acuerdo a los resultados encontrados

nos determiné la confiabilidad.

3.5. Procedimientos
En cuanto al proceso seguido para la aplicacion de los instrumentos se solicité a
la Escuela de Posgrado Universidad Cesar Vallejo una carta de presentacion,

con la finalidad de realizar una presentacién formal que nos otorgue para ser
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presentado a cada una de las instituciones publicas consideradas en el estudio,
llegdndose a obtener el permiso correspondiente para la aplicacion de los
instrumentos. La informacion que se recabd de estas, en un primer momento
estuvo vinculado a la informacion de los colaboradores, para luego se desarrolle
la aplicacidn de las encuestas, la cual considerando el contexto del aislamiento
social debido a la pandemia Covid-19 se prioriz6 la presentacion digital de las
mismas, es decir facilitar a los elementos muestrales las encuestas a traves de
un enlace (link) que se pudo obtener gracias a la elaboracion de un formulario
de Google, facilitando que pueda ser compartido a través del correo electronico
y/o whasapp. Dicho formulario estuvo estructurado de tal forma que se aseguré
gue los participantes puedan leer el consentimiento informado, y una vez que
este haya aceptado participar en el estudio, y se le haya aseguro el anonimato y
el compromiso de utilizar la informacién unicamente con fines académicos, se le
permita responder a cada uno de los items formulados por medir las variables

gestion del engagement y la satisfaccion.

3.6. Meétodo de Analisis de Datos

Cuando se proceso en el programa SPSS version 26 los datos fueron trabajados
en un primer momento de forma descriptiva y fueron presentados en tablas de
distribucion de frecuencia y de modo visual a través de las gréaficas de barras, en
los que se incluyd datos absolutos y porcentuales. Asi mismo para la
contrastacion de la hipotesis general y especificas se realizé el analisis
estadistico de caracter inferencial, para lo cual se utilizé el estadigrafo de
Regresion Logistica Ordinal, el cual muestra informacion referida al ajuste del
modelo, el coeficiente del Pseudo R Cuadrado y el indice de Wald. En cuanto al
coeficiente de determinacion de Cox y Snell los cuales oscilan entre 0 y 1, pero
gue en la practica no llega a 1, mientras que en cuanto a Nagelkerke, el cual es
una transformacion del valor de Cox y Snell, este estadigrafo corrige la escala

del estadistico para cubrir el rango completo de 0 y 1 (Diaz-Narvaez, 2017).

3.7. Aspectos Eticos
En el estudio se actué en todo momento considerando los principios éticos, que
debe tener cualquier investigacion, teniendo en cuenta la veracidad, el respeto.

Poniendo datos y referencias que fueron reales. Las referencias se trabajaron
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con el manual APA, poniendo especial énfasis en colocar los documentos que
fueron usados en la investigacion. Para la aplicacion de los instrumentos se tomo
en el consentimiento informado de los colaboradores, asi como se respeté los
nombres de los fueron parte del estudio. Ademas, se considerd los principios en
cuanto a las normas vigentes, el consentimiento informado y el respeto a los

resultados encontrados que no se tergiverso (Palencia y Ben, 2013)
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IV. Resultados

4.1. Resultados Descriptivos de las Variables en Estudio

Tabla 1
Distribucion de frecuencias de la gestion del engagement
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 34 45,3 45,3 45,3
Moderado 38 50,7 50,7 96,0
Eficiente 3 4,0 4,0 100,0
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

De la tabla 1 se observa que, el 45.3% de los encuestados perciben que la

gestion del engagement es de nivel deficiente, mientras que, el 50.7% sefiala

gue es de nivel moderado. Sin embargo, solo el 4.0% restante percibe que la

gestion del engagement de los colaboradores de las instituciones publicas, es de

nivel eficiente. Ademas, se puede observar que el 96.0% de los encuestados

refieren que la gestion del engagement no es eficiente en los colaboradores de

las instituciones publicas en el afio 2021.

Resultados Descriptivos segun

Engagement

Tabla 2

las Dimensiones de

Distribucién de frecuencias de las dimensiones de la gestion del engagement

la Gestion del

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje valido
(fi) (%0)
Atencion Deficiente 31 41.3
Moderado 37 49.3
Eficiente 7 9.3
Conexion Deficiente 28 37.3
Moderado 43 57.3
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Eficiente 4 53

Integracion Deficiente 37 49.3
Moderado 35 46.7

Eficiente 3 4.0
Enfoque Deficiente 17 22.7
Moderado 52 69.3

Eficiente 6 8.0

Fuente: Base de datos

En la tabla 2, en cuanto a las dimensiones de la gestién del engagement
se puede sefalar que, la prevalencia se encuentra en el nivel moderado, siendo
qgue el 69.3% hace referencia a la dimension enfoque, 57.3% a la dimension
conexion, 49.3% a la dimensién atencion y solo el 46.7% a la dimension
integracion de la gestion del engagement. Mientras que, en cuanto al nivel
eficiente los porcentajes de recurrencia se encuentran por debajo del 10.0%, tal
es asi que el 9.3% hace referencia a la dimension atencion, el 8.0% a la
dimension enfoque, mientras que los porcentajes mas bajos hacen referencia a
la dimensién conexion (5.3%) y a la dimension integracion (4.0%) de la gestion

del engagement en los colaboradores de instituciones publicas en el afio 2021.

Tabla 3
Distribucion de frecuencias de la satisfaccion de los colaboradores
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 42 56,0 56,0 56,0
Medio 28 37,3 37,3 93,3
Alto 5 6,7 6,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

De la tabla 3 se observa que, el 56.0% de los encuestados sefialan que la
satisfaccion de los colaboradores es de nivel bajo. Mientras que, el 37.3% refiere

gue es de nivel medio. Sin embargo, solo el 6.7% refiere que el nivel de
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satisfaccion laboral es de nivel alto, segun la percepcion de los encuestados en
instituciones publicas en el afio 2021.

Resultados descriptivos segun las Dimensiones de la Satisfaccion de los
Colaboradores

Tabla 4
Distribuciéon de frecuencias de las dimensiones de la satisfaccion de los
colaboradores

Dimensiones Niveles Frecu_encia Porcentaje valido
(fi) (%)

Factores intrinsecos Bajo 33 44.0
Medio 34 45.3
Alto 8 10.7
Factores extrinsecos Bajo 42 56.0
Medio 31 41.3
Alto 2 2.7

Fuente: Base de datos

En la tabla 4 se observa que, en cuanto a las dimensiones de la
satisfaccion de los colaboradores, se puede sefialar que segun la recurrencia de
las percepciones de los encuestados los factores intrinsecos es de nivel medio
segun el 45.3% de los elementos muestrales, sin embargo, la prevalencia
respecto a la dimension factores extrinsecos se encuentra en el nivel bajo
(56.0%). Mientras que en ambas dimensiones los porcentajes menos recurrentes
estan referidos al nivel alto, tanto el 10.7% en lo que respecta a los factores
intrinsecos, asi como el 2.7% en cuanto a los factores extrinsecos, segun la

percepcion de los colaboradores de las entidades publicas en el afio 2021.

4.2. Resultados Inferenciales
4.2.1. Prueba de Hipotesis General
Ho: La gestion engagement no influye significativamente en la satisfaccion de los

colaboradores de las instituciones publicas, 2021.

Hi: La gestion engagement influye significativamente en la satisfaccion de los

colaboradores de las instituciones publicas, 2021.
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Nivel de significancia: a = 5%.

Estadistico de prueba: Regresion Logistica Ordinal (RLO).

Regla de decision: Si: p-valor < 0.05, se rechaza la hipotesis nula, y el contraste
es significativo.

Tabla 5

Determinacion del ajuste de la gestion del engagement que influye en la
satisfaccion de los colaboradores

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 44,526
Final 17,563 26,963 1 ,000

Funcion de enlace: Logit.

De acuerdo a los resultados de la tabla 5 se tiene que existe la
dependencia de la variable satisfaccion de los colaboradores con respecto a la
gestion del engagement ya que el nivel de significancia es menor que el punto
critico establecido (<0.05) y el valor de Chi cuadrado es igual a 27.979; asi mismo
es posible afirmar que las variables en analisis no son independientes, por lo que
la gestion del engagement contribuye de manera significativa en la prediccion de

la variable satisfaccion de los colaboradores.

Tabla 6

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables para la hipotesis general
Cox y Snell ,302

Nagelkerke ,366

McFadden ,206

Funcién de enlace: Logit.

De los datos que se observan en la tabla 6 se puede inferir que, entre las
variables analizadas existe una relaciéon de nivel moderado, mientras que en
cuanto al andlisis estadistico Pseudo R cuadrado se tiene que la variable
independiente gestion del engagement explica probabilisticamente la
satisfaccion de los colaboradores de instituciones publicas entre un 30.2% (Cox
y Snell) y un 36.6% (Nagelkerke) en el afio 2021. Ademas, el valor de McFadden
resulté .206 lo que demuestra que existe un ajuste adecuado del modelo.
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Tabla 7

Presentacion de los coeficientes de la regresion logistica ordinal de la gestion
del engagement en la satisfaccion de los colaboradores

Intervalo de confianza

al 95%
Desv. Limite Limite
Estimacion  Error Wald gl Sig. inferior superior

Umbral [SL_=1] -3,081 1,242 6,149 1 ,013 -5,516 -,646

[SL_=2] -,088 1,136 ,006 1 ,938 -2,315 2,139
Ubicacion [GE_=1] -4,848 1,332 13,252 1 ,000 -7,459 -2,238

[GE_=2] -2,358 1,240 3,614 1,057 -4,788 ,073

[GE_=3] 0?2 0

Funcién de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

En cuanto a los resultados de la tabla 7 se puede afirmar que un
colaborador con un nivel deficiente de gestion del engagement presentara un
nivel bajo de satisfaccion de los colaboradores. Esto es corroborado con los
coeficientes de significancia encontrados, ya que el p-valor es menor que 0.05.
A patrtir de ello, se rechaza la hipotesis nula. Por tanto, es probable que el nivel
de la satisfaccion en los colaboradores de instituciones publicas en el afio 2021

se incremente en la medida que también lo haga la gestion del engagement.

Prueba de Hipotesis Especificas

Respecto a la primera hipotesis especifica se tiene que:

Ho: La gestibn engagement no influye significativamente en los factores
intrinsecos de la satisfaccion de los colaboradores de las instituciones publicas,
2021.

Hi: La gestidbn engagement influye significativamente en los factores intrinsecos

de la satisfaccion de los colaboradores de las instituciones publicas, 2021.

Tabla 8
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Determinacion del ajuste de la gestiobn del engagement que influye en los
factores intrinsecos de la satisfaccion de los colaboradores

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccioén 42,210
Final 19,030 23,180 2 ,000

Funcién de enlace: Logit.

De acuerdo a los resultados de la tabla 8 se tiene que, existe la
dependencia de la variable satisfaccion de los colaboradores en su dimensién
factores intrinsecos con respecto a la gestién del engagement ya que el nivel de
significancia es menor que el punto critico establecido (<0.05) y el valor de Chi
cuadrado es igual a 23.180; asi mismo es posible afirmar que las variables en
analisis no son independientes, por lo que la gestion del engagement contribuye
de manera significativa en la prediccion de la dimension factores intrinsecos de

la variable satisfaccion de los colaboradores.

Tabla 9

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables para la primera hipotesis
especifica

Cox y Snell ,266
Nagelkerke ,312
McFadden ,161

Funcién de enlace: Logit.

De los datos que se observan en la tabla 9 se puede inferir que, entre las
variables analizadas existe una relacion de nivel moderado, mientras que en
cuanto al andlisis estadistico Pseudo R cuadrado se tiene que la variable
independiente gestion del engagement explica probabilisticamente la
satisfaccion respecto de su dimensioén factores intrinsecos de los colaboradores
de instituciones publicas entre un 26.5% (Cox y Snell) y un 31.1% (Nagelkerke)
en el afio 2021. Ademas, el valor de McFadden resulto .161 el cual demuestra

gue existe un ajuste adecuado del modelo.

Tabla 10
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Presentacion de los coeficientes de la regresion logistica ordinal de la gestion
del engagement en los factores intrinsecos de la satisfaccion de los
colaboradores

Intervalo de confianza

al 95%
Desv. Limite Limite
Estimacion  Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [FI_=1] -3,036 1,214 6,257 1 ,012 -5,414 -,657
[FI_=2] -092 1,135 ,007 1 ,936 -2,317 2,133
Ubicacion [GE_=1] -3,941 1,266 9,683 1 ,002 -6,423 -1,459
[GE_=2] -1,736 1,203 2,084 1,149 -4,093 ,621
[GE_=3] 0?2 0

Funcién de enlace: Logit.
a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

En cuanto a los resultados de la tabla 10 se puede afirmar que, un
colaborador con un nivel deficiente de gestion del engagement presentara un
nivel bajo de satisfaccion de los colaboradores en cuanto a los factores
intrinsecos. Esto es corroborado con los coeficientes de significancia
encontrados, ya que el p-valor es menor que 0.05. A partir de ello, se rechaza la
hipotesis nula. Por tanto, es probable que el nivel de factores intrinsecos de la
satisfaccion en los colaboradores de instituciones publicas en el afio 2021 se
incremente en la medida que también lo haga la gestion del engagement.
Mientras que en cuanto a la segunda hipoétesis especifica se tiene que:

Ho: La gestibn engagement no influye significativamente en los factores
extrinsecos de la satisfaccion de los colaboradores de las instituciones publicas,
2021.

Hi: La gestion engagement influye significativamente en los factores extrinsecos

de la satisfaccion de los colaboradores de las instituciones publicas, 2021.

Tabla 11

Determinacion del ajuste de la gestion del engagement que influye en los
factores extrinsecos de la satisfaccidon de los colaboradores

Logaritmo de la
Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.

Solo interseccion 47,271
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Final 18,781 28,490 2 ,000

Funcién de enlace: Logit.

De acuerdo a los resultados de la tabla 11 se tiene que, existe la
dependencia de la variable satisfaccion de los colaboradores en su dimensién
factores extrinsecos con respecto a la gestion del engagement ya que el nivel de
significancia es menor que el punto critico establecido (<0.05) y el valor de Chi
cuadrado es igual a 28.490; asi mismo es posible afirmar que las variables en
analisis no son independientes, por lo que la gestién del engagement contribuye
de manera significativa en la prediccion de la dimension factores extrinsecos de

la variable satisfaccion.

Tabla 12

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables para la segunda hipotesis
especifica

Cox y Snell ,316
Nagelkerke ,399
McFadden 241

Funcién de enlace: Logit.

De los datos que se observan en la tabla 12 se puede inferir que, entre las
variables analizadas existe una relacion de nivel moderado, mientras que en
cuanto al andlisis estadistico Pseudo R cuadrado se tiene que la variable
independiente gestion del engagement explica probabilisticamente la
satisfaccion respecto de su dimension factores extrinsecos de los colaboradores
de instituciones publicas entre un 31.1% (Cox y Snell) y un 39.3% (Nagelkerke)
en el afio 2021. Ademas, el valor de McFadden resulto .237 el cual demuestra

gue existe un ajuste adecuado del modelo.

Tabla 13

Presentacion de los coeficientes de la regresion logistica ordinal de la gestion
del engagement en los factores extrinsecos de la satisfaccion de los
colaboradores

Intervalo de confianza

al 95%
Desv. Limite Limite
Estimacion  Error Wald gl Sig. inferior superior
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Umbral [FE_=1] 4458 1528 8513 1 ,004 7,452  -1,463
[FE_=2] 023 1,149 000 1 ,984 2274 2,229

Ubicacion  [GE_=1] -6,218 1,601 15079 1 ,000 -9,357  -3,080
[GE_=2] 3,758 1,522 6,096 1 014 -6,740 -, 775
[GE_=3] 0° 0

Funcién de enlace: Logit.

a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

En cuanto a los resultados de la tabla 13 se puede afirmar que un

colaborador con un nivel deficiente y moderado de gestion del engagement

presentara un nivel bajo de satisfaccion en cuanto a los factores extrinsecos.

Esto es corroborado con los coeficientes de significancia encontrados, ya que el

p-valor es menor que 0.05. A partir de ello, se rechaza la hipétesis nula. Por

tanto, es probable que el nivel de factores extrinsecos de la satisfaccion en los

colaboradores de instituciones publicas en el afio 2021 se incremente en la

medida que también lo haga la gestion del engagement.
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V. Discusioén

El presente trabajo en el que se abordd las variables gestion engagement vy
satisfaccion de los colaboradores, se tomé en cuenta colaboradores del sector
publico tanto de una UGEL, Ministerio de Educacion, Superintendencia Nacional
de Fiscalizacion, Programa Nacional de Cuna Mas, ya que es necesario saber la
satisfaccion de los empleados de este sector, ya que con los cambios que existe
hoy en diay los problemas de empleo por efecto de la pandemia, mas podriamos
estar hablando de la insatisfaccion en el ambito laboral. Asi mismo para realizar
el estudio nos basamos en estudios anteriores tanto de tipo internacional como
nacional, teniendo en cuenta las coincidencias y diferencias que existe con el
presente estudio, en relacion a las variables.

En los resultados encontrados, si hablamos de la primera variable gestion
engagement, el nivel fue moderado en un total de 38 personas que equivale a
un 50,7%, difiere con el estudio de Caro et al. (2021), que lo realizaron en unos
centros municipales y en este caso se realizo con servidores publicos, coinciden
si en cuanto al tratamiento de las variables que son de tipo correlacional causal
y en el caso de esa investigacion usaron las redes sociales para realizar el
estudio y se consideré Facebook como Twitter para recolectar la informacién, en
cambio en el presente estudio se uso los formularios Google a través del correo,
Whatsapp y telegram. La forma de recoleccion de datos fue el cuestionario en
ambos casos

Del mismo modo Saavedra et al. (2020) consideraron que la gestion
engagement estuvo en un nivel medio en un 35% y consideran que es esencial
en las organizaciones, ya que ayuda a las personas a comprometerse con mayor
énfasis en sus organizaciones, motiva y desarrolla a la persona y lleva a crecer
profesionalmente.

En el caso del estudio de Charry (2021) trabaj6é con servidores publicos,
tanto civiles como militares, que coincide con el estudio que también lo hizo con
trabajadores del sector publico, pero difiere con los resultados encontrados, ya
gue en los servidores civiles el nivel fue alto en un 51% y en los militares también
en la gestibn engagement fue alto en un 78, 4%, lo que los lleva a afirmar que el
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engagement eleva la fortaleza y les hace responsable con el trabajo que

desempefian.

Por otro lado, difiere con Suérez (2020) cuyo nivel es alto en la gestién
engagement en un 48,7%, en este caso el trabajo fue con docentes de
instituciones publicas, coincide en que el estudio buscé también la influencia del
engagement en la satisfaccioén, encontrandose que si hay la influencia. Pero la
gestibn engagement permite a los trabajadores comprometerse con mucha
satisfaccion con el trabajo que realizan, pero de forma intencional y sintiéndose
a gusto en el trabajo que realizan y para lo cual ponen toda su energia,
dedicacién y buenas ganas para que las cosas salgan bien lo que no sucede
cuando se presenta el sindrome de Burnout que pierden el vigor y toda la energia
en el trabajo. (Schaufeli,2016).

De alguna forma la gestion engagement ayuda a que el trabajador esté
constantemente motivado porque es reconocido en su trabajo, la persona puede
lograr ciertas cosas porque la organizacion lo esta reconociendo constantemente
y la persona se siente autorrealizada y tiene cierta pertenencia con el trabajo, se
identifica con él y sus superiores lo valoran como profesional y como persona
(Borrego, 2016). El engagement tiene como consecuencia una alta productividad
en las instituciones, ya que el trabajador al estar motivado tiene un alto
entusiasmo para la realizacion de su trabajo.

De acuerdo a Ram (2017) cuando la persona tiene en el engagement un
nivel alto esto ayuda a que en el trabajo tenga menor posibilidad de equivocarse
y esto hace que en el trabajo, disfrute de lo que hace y utilice todos sus recursos
para que su trabajo esté constantemente potenciado y su rendimiento sea alto y
por lo tanto eleve los estandares de productividad.

En cuanto a las dimensiones, en la dimension atencion el resultado fue
moderado en 37 personas, lo que hace un 49, 3%, coincide con el estudio de
Caro et al. (2021) cuyo nivel también fue moderado en 34% vy difiere con
Saavedra et al. (2020), cuyo nivel fue bajo en 43%, al igual como sucedi6 con el
estudio de Charry que estuvo en un nivel bajo del 49%.

Si hablamos de la dimension atencion tiene que ver con las actitudes que
presentan los trabajadores de acuerdo a sus propias experiencias, como a las

gue tienen en relacion con otros, sin poner énfasis a las situaciones que
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producen tension en los trabajadores (Ossio, 2021). Es fundamental tomar las
vivencias positivas o negativas de la mejor forma, sin que estas originen tension
y generen un ambiente desagradable, es tomar las cosas de la mejor manera y
buscando poner todo el entusiasmo posible al trabajo que realizan. Se debe tener

en cuenta los gestos verbales y no verbales con las demas personas.

En relacion a la dimensién de la gestion conexién, en el resultado del
estudio tenemos un nivel moderado del 57,3% en 43 personas, la misma que
difiere con Caro, et al. (2021), cuyo nivel fue bajo en un 45%, al igual que en el
estudio de Saavedra et al. (2020), cuyo resultado también fue bajo en 53%. Si el
nivel es bajo en relacién a la conexién, es que existe un ambiente no muy
agradable de trabajo, no existe una buena interrelacion es necesario buscar las
causas de ello para mejorar la conexion entre ellos.

Se puede enfatizar que es fundamental el desarrollo de la dimension
conexion, ya que este va a permitir una buena interrelacion entre los
trabajadores, para ello es necesario tener ciertas caracteristicas como ser
empatico, alegre, de buen caracter con los demas, lo que hara que la gente se
sienta bien con tu compafiia ya que eso hara que la persona se sienta bien y que
los demas lo traten con respeto y con la misma empatia que irradia. (Ossio,
2021). Las personas se conectan a una organizacion, cuando el ambiente es
agradable, cuando los lazos de amistad son fuertes porque hay cosas en comun
y la interrelacion entre los miembros de una organizacion es positiva.

En funcién a la dimension integracion como resultado se obtuvo un nivel
moderado en 35 personas que representa el 46,7%, el mismo que coincide con
Caro, et al. (2021), cuyo nivel también es moderado en un 54,5%, pero que
difiere con Saavedra et al. (2020), cuyo nivel fue bajo en 53%. Se ve que el nivel
moderado de integracion hace el trabajo manejable, pero cuando la integracion
es baja algo no esta caminando bien y ello puede venir inclusive de los propios
lideres que no generan una buena integracion en el trabajo. Cada persona puede
pensar diferente, pero se debe llegar a un punto en comun para mantener al
trabajador motivado y con un alto nivel de satisfaccion o por lo menos un nivel
medio de satisfaccion.

Se considera que en la dimension integracion, deben estar

compenetrados tanto en el aspecto cognitivo a través de los conocimientos,
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afectivo en relacién a las emociones y en lo fisico con ciertas caracteristicas de
fortaleza, vigorosidad en las actividades que llevan a cabo para enfocar todo su
esfuerzo a la realizacion de un trabajo eficiente. En ello se debe tomar en cuenta
algunos factores que son de tipo personal que estan relacionados con la
motivacion que llevan al empleado a involucrarse con su centro laboral, asi como
las de factor psicologico que llevan a conductas positivas que impulsa también a
los que estan en el entorno, asi como la energia que pone la persona cuando
desempefia sus funciones, se relaciona con la constancia, con la persistencia al
momento de ejecutar su trabajo y que se manifiesta en funciébn a emociones.
(Cedefio et al. 2018).

En la dimensién enfoque de acuerdo a los resultados el nivel fue
moderado en 52 personas lo que equivale al 69,3%, que difiere con Caro, et al.
(2021), que se encuentra en un nivel bajo del 34,5%, al igual que el trabajo de
Saavedra et al. (2020), que también tuvo un nivel bajo del 38,7%. Esta dimensién
tiene que ver con todo el cimulo de recursos que la persona tiene cuando realiza
su trabajo, es decir todas las caracteristicas que va enfocando, orientando,
dirigiendo a su trabajo, para que este se desarrolle de manera adecuada y al
mismo tiempo de forma eficiente, es fundamental tener en cuenta todas estas
dimensiones porque eso hara que la persona se sienta motivada de forma
permanente en su centro de trabajo y dara lo mejor. Esta gestion ayuda mucho
al desempenio satisfactorio de los trabajadores y en todo momento ayuda a una
mejor productividad.

Con relacién a la hipotesis general se indag6 por la influencia de la gestion
engagement en la satisfaccion de los trabajadores publicos, para ello se aplicé
la regresion logistica, en la que se puede observar que hay una influencia entre
30,2% y 36,6% al realizar el estudio aplicando las pruebas Chi cuadrado con el
valor de 26,963 y la prueba de Rho de Spearman con 0,551 lo que indica que la
influencia es altamente significativa, para ello se apoyo en las pruebas de Cox y
Snell que tuvo un valor de 30,2%, la de Nagelkerke con un 36,6% Yy la de
McFadden con un valor de 0,206. Con ello se demuestra la hipotesis alterna y
se rechaza la hipétesis nula. Este resultado nos lleva a afirmar que la gestion
engagement influye de manera significativa en la satisfaccién laboral.

En el caso del estudio de Caro, et al. (2021), se busco el estudio la forma

correlacional causal y se encontré que hay un 78,3% cuando se ve la influencia
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de las variables, lo mismo sucede con la investigacion de Saavedra et al. (2020)
cuya influencia fue del 58,6% y Suarez (2020) que tuvo la influencia del 56,4% y

la de Huayapa et al. (2016), cuya influencia fue del 58,3%

En las investigaciones anteriores que sirvieron de antecedentes previos al
estudio encontramos la influencia don la regresion logistica ordinal. De ello se
puede afirmar que la gestion engagement influye en la satisfaccion de los
colaboradores, es decir al haber una buena gestion engagement esta incidira en
la satisfaccion en el aspecto laboral y los encargados de la gestidon son pieza
fundamental para el buen desempefio de sus trabajadores. Es importante que el
trabajador sea reconocido por sus aciertos, por las cosas positivas que realiza 'y
cuando se equivoca hacerle criticas constructivas, ya que eso ayuda a las
personas a crecer profesionalmente.

En los estudios realizados por Caro, et al. (2021) y Saavedra et al. (2020),
podemos afirmar que son los mas cercanos a la presente investigacion porque
muestran la influencia de las mismas variables y consideraron las mismas
dimensiones, por lo tanto, se puede expresar que dan la consistencia al presente
estudio. En el caso de Charry (2021) tom6 en cuenta tanto la opinion de los civiles
y militares que pertenecen al sector publico, en relacion a los colaboradores
civiles alcanzaron un 51% nivel medio en el engagement y en relacion a los
militares en nivel alto se encuentra la gestion

En la hipotesis especifica 1 indagamos encontrar si existe influencia entre
la gestion engagement y los factores intrinsecos de la satisfaccion , para ello se
trabajo con la prueba de regresion logistica ordinal, aplicando para ello las
pruebas de chi cuadrado cuyo valor fue 23,090 y en la de Rho de Spearman fue
0,520, lo que indica de que existe una relacion que es alta y significativa y al
mismo tiempo tiene un nivel moderado. Para ello se trabajo usando las pruebas
de Cox y Snell que tuvo el valor de 26,5%, la de Nagelkerke con 31,1%, lo que
nos lleva a afirmar que existe influencia de la gestibn engagement en los factores
intrinsecos, con ello corroboramos la hipotesis alterna y rechazamos la hipétesis
nula.

Del mismo modo en los factores intrinsecos se encontré que el nivel fue
medio en 34 personas lo que equivale a un 45,3%, que coincide con el trabajo

de Montoya et al. (2017), que se encuentra en un nivel medio en 39,8%, en este
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caso al realizar el estudio se tom6 en cuenta la opinion tanto de hombres como
mujeres. Asi mismo el presente estudio difiere con Pedraza (2020) ya que en los
factores intrinsecos el nivel fue bajo en un 53%. Asi mismo coincide con el
estudio de Arias et. al. (2017), cuyo nivel fue medio en un 68, 60%.

Si nos referimos a los factores intrinsecos estos se dan por que existe un
ambiente agradable dentro del centro de trabajo, cuando el trabajador recibe
recompensas, es reconocido por su trabajo, cuando siente que es apreciado y
considerado, son los aspectos que lo ayudan a mejorar a desarrollar de la mejor
manera su trabajo, son factores estimulantes que hacen que se sienta satisfecho
en el ambiente laboral (Bazan, 2017).

En la hipotesis 2 se buscé encontrar si existe influencia de la gestion
engagement Yy los factores extrinsecos de la satisfaccion en los servidores
publicos, para ello se trabajo con la regresion logistica ordinal, para ello para
encontrar la influencia se aplicé la prueba Chi cuadrado que arrojo el valor de
27,979 y la prueba Rho de Spearman que tuvo el valor de 0,550, lo que indica
gue hay influencia alta y significativa y que ademas es moderado, se tuvo en
cuenta asi mismo para observar la influencia las pruebas de Cox y Snell cuyo
resultado fue 31,1%, la prueba de Nagelkerke con un 39,3% y la prueba de
McFadden con el valor de 0,237, lo que permite afirmar que existe influencia de
la gestidbn engagement y los factores intrinsecos, lo que lleva a confirmar la
hipotesis alterna y rechazar la hipotesis nula.

Del mismo modo en cuanto a los resultados de los factores extrinsecos el
nivel fue bajo en 42 personas de las entrevistadas lo que representa el 56%, el
mismo que difiere con Montoya et al. (2017), que encontré un nivel bajo de 56%,
coincide con Pedraza (2020) que estuvo en un nivel medio del 48,5%. Del mismo
modo difiere con Arias, et. al. (2017), cuyo nivel fue medio en el 57,2%.

Si hablamos de los factores extrinsecos son los que tienen que ver con
les pueden dar seguridad para vivir a los trabajadores, que los motivan, que son
las que aporta la organizacion como son la remuneracioén, las politicas que tiene
la institucion, las personas con las trabajan, las oportunidades que les dan en el
empleo, como es el hecho de ser promovidos, de ocupar otros cargos, la garantia
de tener estabilidad, todos ellos pueden ayudar a la satisfaccién. Pero se

considera que los factores intrinsecos pueden dar la satisfaccion y los
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extrinsecos pueden generar el desagrado o la insatisfaccion en el ambiente
laboral (Bazan, 2017).

De acuerdo a las teorias de la satisfaccion se puede hablar de que existe
dos vertientes las que producen motivacion y hacen agradable el ambiente
laboral y los que son externos y que no necesariamente producen satisfaccion.
Es decir, sino existe una buena remuneracion y la persona no puede cubrir sus
necesidades béasicas se sentira tenso, preocupado y ello generara insatisfaccion.
(Morillo, 2014). De alli que es importante que el trabajador tenga en cuenta lo
gue propone Maslow establecer una jerarquia de necesidades teniendo en
cuenta que necesidades son las mas importantes para poder satisfacer primero.

En relacion a la segunda variable satisfaccion de los colaboradores en los
resultados encontramos que se encuentra en un nivel bajo en 42 personas
encuestadas que equivale al 56%. Este estudio difiere con Montoya et al. (2017),
cuyo nivel fue medio tanto en varones como mujeres. De acuerdo a ello podemos
afirmar que en ambos sexos el nivel de satisfaccion fue medio.

Por otro lado, difiere con la investigacion de Pedraza (2020), que se
encontré en un nivel medio del 45,6%, consideran que es necesario que exista
variedad en las tareas que se otorgan, exista estabilidad y al mismo tiempo sean
reconocidos en las actividades que realizan, porque eso les ayuda a tener mayor
apego a la institucion.

Del mismo modo difiere con el trabajo realizado por Diaz y Barra (2017),
cuyo resultado estuvo en el nivel medio del 61% y también con la investigacion
de Pérez, et al. (2017), cuyo nivel fue medio del 84,5%, es decir se podria decir
gue en este estudio la insatisfaccidon es minima. Por otro lado, también difiere
con Caro, et al. (2021), cuya satisfaccion se encontré6 en un nivel medio del
31,5%, asi mismo difiere con Huayapa et al. (2016), que encontré un nivel alto
de satisfaccion del 48,6% y con Sudarez (2020) que se encontrd en un nivel medio
del 81,3%.

El hecho de la satisfaccion de los colaboradores esté en un nivel medio
nos debe llevar a pensar que la otra parte que ocupa el nivel bajo o el nivel alto
pueden llegar a estan en un buen nivel de satisfaccion, si se tiene en cuenta
ciertos factores ya sean internos o externos al trabajador, ya que uno de los
factores que mas desmotiva a los trabajadores es el ambiente de trabajo, cuando

no existe lideres proactivos, que piensen que los trabajadores son seres
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humanos con emociones, sentimientos que requieren de la parte afectiva, ya que
mucha parte de su tiempo el trabajador permanece en su centro de trabajo y si

esta motivado puede ser muy positivo.

La satisfaccion se puede ver mayormente en el sector privado, ya que si
las organizaciones quieren personas proactivas, cuando contratan una persona
buscaran esas cualidades y si el trabajador no esta satisfecho se puede retirar
de la institucion y buscar lo que le conviene. Del mismo modo las organizaciones
privadas si un trabajador no se desempeia de acuerdo a los requerimientos
puede ser despedido a pesar de que existen leyes que protegen al trabajador.
Por lo tanto, en las organizaciones privadas se buscan personas competentes,
capacitadas.

En el sector publico existe el gran problema que no todas las personas
son para el puesto adecuado y en algunos casos ingresan al sector publico por
recomendacion pese a que no estan capacitados para el cargo, por lo tanto, no
son competentes. De acuerdo a lo que afirma Lopez (2020) la satisfaccion laboral
se relaciona con la calidad, ya que en funcion a que los empleaos realicen una
labor de calidad lograran sus expectativas que como consecuencia tendran
satisfaccion en su trabajo.

A través del presente trabajo pretendemos aportar la gestion engagement
gue no es un término reciente y que ya lo vienen usando en muchas
organizaciones ya que compromete e involucra al trabajador de tal manera que
ellos dan toda su energia, se identifican en las diferentes actividades, asi como
con la institucion para realizar las tareas, potenciando todas sus capacidades
gue los psicologos lo conocen como personas vigorosas que se encuentran en
un estado positivo y ponen en juego la parte emocional, los conocimientos asi
como su estado fisico.

Consideramos que de acuerdo a los resultados encontrados la gestion
engagement es una buena alternativa para mejorar la satisfaccion de los
colaboradores, teniendo en cuenta sus cuatro dimensiones como son: la
atencion, conexion, integracién y enfoque, que permite que el trabajador tenga
un clima laboral adecuado y se sienta comprometido con la organizaciéon ya que
tiene el apoyo del resto de los trabajadores y de sus superiores que se preocupan

por reconocer el trabajo que realiza, por recompensar cuando sea necesario y
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el trabajador por su parte se desempefia bien, se identifica con la institucion y es

productivo.

Esperamos que este trabajo ayude a las organizaciones a optar por una
nueva forma de gestion que es muy productiva no solo en nuestro pais sino en
otros paises que lo toman como una buena alternativa. Debemos optar por cosas
nuevas e innovadoras, sobre todo en el sector publico que necesita cambiar y

poner en uso otras opciones que nos ayuden a salir del sub desarrollo.
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VI. Conclusiones

1. La gestion del engagement influye probabilisticamente entre un 30.2% y
un 36.6% en la satisfaccidén de los colaboradores de instituciones publicas
en el afio 2021; siendo el indice de Wald 13,252 y cuya significancia (p-
valor) es menor que 0,05; con lo cual la hipétesis general queda
demostrada.

2. La gestion del engagement influye probabilisticamente entre un 26.6% y
un 31.2% con la satisfaccion de los colaboradores en cuanto a su
dimension factores intrinsecos de los colaboradores de instituciones
publicas en el afio 2021; siendo el indice de Wald 9,683 y cuya
significancia (p-valor) es menor que 0,05; con lo cual la primera hipotesis

especifica queda demostrada.

3. La gestion del engagement influye probabilisticamente entre un 31.6% y
un 39.9% con la satisfaccion de los colaboradores en cuanto a su
dimension factores extrinsecos de los colaboradores de instituciones
publicas en el afio 2021; siendo el indice de Wald 15,075 y cuya
significancia (p-valor) es menor que 0,05; con lo cual la segunda hipotesis

especifica queda demostrada.
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VIl. Recomendaciones

Primera: Que los jefes identifiquen las fortalezas y debilidades de su personal,
para fortalecer las relaciones interpersonales entre trabajadores, para que
adquieran confianza que los lleve a realizar sus funciones adecuadamente
y elevar asi mismo el nivel de engagement a través de acciones

compartidas.

Segunda: En relacién con los factores intrinsecos que los jefes establezcan
metas para cada area y cuando éstas son cumplidas otorguen el
reconocimiento a las personas involucradas ya sea econémico o algun

documento que ayude al trabajador a mantener su autoestima alta.

Tercera: Que Los jefes averigiien los factores extrinsecos que mas influencia
tienen en el trabajador para tenerlo en cuenta cuando contratan una
persona, o en el ambiente laboral, para tratar de satisfacerlo y ademas
tener conversaciones constantes con sus trabajadores para ver su nivel

de satisfaccion y estar atento a dar solucion.

Cuarta: Que los jefes tomen en cuenta que es importante que los trabajadores
se sientan bien en la institucion y que se desarrolle el engagement en
base a la autonomia en el desempefio de sus funciones, retroalimentacion
constante para mejorar su trabajo, implementacion de capacitacion

continua y generar un ambiente en el que exista apoyo entre ellos.
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VIIl. Propuesta
Potenciar los Servicios Publicos con la Gestion Engagement

8.1. Descripcion
La propuesta se realizara teniendo en cuenta el articulo 58° de la Constitucién el
estado en la que se toma en cuenta el hecho de participar con agentes activos
en los servicios en el sector publico para ello se debe buscar alternativas para
gue los usuarios se sientan satisfechos. El estado no debe ser el Unico que
presta servicios publicos, también deben cumplir ese rol las personas juridicas
no estatales son los que producto de la autorizacion, concesion estatal deben
adquirir competencias correspondientes a las funciones del sector publico. El
servicio publico debe estar encaminado a lograr la satisfaccion de los usuarios
planteando en este caso como opcion la gestibn engagement con personas
proactivas, emprendedoras, que se comprometan con su trabajo para que
mejoren la imagen del sector publico.

La Administracion Publica a través del Articulo | del Titulo Preliminar de la
Ley N° 27444, Ley del Procedimiento Administrativo General sustenta los
servicios de la administracion publica, en el tiene como objetivo orientar, articular
a todas las instituciones publicas como una forma de modernizar la gestion

publica y satisfacer al ciudadano.

Es necesario que las entidades publicas cumplan con sus funciones de
evaluacion, supervision, fiscalizacion y sancion y al mismo tiempo dar un buen

servicio a los usuarios.

8.2. Objetivos

Mejorar los servicios publicos poniendo en uso la gestion engagement.

Concientizar a los trabajadores de los servicios publicos para potenciar un

servicio de calidad.
Mejorar los procesos para que funcionen adecuadamente.

8.3. Plan usando el engagement
El plan tiene una serie de acciones que se pretende implementar con el fin de

mejorar los servicios publicos, se cimenta tanto en las demandas como en los
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recursos. En lo referente a la demanda esta la funcién de los empleados en la
que se influye factores fisicos y psicoldgicos que si se orientan adecuadamente
pueden producir el sindrome de burnout. Para ello los empleados deben gozar
de todas las facilidades para que hagan su trabajo con gusto y pleno
compromiso, teniendo en cuenta la importancia de la autonomia que ocupa un
papel importante en la falta de balance entre el ambito laboral y la familia , el
desarrollo que va orientado a la falta de cultura organizacional y las dificultades
gue existen para lograr una buena calidad de vida, la retroalimentacién constante
gue potencia la cultura organizacional y evita de que exista exclusion y se
mantenga la igualdad y la ayuda social, trabajar todos a una para lograr un

equilibrio social.
Se considera que: recursos + demandas= Engagement

Para que el engagement de buenos resultados es necesario que los empleados
gocen de ambientes adecuados que le generen motivacion al trabajo y nuevas
oportunidades, ellos son parte de los recursos. Los trabajadores son la imagen
de la organizacion y forman parte de ella, por lo tanto, con el engagement se
lograra que se sientan mas identificados, ya que habra una mejor comunicacion
interna, con impulso al uso de la tecnologia, ya que es fundamental que todos

conozcan y hagan uso de ella.
El plan comprende:

Autonomia: Implementacion de estrategias orientadas a los trabajadores para la
realizacion de su trabajo, brindar autogestion a los trabajadores para el
desempefio de sus funciones, los que deben ser supervisados por sus superiores
mas cercanos, determinar ciertos protocolos para la realizacion de los
documentos, brindar medios tecnolégicos para manejar mejor los tiempos de

trabajo.

Retroalimentacién: Promover la capacitacion continua, fomentar el interés en
todos los trabajadores, hacer el reconocimiento del caso en las labores
relevantes de lo trabajadores, llevar a cabo evaluaciones para hacer la

retroalimentacion de las funciones.
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Desarrollo: Llevar a cabo implementacion de diferentes talleres para mejorar las
destrezas de los trabajadores, dar recompensas a los trabajadores por alcanzar
preparacion académica, involucrar a los trabajadores en planes de desarrollo

profesional para mejorar sus destrezas.

Ayuda social: Motivar a la ayuda entre los diferentes trabajadores y sus jefes,
organizar reuniones entre todos para socializar y exista una buena convivencia
y llevar a cabo politicas que generen igualdad e inclusion entre todos los
trabajadores.

8.4. Ventajas y Desventajas

La ventaja seria brindar mejor atencion a los usuarios, cambiando la percepcion
gue tienen las personas en relacion al sector publico que tienen una mala imagen
en nuestra sociedad, promoviendo la gestion engagement como una alternativa

para enfocarse de una manera diferente e innovadora.

La desventaja seria la mala utilizacion de la gestion engagement generando

molestias en los usuarios

8.5. Justificacion y Explicacion de la Propuesta

La propuesta se justifica en la constitucion Politica del Pera y en la Ley N° 27444,
Ley del Procedimiento Administrativo General, es necesario que se tengan en
cuenta el proceso administrativo en base a estas leyes, pero buscando la mejora
del sector publico que se encuentra bastante desacreditado por la mala gestion
gue realizan, es necesario que se ponga en marcha nuevas alternativas, en la
gue se usen nuevas estrategias para lograr un gestion exitosa con buena
informacion de los pormenores que precise, los temas publicos que ayuden a
resolver los problemas existentes, para ello establecer un listado de los
problemas y resolver jerarquizandolos. Se considera que se puede: Fomentar el
liderazgo, usar nuevas estrategias, uso adecuado de los recursos humanos,

gestionar los resultados y mejorar los recursos.

8.6. Planteamiento de Actividades y Recursos Necesarios
La propuesta consideramos que sea presentada en la Presidencia de Consejo
de Ministros para analizar y poder poner en practica en las entidades publicas,

como una herramienta importante

43



8.7. Cronograma de Actividades

Se realizara de la siguiente manera:

Afo 2022
Actividades Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
Autonomia X
Retroalimentacion X
Desarrollo X
X
Ayuda social X

8.8. Evaluacion y Control

Lo llevara a cabo la comisién especializada dependiente de la Presidencia del
Consejo de Ministros.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Gestién engagement en la satisfaccion laboral de los colaboradores de las instituciones publicas,2021

Problema Objetivos Hipdtesis Variables e indicadores
Variable 1: Gestion engagement
Problema o Hipotesis
General: Objetivo general: Di . Indicad i Escala de Niveles y
¢Cudl  es la|9eneral La gestion 'mensiones ndicadores tems medicién rangos
influencia de la Demostrar la engament Atencion -Conductas en el trabajo 1,2,3 Ordinal Muy adecuado
gestion influencia de Ila | iNfluye -Acciones preventivas 4,5,
engagement en 1a | ooqiign significativame?t -Sefiales verbales y no 1: Nunca (110-150)
satisfaccion  de e en a verbales . i
los colaboradores Engag:ﬁrg:édgg satisfaccion de § '(A:a\\/sgcr;l;nca Adecuado
?nestituciones las | e los Ic?cjaboradores Conexién l‘o':rtseorr:?ac'é“ con otra |g7809 4: Casi siempre (70-109)
publicas,2021? gglaboradoreslas de las -Capaz de tener empatia igﬂié 5: Siempre Inadecuado
Problemas instituciones instituciones e
Especificos: publicas, 2021 publicas,2021 (30-69)
a) ¢Cual es la | Objetivos Hipétesis -Uso de recursos fisicos,
influencia de la | especificos especificas: Integracion emocionales y cognitivos 16,17,18,
gestion -Conductas en el trabajo 19,20,21,
engagement en | @) Demostrarla | 3) La gestion -Sujeto pone toda su energia 22,23,24
los factores influencia de la engagement
intrinsecos de tion influye
los colaboradores | 9¢° significativament -Sujeto con atencién 'y
engagement en
Qe o las los factores | € €N los factores recursos a la tarea presente
instituciones intrinsecos _ de | INtrinsecos de Enfoque -Contexto que desarrolla 25 26 27
publicas,2021? los los -Exclusion de los contextos 28,28,30
] colaboradores colaboradores personales ”
.b)g,CuaI. es la de las Qe o las
mfluc.a,nua de la instituciones |n§t|t_u0|ones
gestion piblicas, 2021 publicas,2021.
engagement en ' ' b) La
los factores | b) Demostrar la | gestion
extrinsecos  de engagement
los colaboradores influye




de
instituciones
publicas,2021?

las

influencia de la

gestion
engagement en
los factores
extrinsecos de
los
colaboradores
de las

instituciones
publicas,2021.

significativament
e en los factores

extrinsecos de
los
colaboradores
de las

instituciones
publicas,2021.




Variable 2: Satisfaccion laboral

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y
medicion rangos
-Reconocimiento  obtenido 1,2,3 Ordinal Muy satisfecho
por el trabajo. | 4,5,6,7 57-75
::nat(r:itr?res Responsabilidad, Ordinal ( ) )
S6C08 promocién, aspectos Escala de Likert Satisfecho
relativos al contenido de la 1: Nunca (36-56)
tarea - Casi .
2: Casl nunca Insatisfecho
3: A veces
4: Casi siempre (15-35)
5. Siempre
Aspectos  relativos a la
Factores organizacion  del trabajo, | 8,9,10,
extrinsecos horario, remuneracion, | 11,12,13,
condiciones fisicas del trabajo. | 14,15,

Nivel - disefio de Poblaciéon y Técnicas e instrumentos Estadistica a utilizar
investigacion muestra
Variable 1: Gestion Management
Poblacion: 50 Técnica: Encuesta DESCRIPTIVA: En la estadistica descriptiva se analizara resultados obtenidos en tablas de




Nivel: Basica

Tipo descriptivo

correlacional
causal

Disefio:
experimental

Método:
Hipotético-
deductivo

No

Tipo de
muestreo:
Carece de
muestreo
Tamafo de

muestra: Total
de la poblaciéon
es decir se
considerara una
muestra censal.

Instrumento: Cuestionario

Autor: Ossio Sal
Afo: 2021
Forma de Administracion: Individual

Variable 2: Satisfaccién de los
colaboradores

Instrumentos: Cuestionario
Autor: Bazan

Afo: 2017

Forma de Administracion: Individual

frecuencias, figuras estadisticas y medidas de tendencia central. Y se presentara en tablas y
figuras

INFERENCIAL: La estadistica inferencial en la comprobacion de las hipotesis tanto general como
especificas, se realizara la Regresion logistica




Anexo 2: Matrices de operacionalizacion de las variables

Matriz de la gestion engagement

Variable de Definicién Definicién Dimensiones Indicadores Escala de
estudio conceptual operacional medicion
Gestion La gestién  Acciones para Atencion Conductas en el trabajo
engagement engagement es el medirlavariable -Acciones preventivas
uso del trabajo gestion engagement -Sefales verbales y no verbales
auténtico con esatravés de la Siempre
compromiso en el atencion, conexion, (5)
ambiente laboral en integracion,
la que el empleado enfoque Conexién -Interrelacién con otra persona Casi
usa la parte -Capaz de tener empatia siempre
cognitiva, fisica y @)
emocional (Ossio,
2021). A veces
Integracién -Uso de recursos fisicos, emocionales y cognitivos ©)]
-Conductas en el trabajo
-Sujeto pone toda su energia Casi nunca
)
Nunca
Enfoque Sujeto con atencidn y recursos a la tarea presente (D)

-Contexto que desarrolla




Matriz de operacionalizacion de satisfaccion de los colaboradores

Variable de estudio Definicién Definicién Dimensiones Indicadores Escalasy
conceptual operacional valores
Satisfaccion de Para Bazan Las acciones Factores -Reconocimiento obtenido por el trabajo.
los (2017) la para medir la intrinsecos Responsabilidad, ~ promocién,  aspectos Ordinal
colaboradores satisfaccion variable relativos al contenido de la tarea
laboral son dos  satisfaccion
grupos o tipos de laboral fue a Siempre
factores través de los Factores Aspectos relativos a la organizacion del (5)
laborales que factores extrinsecos trabajo, horario, remuneracion, condiciones _
tiene que ver con mtnpsecos e fisicas del trabajo _Ca5|
factores extrinsecos siempre
intrinsecos que 4)
tienen que ver
con las A veces
condiciones de 3)
empleo tanto
internas como Casi
externas nunca
)
Nunca

1)




Anexo 3: Instrumentos
Variable 1. Gestion engagement

El presente instrumento tiene como propdésito investigar acerca de la gestion
engagement a través de este cuestionario

Instrucciones: Estimado participante sirvase marcar con una (X) una de las
alternativas del presente cuestionario de acuerdo a su apreciacion. Las
respuestas seran confidenciales y de forma anénima lo Unico que lo pedimos es
contestar con mucha responsabilidad y sinceridad. Agradezco por anticipado su
apoyo Yy participacion.

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

Ne | items
Dimensién 1: Atencién 1123 |4 |5
1 | En el trabajo estoy pendiente de todo cuanto sucede

2 | Cuando trabajo con gente, me doy cuenta de lo que
necesitan para llevar a cabo el trabajo
3 | Cuando trabajo, estoy consciente de mis propios
pensamientos y emociones
4 | Cuando trabajo con otras personas, estoy pendiente de
lo que ellos experimentan
5 | En el trabajo, intento entender como se sienten las
demas personas
6 | Pongo toda mi atencion a mis compafieros y a mi trabajo
al mismo tiempo

Dimensién 2: Conexion 1123 |4 |5
7 Experimento una sensacion de involucramiento con la
gente con la que trabajo
8 Cuando trabajo con compafieros, me siento involucrado
con ellos
9 Se me pasa el tiempo rapido cuando trabajo
10 | Me siento involucrado con las tareas que desempefo
11 | Hacer mi trabajo me absorbe tanto que me olvido de
todo lo deméas
12 | Me siento alienado de las tareas que realizo
13 | Me dejo llevar por mi trabajo
14 | Cuando estoy fuera del trabajo me entusiasma pensar
en resolver los problemas del trabajo
15 | En el trabajo me siento como ausente

Dimension 3: Integracion 1/2|3 |4 |5
16 | En el trabajo uso todos mis recursos, fisicos, cognitivos y
emocionales

17 | Pongo todos mis recursos en la solucién del problema en
el que estoy trabajando

18 | Busco todos los medios para hacer el trabajo que realizo
de la mejor manera

19 | En el trabajo me siento seguro para poner a disposicion
todos mis recursos




20 | Me dedico por entero a mi trabajo

21 | Siempre imagino nuevas maneras para hacer mejor las
cosas en el trabajo

22 | Mitrabajo es interesante y me reta a todo nivel

23 | Realmente pongo todo mi esfuerzo para hacer bien
mi trabajo
Dimensién 4: Enfoque

24 | En el trabajo me concentro en el aqui y ahora

25| Me olvido de las preocupaciones externas en el
trabajo

26 | El mundo desaparece cuando estoy en el trabajo

27 | Presto mucha atencion a mi trabajo

28 | Realmente me enfoco en lo que hago en el trabajo

29 | Mi mente esté enfocada en el trabajo

30

Dedico mucha atencién a mi trabajo




Instrumento de la variable 2:Satisfaccion de los colaboradores
El presente instrumento tiene como proposito investigar acerca de la satisfaccion
laboral a través de este cuestionario

Instrucciones: Estimado participante sirvase marcar con una (X) una de las
alternativas del presente cuestionario de acuerdo a su apreciacion. Las
respuestas seran confidenciales y de forma anénima lo Unico que lo pedimos es
contestar con mucha responsabilidad y sinceridad. Agradezco por anticipado su
apoyo Yy participacion.

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

N° | items

Dimensién 1: Factores intrinsecos 1/2 (3|4 ]5

1 | Usted percibe la libertad para elegir su propio

método de trabajo

2 | Usted percibe que su trabajo esta bien hechoy

reconocido por sus compaferos de trabajo

3 | Usted percibe que es el responsable por el trabajo

gue le asignan

4 Usted pone de manifiesto toda la posibilidad de

utilizar competencias profesionales

5 | Usted tiene las posibilidades de poder socializar su

metodologia de trabajo

6 Usted esta presto a las sugerencias que le hacen

para la mejora continua

7 Usted puede realizar varias funciones en su trabajo
sin contratiempos

Dimensién 2: Factores extrinsecos

8 | Usted se siente satisfecho con las condiciones

fisicas de tu trabajo (Equipos, infraestructura,

ventilacion, acceso)

9 | Usted se siente satisfecho con sus comparieros de

trabajo que tiene en el momento

10 | Usted se siente satisfecho con el trabajo que realiza

en su area

11 | Usted se siente satisfecho con la remuneracion que

percibe

12 | Usted se siente satisfecho con las relaciones
interpersonales con los directivos y los trabajadores

tecnicos y profesionales del area

13 | Usted se siente satisfecho con el modo en que el

jefe de su area realiza la gestion

14 | Usted se siente satisfecho con la programacion del
horario y las horas extras que tiene que asumir

ciertos dias

15 | Usted se siente satisfecho con la condicion laboral

gue te brinda la Institucién




Anexo 4: validacién

Validacién de juicio de expertos

Ry UV

CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION ENGAGEMENT

N° DIMENSIONES / items Pertiqenci Relevzancia Claridad® Sugerencias
a
DIMENSION 1: Atencion Si | No | Si | No | Si [ No
En el trabajo estoy pendiente de todo cuanto sucede X X X
2| Cuando trabajo con gente, me doy cuenta de lo que necesitan X X X
para llevar a cabo el trabajo
3 | Cuando trabajo, estoy consciente de mis propios pensamientos | x X X
y emociones
4 | Cuando trabajo con otras personas, estoy pendiente de lo que X X X
ellos experimentan
5 En el trabajo, Intento entender como se sienten las demés X X X
personas

6 | Pongo toda mi atencién a mis comparieros y a mi trabajo al
mismo tiempo

DIMENSION 2: Conexién

7 | Experimento una sensacion de conexion con la gente con la X X X
que trabajo

8 | Cuando trabajo con compafieros, me siento involucrado con X X X
ellos

9 | Se me pasa el tiempo rapido cuando trabajo X X X

10 | Me siento involucrado con las tareas que desempefio X X X




11| Hacer mi trabajo me absorbe tanto que me olvido de todo lo X X X
demas

12 | Me siento comprometido con las tareas que realizo X X X

13 | Me dejo llevar por mi trabajo X X X

14 | Cuando estoy fuera del trabajo me entusiasma pensar en X X X
resolver los problemas del trabajo

15 | En el trabajo me siento como ausente X X X
DIMENSION 3: Integracion Si no | si [ no | si [ No

16 | En el trabajo uso todos mis recursos, fisicos, cognitivos y X X X
emocionales

17 | Pongo todos mis recursos en la solucion del problema en el X X X
gue estoy trabajando

18 | Busco todos los medios para hacer el trabajo que realizo de la | x X X
mejor manera

19 | En el trabajo me siento seguro para poner a disposicion todos | x X X
mis recursos

20 | Me dedico por entero a mi trabajo X X X

21 | Siempre imagino nuevas maneras para hacer mejor las cosas X X X
en el trabajo

22 | Mi trabajo es interesante y me reta a todo nivel X X X

23 | Realmente pongo todo mi esfuerzo para hacer bien mi trabajo | x X X
DIMENSION 4: Enfoque Si no si | no | si No

24 | En el trabajo me concentro en el aqui y ahora X X X

25 | Me olvido de las preocupaciones externas en el trabajo X X X

26 | El mundo desaparece cuando estoy en el trabajo X X X

27 | Presto mucha atencion a mi trabajo X X X

28 | Realmente me enfoco en lo que hago en el trabajo X X X

29 | Mi mente esta enfocada en el trabajo X X X

30 | Dedico mucha atencién a mi trabajo X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Tiene suficiencia para ser aplicado




Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: DRA.QUINTANA TENORIO, Bethy de Jesus DNI: 07778139

Especialidad del validador: Dra. EN EDUCACION (Metodologa)

17 de Setiembre del 2021

1Pert inencia:El item comesponde al conceplo tednco formulado.

ZRelevancia: B item ez apropiado para representar 3 components o

dimension espedhica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad dguna o enunciado del item, e

conciso, exacto ydirscto ——

Mota: Suficiencia, s2 dice suficiencia cuando los femes planteados
son suficientes para medir la dimension

BETHY QUINTANA TEN
DOCTORA EN EDUCACION

Firma del Validador



&

uCv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION DE LOS COLABORADORES

Ne ] DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Factores intrinsecos Si No Si | No | Si No
1 | Usted percibe la libertad para elegir su propio método de | X X X
trabajo
2 | Usted percibe que su trabajo esta bien hecho y X X X
reconocido por sus comparfieros de trabajo
3 | Usted percibe que es el responsable por el trabajo que lo | X X X
asignan
4 | Usted pone de manifiesto toda la posibilidad de utilizar X X X
competencias profesionales
5 | Usted tiene las posibilidades de poder socializar su X X X
metodologia de trabajo
6 | Usted esta presto a las sugerencias que le hacen para la X X X
mejora continua
7 | Usted puede realizar varias funciones en su trabajo sin X X X
contratiempos
DIMENSION 2: Factores Extrinsecos Si No Si | No | Si No
8 | Usted se siente satisfecho con las condiciones fisicas de | X X X
su trabajo (Equipos, infraestructura, ventilacion, acceso)
9 | Usted se siente satisfecho con sus comparieros de trabajo | X X X
que tiene en el momento
10| Usted se siente satisfecho con el trabajo que realiza ensu | X X X
area
11| Usted se siente satisfecho con la remuneracion que X X X
percibe




12| Usted se siente satisfecho con las relaciones X X X
interpersonales con los directivos y los trabajadores
tecnicos y profesionales del area

13 | Usted se siente satisfecho con el modo en que el jefe de | X X X
su area realiza la gestion

14 | Usted se siente satisfecho con la programacion del horario y X X X
las horas extras que tiene que asumir ciertos dias

15 | Usted se siente satisfecho con la condicion laboral que le | X X X

brinda la Institucion

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Tiene suficiencia para ser aplicado

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: DRA. QUINTANA TENORIO, Bethy de JesUs DNI: 07778139

Especialidad del validador: DOCTORA EN EDUCACION (Metoddloga)

Pertinencia:El item comesponde al concepto tebnco formulado. . .
ZHelevancia: B item ez apropiado para representar 3 componenis o Lima, 17 de Setiembre del 2021

dimension espedfica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificufad dguna &l enunciado ded item, s
comcizo, exacto y dirscto

Mota: Suficienoa, se dice suficiencia cuando los tems planteados
zom suficientes para mede la dimenaion

BETHY QUINTANA TENORIO
DOCTORA EN EDUCACION

Firma del validador
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Superintendencia Nacional de

Ministerio de Educacion | g4, cacign Superior Universitaria

Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

QUINTANA TENORIO, BETHY DE
JESUS
DNI 07778139

BACHILLER EN TURISMO Y HOTELERIA

Fecha de diploma:z 07/09/1988
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UMIVERSIDAD DE 5AN MARTIN DE
PORRES
PERL'

QUINTANA TENORIO, BETHY DE
JESUS
DN 07778139

MAGISTER EN EDUCACION
MENCION EN DOCENCIA Y GESTION
EDUCATIVA

Fecha de diploma: 26/10/2013

Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (**%)

UMIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEID
FERL

QUINTANA TENORIO, BETHY DE
JESUS
DN 07778139

DOCTORA EN EDUCACION
Fecha de diploma: 25/ 10016
Muodalidad de estudios: PRESENCILAL

Fecha matricula: 2903/2014
Fecha egreso: 3008/ 2015

UMIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEID
FPERL'
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CESAR VALLEJOD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION ENGAGEMENT

N° DIMENSIONES / items Pertiqenci Relevzancia Claridad® Sugerencias
a
DIMENSION 1: Atencién Si | No | Si | No | Si | No
En el trabajo estoy pendiente de todo cuanto sucede X X X
2| Cuando trabajo con gente, me doy cuenta de lo que necesitan X X X
para llevar a cabo el trabajo
3 | Cuando trabajo, estoy consciente de mis propios pensamientos | x X X
y emociones
4 | Cuando trabajo con otras personas, estoy pendiente de lo que X X X
ellos experimentan
5 | En el trabajo, Intento entender como se sienten las demas X X X
personas
6 | Pongo toda mi atencién a mis comparieros y a mi trabajo al X X X

mismo tiempo

DIMENSION 2: Conexién

7 | Experimento una sensacion de involucramiento con la gente X X X
con la que trabajo

8 | Cuando trabajo con compafieros, me siento involucrado con X X X
ellos

9 | Se me pasa el tiempo rapido cuando trabajo X X X

10 | Me siento involucrado con las tareas que desempefio X X X

11| Hacer mi trabajo me absorbe tanto que me olvido de todo lo X X X
demés

12 | Me siento comprometido con las tareas que realizo

x
x
x

13 | Me dejo llevar por mi trabajo X X X




14 | Cuando estoy fuera del trabajo me entusiasma pensar en X X X
resolver los problemas del trabajo
15 | En el trabajo me siento como ausente X X X
DIMENSION 3: Integracion Si | No | Si | No | Si | No
16 | En el trabajo uso todos mis recursos, fisicos, cognitivos y X X X
emocionales
17 | Pongo todos mis recursos en la solucion del problema en el X X X
gue estoy trabajando
18 | Busco todos los medios para hacer el trabajo que realizo de la | x X X
mejor manera
19 | En el trabajo me siento seguro para poner a disposicién todos | x X X
mis recursos
20 | Me dedico por entero a mi trabajo X X X
21 | Siempre imagino nuevas maneras para hacer mejor las cosas X X X
en el trabajo
22 | Mi trabajo es interesante y me reta a todo nivel X X X
23 | Realmente pongo todo mi esfuerzo para hacer bien mi trabajo | x X X
DIMENSION 4: Enfoque Si | No | Si | No| Si | No
24 | En el trabajo me concentro en el aqui y ahora X X X
25 | Me olvido de las preocupaciones externas en el trabajo X X X
26 | El mundo desaparece cuando estoy en el trabajo X X X
27 | Presto mucha atencién a mi trabajo X X X
28 | Realmente me enfoco en lo que hago en el trabajo X X X
29 | Mi mente esta enfocada en el trabajo X X X
30 | Dedico mucha atencién a mi trabajo X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia: HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dr ALVIZURI GOMEZ, Edgar Luis DNI: 15428474

Especialidad del validador: Metodol6gico Dr. en Educacion

Firma del Experto



Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o 20 de Setiembre del 2021.
dimension especifica del constructo

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

conciso, exacto y directo

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

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia? | Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Factores intrinsecos Si No Si No  Si No

1 Usted percibe la libertad para elegir su propio método de |
trabajo iz o |

2 Usted percibe que su trabajo esta bien hecho y 2 | &=
reconocido por sus compaiieros de trabajo = |

3 Usted percibe que es el responsable por el trabajo que lo P e [ o~
asignan |

4 Usted pone de manifiesto toda la posibilidad de utilizar & — [ o
competencias profesionales |

5 Usted tiene las posibilidades de poder socializar su | o o
metodologia de trabajo

6 Usted esta presto a las sugerencias que le hacen para la a2l P e
mejora continua

7 Usted puede realizar varias funciones en su trabajo sin A o e
contratiempos |
DIMENSION 2: Factores Extrin Si | No Si No Si No

8 Usted se siente satisfecho con las condiciones fisicas de | P 5
su trabajo (Equipos, infraestructura, ventilacién, acceso) |

9 Usted se siente satisfecho con sus compaiieros de trabajo P | . e
que tiene en el momento | B

10 ;Zt:d se siente satisfecho con el trabajo que realiza en su | 7 S5

11 | Usted se siente satisfecho con la remuneracion que 2 P
percibe

12 | Usted se siente satisfecho con las relaciones = e
interpersonales con los directivos y los trabajadores =
tecnicos y profesionales del area

13 | Usted se siente satisfecho con el modo en que el jefe de o 7 v
su area realiza la gestion




14 | Usted se siente satisfecho con la programacion del horario y P o w
las horas extras que tiene que asumir ciertos dias

15 | Usted se siente satisfecho con la condicion laboral que le | - o "
brinda la Institucion

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_E nstomento Se encuentia_en Condidiones de ser aplicado -

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ c,]/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador,/Dr) Mg: cAizort Gomez Edoar Leas 0 py JSUZSAEY
Tematico

ESPECialidad del VAIIAAGOT: . ... ..o i oruuescsiesesse s essse e e e ea e ea e ea e E L es LSt

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. Limd 15 de.. 09 ge12024
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o S TR AREASSERNESS
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
i i i i6 ENFERME!
son suficientes para medir la dimension CER 16158 ?‘
. 619 - RED. 68

\
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ﬁ PERU

Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de
Educacién Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Infarmacion Universitaria y

Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TiTULOS PROFESIONALES

ALYIZURI GOMEZ,
EDMGAR LUCAS
NI 15428474

BACHILLER EN CIENCIAS DE LA
ENFERMERLA

Fecha de diplema: GA0571958
Medalidad de estudion: -

Fecha matricwln: Sin infermacicn (***)}
Fecha egrese: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL
DE HUAMANGA
FERU

ALVIZURI GOMEZX,
EDGAR LUCAS

LICENCIADO EN ENFERMERIA
Fecha de diploma: 140671958

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL
DE HUAMANGA

DN 15428474 Muodakidaad de estudion: - FERU
ESPECIALISTA EN ENFERMERIA
CLINICA
: MENCION EN CUIDADOS INTENSIVDS
:;E]EEE::G'__?? EZ, Fecha de diploms: 19072007 UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS 5.4
¥ r
D1 15428474 Modalsdad de estudios: - PFERL

Fecha matricula: Sm informacion (=)
Fecha egresa: Sim informacion (** ™)

ALVIZURI GOMEZ,
EDGAR LUMCAS
DN 15428474

MAGISTER EN EDUCACTON

OON MEMCION EN DOCENCIA Y GESTION
EDUCATIVA

Fecha de diploms: 01032012

Modalsdad de estudios: -

Fecha matriculac Sm informacian {(***)
Fecha egresa: Sin informacion (** ™)

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEID
FERU

ALVIZURI GOMEZ,
EDMGAR LUCAS
NI 15428474

DOCTOR EN EDUCACION
Fecha de diploma: 251016
Muodalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matriculn: TT/O3Z0014
Fecha egreso: 3INOHZH1E

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEID
FPERU




\j UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION ENGAGEMENT

N° DIMENSIONES / items Pertiqenci Relevzancia Claridad® Sugerencias
a
DIMENSION 1: Atencién Si | No | Si | No | Si | No
En el trabajo estoy pendiente de todo cuanto sucede X X X
2 | Cuando trabajo con gente, me doy cuenta de lo que necesitan X X X
para llevar a cabo el trabajo
3 | Cuando trabajo, estoy consciente de mis propios pensamientos | x X X
y emociones
4 | Cuando trabajo con otras personas, estoy pendiente de lo que X X X
ellos experimentan
5 | En el trabajo, Intento entender como se sienten las demas X X X
personas
6 | Pongo toda mi atencion a mis comparfieros y a mi trabajo al X X X

mismo tiempo

DIMENSION 2: Conexién

7 | Experimento una sensacion de conexion con la gente con la X X X
gue trabajo
8 | Cuando trabajo con compafieros o clientes, me siento X X X

conectado con ellos

9 | Se me pasa el tiempo rapido cuando trabajo X X X

10 | Me siento involucrado con las tareas que desempefio X X X

11 | Hacer mi trabajo me absorbe tanto que me olvido de todo lo X X X
demés

12 | Me siento comprometido con las tareas que realizo X X X

13 | Me dejo llevar por mi trabajo X X X

14 | Cuando estoy fuera del trabajo me entusiasma pensar en X X X

resolver los problemas del trabajo




15 | En el trabajo me siento como ausente

DIMENSION 3: Integracion Si | No | Si | No | Si | No

16 | En el trabajo uso todos mis recursos, fisicos, cognitivos y X X X
emocionales

17 | Pongo todos mis recursos en la solucion del problema en el que | x X X
estoy trabajando

18 | Busco todos los medios para hacer el trabajo que realizode la | x X X
mejor manera

19 | En el trabajo me siento seguro para poner a disposicion todos X X X
Mmis recursos

21 | Me dedico por entero a mi trabajo X X X

22 | Mi trabajo es interesante y me reta a todo nivel X X X

23 | Realmente pongo todo mi esfuerzo para hacer bien mi trabajo X X X

DIMENSION 4: Enfoque Si | No | Si | No | Si | No

24 | En el trabajo me concentro en el aqui y ahora X X X

25 | Me olvido de las preocupaciones externas en el trabajo X X X

26 | El mundo desaparece cuando estoy en el trabajo X X X

27 | Presto mucha atencién a mi trabajo X X X

28 | Realmente me enfoco en lo que hago en el trabajo X X X

29 | Mi mente est4 enfocada en el trabajo X X X

30 | Dedico mucha atencién a mi trabajo X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Robert Manguinuri Chota DNI: 06739917

Especialidad del validador: Metod6logo



1Pertinencia:El item comeponde al concepto tefnco formulado.
ZHelevancia: B item 2z apropiado para representar 3 components o
dimension espedfica del constructo

Claridad: Se entiende s dificufiad dguna & enunciado ded item, 25
concien, exacto y direcio

Mota: Suficiencia, s2 dice suficiencia cuando los ieme planteados
son suficientes para medir l3 dimension

Lima, 17 de Setiembre del 2021

ABOGADO
Reg. CALN. 1743

Firma del validador
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEIO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION DE LOS COLABORADORES

Ne ] DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Factores intrinsecos Si No Si | No | Si No
1 | Usted percibe la libertad para elegir su propio método de | x X X
trabajo
2 | Usted percibe que su trabajo esta bien hecho y X X X
reconocido por sus comparfieros de trabajo
3 | Usted percibe que es el responsable por el trabajo que lo | x X X
asignan
4 | Usted pone de manifiesto toda la posibilidad de utilizar X X X
competencias profesionales
5 | Usted tiene las posibilidades de poder socializar su X X X
metodologia de trabajo
6 | Usted esta presto a las sugerencias que le hacen para la X X X
mejora continua
7 | Usted puede realizar varias funciones en su trabajo sin X X X
contratiempos
DIMENSION 2: Factores Extrinsecos Si No Si | No | Si No
8 | Usted se siente satisfecho con las condiciones fisicas de | x X X
su trabajo (Equipos, infraestructura, ventilacion, acceso)
9 | Usted se siente satisfecho con sus compafieros de trabajo | x X X
que tiene en el momento
10| Usted se siente satisfecho con el trabajo que realiza en su | x X X
area
11| Usted se siente satisfecho con la remuneracion que X X X
percibe




12| Usted se siente satisfecho con las relaciones X X X
interpersonales con los directivos y los trabajadores
tecnicos y profesionales del area

13| Usted se siente satisfecho con el modo en que el jefe de | x X X
su area realiza la gestion

14 | Usted se siente satisfecho con la programacion del horario y X X X
las horas extras que tiene que asumir ciertos dias

15 | Usted se siente satisfecho con la condicion laboral que le | x X X

brinda la Institucion

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Robert Manguinuri Chota DNI: 06739917

Especialidad del validador: Metodélogo.
Lima, 17 de Setiembre del 2021

1Pert inencia:El item comesponde al conceplo tednco formulado.

ZRelevancia: B item ez apropiado para representar 3 components o ——
dimension espedfica del constructo ///’,/ i
X 7 ( ]

Claridad: Se entiende sin dificultad dguna o enunciado del item, e - = e e J
concisn, exacto v dirscto D a — — 7 /
ABOGADO S

. Reg. CALN._ 1743
Mota: Suficiencia, s2 dice suficiencia cuando los femes planteados

son suficientes para medir la dimension F”-ma del Va|ldad0r
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Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

BACHILLER EN DERECHO Y CIENCIAS

POLITICAS
MANGUINUR] CHOTA, Fecha de diploma: 09052014 S . .
ROBERT Modalidad de estudios: - E;TEFRHE&D DE HUANUCO
D] 0673 T

Fecha matricula: Sin informaciin (%*)

Fecha egreso: Sin informacidn (**%)
MANGUINUR] CHOTA, TITULD PROFESIONAL DE ABOGA T S . .
ROBERT Fecha de diploma: 13/03/15 E:_fﬂf“'“”‘“ DE HUANUCO
D] 0673 T Modalidad de estudios: -

MAESTRO EN GESTION PUBLICA

. _— Fecha de diploma: 2002/ 18 — . e
MANGUINUR] CHOTA, X . UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
ROBERT Modalidad de estudios: PRESENCLIAL VALLEIO

INE 6673987 Fecha matricula: (RN E015 FERY

Fecha egreso: (4062007

DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y
GOBERNABILIDAD

MANGUINURI CHOTA, Fecha de diploma: 2106/21 e .
ROBERT Modalidad de estudios: PRESENCIAL E:_fﬂf“m”‘“ CESARVALLEIOS.AL
DN 06739917

Fecha matricula: (40020018
Fecha egreso: 170012021




CESAR VALLEIO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION ENGAGEMENT

N° DIMENSIONES / items Pertiqenci Relevzancia Claridad® Sugerencias
a
DIMENSION 1: Atencién Si | No | Si | No | Si | No
En el trabajo estoy pendiente de todo cuanto sucede X X X
2| Cuando trabajo con gente, me doy cuenta de lo que necesitan X X X
para llevar a cabo el trabajo
3 | Cuando trabajo, estoy consciente de mis propios pensamientos | X X X
y emociones
4 | Cuando trabajo con otras personas, estoy pendiente de lo que X X X
ellos experimentan
5 | En el trabajo, Intento entender como se sienten las demas X X X
personas
6 | Pongo toda mi atencién a mis comparfieros y a mi trabajo al X X X

mismo tiempo

DIMENSION 2: Conexién

7 | Experimento una sensacion de involucramiento con la gente X X X
con la que trabajo

8 | Cuando trabajo con compafieros, me siento involucrado con X X X
ellos

9 | Se me pasa el tiempo rapido cuando trabajo X X X

10 | Me siento involucrado con las tareas que desempefio X X X

11| Hacer mi trabajo me absorbe tanto que me olvido de todo lo X X X
demés

12 | Me siento comprometido con las tareas que realizo X X X

13 | Me dejo llevar por mi trabajo X X X

14 | Cuando estoy fuera del trabajo me entusiasma pensar en X X X

resolver los problemas del trabajo




15 | En el trabajo me siento como ausente X X X
DIMENSION 3: Integracion Si | No | Si | No | Si | No

16 | En el trabajo uso todos mis recursos, fisicos, cognitivos y X X X
emocionales

17 | Pongo todos mis recursos en la solucion del problema en el X X X
gue estoy trabajando

18 | Busco todos los medios para hacer el trabajo que realizo de la | x X X
mejor manera

19 | En el trabajo me siento seguro para poner a disposicion todos | X X X
Mmis recursos

20 | Me dedico por entero a mi trabajo X X X

21 | Siempre imagino nuevas maneras para hacer mejor las cosas X X X
en el trabajo

22 | Mi trabajo es interesante y me reta a todo nivel X X X

23 | Realmente pongo todo mi esfuerzo para hacer bien mi trabajo | x X X
DIMENSION 4: Enfoque Si | No | Si | No| Si | No

24 | En el trabajo me concentro en el aqui y ahora X X X

25 | Me olvido de las preocupaciones externas en el trabajo X X X

26 | El mundo desaparece cuando estoy en el trabajo X X X

27 | Presto mucha atencién a mi trabajo X X X

28 | Realmente me enfoco en lo que hago en el trabajo X X X

29 | Mi mente esta enfocada en el trabajo X X X

30 | Dedico mucha atencién a mi trabajo X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia: HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dr. VASQUEZ MONDRAGON, Walter Manuel DNI: 40769191

Especialidad del validador: Dr. Gestién Publica (Metodologo)

TPertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo
20 de Setiembre del 2021
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

/

""" 7/ A T
Dr. Walter Manbel Vésquez Mondragén
DI N*40769191
Telf. 966905999
Docente de la Escuela de Posgrado UCV
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UCvV

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEIO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION DE LOS COLABORADORES

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Factores intrinsecos Si | No | Si | No | Si | No

1| Tengo libertad para elegir mi propio método de trabajo X X X

2 | Mi trabajo esta bien hecho y es reconocido por mis X X X
comparieros de trabajo

3 | Soy responsable por el trabajo que me asignan X X X

4 | Pone de manifiesto las posibilidades de utilizar X X X
competencias profesionales

5 | Tienen la posibilidad de poder socializar sus X X X
metodologias de trabajo

6 | Acepta las sugerencias que le hacen para la mejora X X X
continua

7 | Puede realizar varias funciones en su trabajo sin X X X
contratiempos
DIMENSION 2: Factores Extrinsecos Si No Si | No | Si No

8 | Se siente satisfecho con las condiciones fisicas de su X X X
trabajo (Equipos, infraestructura, ventilacion, acceso)

9 | Se siente satisfecho con sus compafieros de trabajo que X X X
tiene en el momento

10| Se siente satisfecho con el trabajo que realiza en suarea | X X X

11| Se sienten satisfecho con la remuneracion que percibe X X X

12 | Se siente satisfecho con las relaciones interpersonales X X X
con los directivos y los trabajadores tecnicos y
profesionales del area




13| Se siente satisfecho con el modo en que el jefe de su area | x X X
realiza la gestion

14 | Esta comodo con la programacién del horario y las horas X X X
extras que tienen que asumir ciertos dias
15 | Se siente satisfecho con las condiciones laborales que le | x X X

brinda la Institucion

Observaciones (precisar si hay suficiencia: HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dr. VASQUEZ MONDRAGON, Walter Manuel DNI: 40769191

Especialidad del validador: Dr. Gestiéon Publica (Metodologo)

TPertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. 20 de setiembre del 2021
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

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

conciso, exacto y directo

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

/-
= e
B o
Dr. Waiter Mandel V&squez Mondragdn
Dpdi N=20769197

Telf 966905999
Docente de la Escuela de Posgrado UCV

Firma del Experto Informante.
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Infermacidn Universitaria y
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REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Fecha egreso: 1908/2013

VASOUEZ LICENCIADO EN EDUCACION. ESPECIALIDAD: , . i
MONDRAGON, WALTER | FISICA ¥ MATEMATICA, EEE’LERSJD"'D NACIONAL PEDRO RUIZ
MANUEL Fecha de diploma: 26072004 PERD
NI 40769191 Modalidad de estdios: -

MAGISTER EN CIENCIAS DE LA EDUCACION

MENCION: MEDICION, EVALUACION Y
VASQUEZ ‘E‘;Eﬁg‘;ﬂﬂh DE LA CALIDAD DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE
MONDRAGON, WALTER - ) EDUCACION ENRIQUE GUZMAN Y

o Fecha de diplonsa: 3001272010

MANUEL Mt o cotdics: - VALLE
DN 40769191 . PERU

Fecha matricula: Sin informacién (*%¥)

Fecha egreso: Sin iformacidn {***)

BACHILLER EN EDUCACION
VASOUEZ Fecha de diploma: 30052002 ! . i
MONDRAGON, WALTER | Modalidad de estudios: - EEE’LERSJD"'D NACIONAL PEDRO RUIZ
MANUEL PERD
DI 40769191 Fecha matricula: Sin informacion (“**)

Fecha egreso: Sin informacion (***)
VASQUEZ LICENCIADM EN EDUCACTON . . i
MONDRAGON, WALTER | FISICA Y MATEMATICA EEE’L%RSJD"'D NACIONAL PEDRO RUIZ
MANUEL Fecha de diploma: 26072004 PERD
NI 40769191 Modalidad de estudios: -

DOCTOR EN CIENCIAS DE LA EDUCACION
VASOUEZ Fecha de diploma: 21711717 UNIVERSIDAD NACIONAL DE
MONDREAGON, WALTER | Modalidad de estudios: PRESENCIAL EDUCACION ENRIQUE GUZMAN Y
MANUEL VALLE
NI 40769191 Fecha matricula: 17082011 PERL




S

CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION ENGAGEMENT

N° DIMENSIONES / items Pertiqenci Relevzancia Claridad® Sugerencias
a
DIMENSION 1: Atencién Si | No | Si | No | Si | No
En el trabajo estoy pendiente de todo cuanto sucede X X X
2| Cuando trabajo con gente, me doy cuenta de lo que necesitan X X X
para llevar a cabo el trabajo
3 | Cuando trabajo, estoy consciente de mis propios pensamientos | X X X
y emociones
4 | Cuando trabajo con otras personas, estoy pendiente de lo que X X X
ellos experimentan
5 | En el trabajo, Intento entender como se sienten las demas X X X
personas
6 | Pongo toda mi atencién a mis comparieros y a mi trabajo al X X X

mismo tiempo

DIMENSION 2: Conexién

7 | Experimento una sensacion de involucramiento con la gente X X X
con la que trabajo

8 | Cuando trabajo con compafieros, me siento involucrado con X X X
ellos

9 | Se me pasa el tiempo rapido cuando trabajo X X X

10 | Me siento involucrado con las tareas que desempefio X X X

11| Hacer mi trabajo me absorbe tanto que me olvido de todo lo X X X
demés

12 | Me siento comprometido con las tareas que realizo X X X

13 | Me dejo llevar por mi trabajo X X X

14 | Cuando estoy fuera del trabajo me entusiasma pensar en X X X

resolver los problemas del trabajo




15 | En el trabajo me siento como ausente X X X
DIMENSION 3: Integracion Si | No | Si | No | Si | No

16 | En el trabajo uso todos mis recursos, fisicos, cognitivos y X X X
emocionales

17 | Pongo todos mis recursos en la solucidn del problema en el X X X
gue estoy trabajando

18 | Busco todos los medios para hacer el trabajo que realizo de la | x X X
mejor manera

19 | En el trabajo me siento seguro para poner a disposicion todos | x X X
Mmis recursos

20 | Me dedico por entero a mi trabajo X X X

21 | Siempre imagino nuevas maneras para hacer mejor las cosas X X X
en el trabajo

22 | Mi trabajo es interesante y me reta a todo nivel X X X

23 | Realmente pongo todo mi esfuerzo para hacer bien mi trabajo | x X X
DIMENSION 4: Enfoque Si | No | Si | No| Si | No

24 | En el trabajo me concentro en el aqui y ahora X X X

25 | Me olvido de las preocupaciones externas en el trabajo X X X

26 | El mundo desaparece cuando estoy en el trabajo X X X

27 | Presto mucha atencién a mi trabajo X X X

28 | Realmente me enfoco en lo que hago en el trabajo X X X

29 | Mi mente esta enfocada en el trabajo X X X

30 | Dedico mucha atencién a mi trabajo X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia: HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. ALVA PALACIOS GOMEZ, LUIS ENRIQUE DNI: 27148754

Especialidad del validador: Metoddlogo - Dra. en Gestion Publicay Gobernabilidad



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

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

20 de Setiembre del 2021.

Firma del Experto Informante.



CESAR VALLEIO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia? Claridads3 Sugerencias
DIMENSION 1: Factores intrinsecos Si | No | Si | No | Si | No
1| Tengo libertad para elegir mi propio método de trabajo X X X
2 | Mi trabajo esta bien hecho y es reconocido por mis X X X
comparieros de trabajo
Soy responsable por el trabajo que me asignan X X X
Pone de manifiesto las posibilidades de utilizar X X X
competencias profesionales
5 | Tienen la posibilidad de poder socializar sus X X X
metodologias de trabajo
6 | Acepta las sugerencias que le hacen para la mejora X X X
continua
7| Puede realizar varias funciones en su trabajo sin X X X
contratiempos
DIMENSION 2: Factores Extrinsecos Si No Si | No | Si No
8 | Se siente satisfecho con las condiciones fisicas de su X X X
trabajo (Equipos, infraestructura, ventilacion, acceso)
9 | Se siente satisfecho con sus compafieros de trabajo que X X X
tiene en el momento
10| Se siente satisfecho con el trabajo que realiza en su area | X X X
11| Se sienten satisfecho con la remuneracion que percibe X X X
12 | Se siente satisfecho con las relaciones interpersonales X X X
con los directivos y los trabajadores tecnicos y
profesionales del area




13| Se siente satisfecho con el modo en que el jefe de su area | x X X
realiza la gestion

14 | Esta comodo con la programacién del horario y las horas X X X
extras que tienen que asumir ciertos dias
15 | Se siente satisfecho con las condiciones laborales que le | x X X

brinda la Institucion

Observaciones (precisar si hay suficiencia: HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. ALVA PALACIOS GOMEZ, LUIS ENRIQUE DNI: 27148754

Especialidad del validador: Metodologo - Dra. en Gestion Publicay Gobernabilidad

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

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

20 de Setiembre del 2021.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

Firma del Experto Informante.
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Fecha de diploma: 26/10/2009
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Anexo 5: Confiabilidad

Variable 1: Gestibn engagement

It;
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82

78
55

65

63
65
75

78
51
101

72

73
81

62
217.993

Variable 1: Gestién del engagement

1t30

It 29

It 28

27

It 26

t25

It 24

t23

It 22

t21

It 20

It19

It 18

1t17

It 16

1t1s

It 14

It13

t12

t11

It10o

4]

t8

t7

Ité

Its

It 4

It3

t2

5

a4
4
5

5

3

4
3

Elementos

muestral es

Encuestado 1

Encuestado 2

Encuestado 3

Encuestado 4

Encuestado 5

Encuestado 6

Encuestado 7

Encuestado B

Encuestado 9
Encuestado 10
Encuestado 11

Encuestado 12

Encuestado 13
Encuestado 14

Encuestado 15

Encuestado 16

Encuestado 17
Encuestado 18

Encuestado 19
Encuestado 20

Encuestado 21

Encuestado 22

Encuestado 23

Encuestado 24

111 0.89 0.83 0.6 071 1.14 119 071 0.98 0.6 0.66 1.04 056 082 1.17 0.8 068 05 1.04 066 0.79 0.58 098 069 0.85 119 062 073 116 0.71

25.2

X si?:

Sumatoria de las varianzas de lositems
Lavarianza de la suma de los items

Ndmero de items

218

5.:2:

30

0.915

Coeficiente de Alfa de Cronbach



Variable 2: Satisfaccion de los colaboradores

Variable 1: Satisfaccién laboral 1s
Elementos 1 Itz %1 ta s ne w7 s %) 1o i1 iz 13 14 t1s lef
muestrales =
Encuestado 1 3 4 3 4 ] 4 ] 3 3 3 4 ] ] 3 3 49
Encuestado 2 3 4 3 4 3 5 3 3 3 3 4 3 3 3 3 S50
Encuesztado 3 4 4 4 3 5 5 4 3 3 4 5 4 5 3 4 60
Encuestado 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 45
Encuestado 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 as
Encuestado & 2 1 1 1 3 3 1 1 1 1 2 2 3 1 1 z4
Encusstado 7 1 2 2 2 1 2 1 2 2 2 3 3 2 2 3 30
Encuestade 8 3 3 2 2 2 3 1 1 1 ] 2 2 2 2 2 31
Encuestado 9 2 2 2 2 2 2 2 3 3 1 2 3 3 4 1 34
Encuestado 10 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 29
Encuestado 11 3 3 3 3 3 3 4 3 2 3 3 1 3 3 3 43
Encuestado 12 3 2 1 2 1 1 1 2 2 2 2 1 3 1 2 26
Encuestado 13 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 33
Encuestado 14 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 33
Encuestado 1S 2 2 1 2 1 1 1 2 2 2 2 1 3 1 2 25
Encuestado 16 1 1 2 1 3 1 1 1 1 2 1 1 1 3 1 21
Encuestado 17 5 5 2 5 2 3 3 2 5 2 3 5 = = = 57
Encuestado 18 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 2 4 39
Encuestado 19 1 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 3 2 3 2 25
Encuestado 20 P4 P4 1 1 =) 1 1 1 P4 1 3 1 2 1 3 27
Encuestado 21 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 53
Encuestado 22 3 3 3 1 5 2 3 3 E] E] 2 2 3 3 3 az
Encuestado 23 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2 40
Encuestado 24 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 32
Encuestado 25 3 2 1 2 3 5 1 1 1 1 2 1 3 2 3 31
Encuestado 26 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 1 20
Encuestado 27 e 1 4 1 4 1 1 1 3 1 3 1 4 2 3 34
Encuestado 28 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 16
Encuestado 29 3 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 2 3 31
Encuestado 30 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 is
052 1.08 083 1.16 1.45 1.5 1.1 0.77 091 062 052 1.16 096 0.97 0.98 132 689

Sumatoria de las varianzas de los items = Si*: 153

Lavarianzade la suma de los items Sy* : 133

Numero de items K 17

Coeficiente de Alfa de Cronbach = S 0.940



Anexo 6: Fichatécnica de los instrumentos

Instrumento : Cuestionario de gestion engagement

Autor : Osio Sal (2021)

Lugar : Municipalidad

Preguntas : 30

Administracion > Individual

Tiempo : 35 minutos

Cantidad de Personas : 50

Escala - Likert

Niveles y rangos : Muy adecuado (122-65), Adecuado (78-121),

inadecuado (33-77)

Ficha técnica de la variable 2: Satisfaccion de los colaboradores

Instrumento : Cuestionario de satisfaccion

Autor : Bazan (2018)

Lugar : Municipalidad

Cantidad de preguntas 15

Administracion > Individual

Tiempo : 20 minutos

Cantidad de sujetos : 50

Escala . Likert

Niveles y rangos . Insatisfecho (15-35), Satisfecho (36-56) Muy

satisfecho (57-75)



Anexo 7: Base de datos

Variable 1: gestién engagement
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Variable 2: satisfaccion de los colaboradores
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VARIABLES

Gestidn engagement

Satisfaccién laboral

DIMENSIONES V1

Atencidn

Conexién

Integracién

Enfoque

N® items

N® items

Escalas y valores

S5=Siempre
I=nunca

S5=Siempre

I=nunca

Escalas y valores

S5=Siempre

I=nunca

S5=Siempre
I=nunca

S5=Siempre
I=nunca

S5=Siempre
I=nunca

Puntajes
Max Min
150 30

75 15

Puntajes

Max Min
30 6
Max Min
45 9
Max Min
40 8
Max Min
35 7

Dif. De puntajes

Dif. De puntajes

Niveles

Eficiente
Moderado
Deficiente

Alto
Medio
Bajo

Niveles

Eficiente
Moderado
Deficiente

Eficiente
Moderado
Deficiente

Eficiente
Moderado
Deficiente

Eficiente
Moderado
Deficiente

Rangos Valor de equilibrio N° de blogues
L. inferior L. superior
110 -40 40
70 109 -39 Diferencla de puntajes entre el
ﬁ 69 -39 nimero de niveles
55 -20 20
35 54 -19 Diferencla de puntajes entre el
S nimero de niveles
15 34 -19
Rangos N° de blogues
L. inferior L. superior
22 -8 8
14 21 -7 Diferencla de puntajes entre el
6 13 7 nimero de niveles
L. inferior L. superior
3 [ a5 ] 12 12
21 32 -11 Diferencla de puntajes entre el
S=— nimero de niveles
9 20 -11
L. inferior L. superior
0 [ 20 | -10 1
19 29 -10 Diferencla de puntajes entre el
8 ‘\f"\-\_ 18 -10 nimero de niveles
L. inferior L. superior
26 9 9
16 25 -9 Diferencla de puntajes entre el
S nimero de niveles
7 15 -8




DIMENSIONES V2
N° items

Factores intrinsecos

Factores extrinsecos

Escalas y valores

5=Siempre

1=nunca

5=Siempre
1=nunca

Puntajes
Max  Min
35 7
Max  Min
40 8

Dif. De puntajes Niveles

28 Eficiente
Moderado
Deficiente

32 Eficiente
Moderado
Deficiente

Rangos

L.inferior
26

L. superior

16 25
7 | 15

N° de bloques

9

Diferencia de puntajes entre el
nimerode niveles

L.inferior

L. superior

-10
-10
-10

1

Diferencia de puntajes entre el
nimerode niveles




Anexo 8. Prueba binomial

Grado de concordancia entre los jueces segun la prueba binomial

Instrumento: Cuestionario gestion del engagement

Juez 1 Juez 2 Juez 3 Juez 4
Items | Criterios Criterios Criterios Criterios Concordancia Ensayos Py
P|IR|IC|P|]R|C|P|R]|C|[P]|]R]|C
1 1|11 |1(1]1]1f1]1]1|1]1 12 0.0002441
2 1|11 |1(1]1]1f|1]1]1|1]1 12 0.0002441
3 1|11 |1(1]1]|]1f|1]1]1|1]1 12 0.0002441
4 i |11 f|1f(1]21|21f1])]1]1|1]1 12 0.0002441
5 i |11 f|1f(1]21|21f1])]21]1|1]1 12 0.0002441
6 i|l1|1f|1f(1]21]1f1]21]1|1]1 12 0.0002441
7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 0.0002441
8 1|11 |1f(1]21]1f1]1]1|1]1 12 0.0002441
9 1|11 |1(1]1]21f(1]1]21|1]1 12 0.0002441
10 1|11 |1(1]1]1f(1]1]1|1]1 12 0.0002441
11 1|11 |1(1]1]1f(1]1]1|1]1 12 0.0002441
12 11|11 f(1]1]1|1]1]1|1]1 12 0.0002441
13 1|11 |1(1]1]1f1]1]1|1]1 12 0.0002441
14 i |11 f|1f(1]21]|21f1])]1]1|1]1 12 0.0002441
15 i |11 f|1f(1]21]21f1]21]1|1]1 12 o 0.0002441
16 i1 12f|1f(1]212]21f1]21]1f|1]1 12 0.0002441
17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 0.0002441
18 i1 1|1f(1]21]21f1]1]1|1]1 12 0.0002441
19 1|11 |1(1]1]1f1]1]21|1]1 12 0.0002441
20 1|11 |1f(1]1]21f1]1]1|1]1 12 0.0002441
21 1|11 |1(1]1]1f1]1]1|1]1 12 0.0002441
22 1|11 |1(1]1]1f|1]1]1|1]1 12 0.0002441
23 11|11 (1]1]1f|1]1]1|1]1 12 0.0002441
24 i |11 f|1f(1]21]212f1]21]1|1]1 12 0.0002441
25 i |11 f|1f(1]212]21f1]21]1|1]1 12 0.0002441
26 i1 212f|1f(1]212]21f1]21]1f|1]1 12 0.0002441
27 i |l1]1|1f(1]21]21f1]1]1|1]1 12 0.0002441
28 1|11 |1f(1]21]21f1]21]1|1]1 12 0.0002441
29 1|11 |1f(1]21]21f1]1]1|1]1 12 0.0002441
30 1|11 |1(1]1]1f(1]1]21|1]1 12 0.0002441

Se considera;

Si la respuesta al criterio fuese negativa: 0

Si la respuesta al criterio fuese positiva: 1

Pb=
30

Del resultado se concluye gue el instrumento que mide la variable gestiéon del

0.0073_ 0.0002441

engagement es valido segun la opinion de los jueces expertos, ya que este valor es

menor que 0.05




Instrumento: Cuestionario de satisfaccion de los colaboradores

Juez 1 Juez 2 Juez 3 Juez 4
Items | Criterios Criterios Criterios Criterios | Concordancia | Ensayos Py
PIR|C|P|R|C|P|JR|[C|P|[R]|C
1 1111111 f1]1f1]1]1 12 0.0002441
2 1111111 f1]1f1])]1]1 12 0.0002441
3 1111111211111 12 0.0002441
4 1111111121211 ]1]1 12 0.0002441
5 1111111211111 12 0.0002441
6 1111111211111 12 0.0002441
7 1111111211111 12 0.0002441
8 1111111211111 12 12 0.0002441
9 1111111121211 ]1]1 12 0.0002441
10 1111111212121 ]1]1 12 0.0002441
11 1111111121211 ]1]1 12 0.0002441
12 1111111212121 ]1(1 12 0.0002441
13 1111111212121 ]1(1 12 0.0002441
14 1111111212121 ]1]1 12 0.0002441
15 1111111212121 ]1(1 12 0.0002441

Se considera;

Si la respuesta al criterio fuese negativa: 0

Si la respuesta al criterio fuese positiva: 1

Pb=
15

0.0073_  0.0002441

Del resultado se concluye que el instrumento que mide la variable satisfaccién laboral

es valido segun la opinién de los jueces expertos, ya que este valor es menor que 0.05




Anexo 9. Validez de constructo

Validez de constructo de los cuestionarios que miden las variables gestion del
engagement y satisfacciéon laboral

Correlaciones entre las subescalas del cuestionario gestion del engagement

Gestion
engagemen
t Atencion Conexion Integracion Enfoque
Rho de Gestion Coeficiente de 1,000
Spearman engagement correlacion
Sig. (bilateral)
N 75
Atencion Coeficiente de ,822" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 75 75
Conexién Coeficiente de ,768™ ,716™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 75 75 75
Integracion  Coeficiente de 647" ,638™ ,618™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 75 75 75 75
Enfoque Coeficiente de ,609™ ,548™ ,575™ ,529™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
N 75 75 75 75 75

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se aplicé en un primer momento la prueba de Kaiser-Meyer-Olkin y de Barlet,
sin embargo, los resultados no cumplian con los criterios para asumir su analisis. Por lo
gue, se procedié a utilizar el indice de correlacién entre subescalas, cuyo resultado
muestra indices de nivel moderado (Min.=0.529 y Max.=0.647) especificamente
relacionado a las dimensiones integracion y enfoque, y el nivel alto (Min.=0.716 vy
Max.=0.822), ademas de ser estadisticamente significativo (p-valor< .05), por lo que la
matriz de correlacion permite afirmar que el instrumento que mide la variable gestién del
engagement cumple con la validez de constructo (Pérez y Medrano, 2010; Hair et al.,
2010; Mavrou, 2015).



Correlaciones entre las subescalas del
colaboradores

cuestionario satisfaccion de los

Satisfaccion Factores Factores
laboral intrinsecos extrinsecos
Rho de Satisfaccion Coeficiente de correlacion 1,000
Spearman laboral Sig. (bilateral)
N 75
Factores Coeficiente de correlacion ,825" 1,000
intrinsecos . .
Sig. (bilateral) ,000
N 75 75
Factores Coeficiente de correlacién ,939" 7627 1,000
eXUiNSecos gy (vilateral) 000 000
N 75 75 75

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se aplicé en un primer momento la prueba de Kaiser-Meyer-Olkin y de Barlet,

sin embargo, los resultados no cumplian con los criterios para asumir su analisis. Por lo

gue, se procedié a utilizar el indice de correlacion entre subescalas, cuyo resultado

muestra indices de nivel alto (Min.=0.762 y Max.=0.939),

ademéas de ser

estadisticamente significativo (p-valor< .05), por lo que la matriz de correlacion permite

afirmar que el instrumento que mide la variable gestion del engagement cumple con la
validez de constructo (Pérez y Medrano, 2010; Hair et al., 2010; Mavrou, 2015)



Ficha Técnica

Variablel: Gestiéon del

Variable 2: Satisfaccion

engagement laboral

Instrumento: Cuestionario de gestion | Cuestionario de satisfaccion
engagement laboral

Autor Osio Sal (2021) : Bazén (2018)

Lugar Instituciones Publicas Instituciones Publicas

N° de Preguntas 30 15

Administracion Individual Individual

Tiempo 30 min 15 min

Cantidad de 75 75

personas

Escala Likert Likert




Céalculo de la muestra G*Power

& G*Power 3.1.9.7

Input Parameters Output Parameters
Tail(s) Two N Lower critical r
Determine => Correlation p H1 Upper critical r
o err prob 0.05 Total sample size
Power (1 -8 err prob) 3;; Actual power
Correlation p HO (o]
Options X~-Y plot for a range of values

>
File Edit View Tests Calculator Help
Central and noncentral distributions pProtocol of power analyses
critical r =0.227164
4 4 | -——
| > ~ N
1 Y
3 4
2
| \
14 N
N
4 ~
_/ = ~
o v T T T T and
-0.2 o 0.2 0.4 0.6
Test family Statistical test
Exact ~ Correlation: Bivariate normal model ~
Type of power analysis
A priori: Compute required sample size - given &, power, and effect size ~

-0.2271644

0.2271644

75

0.9513224




