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Engagement laboral en los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Chumbivilcas, 2022
Nicanor Augusto Berrio Carbajal, Marycielo Zanabria Sanchez, Wilson Cruz
Mamani

EP. Administracion y Negocios Internacionales, Universidad Peruana Unién.

RESUMEN

En el presente estudio se analiza el compromiso laboral de trabajadores de la
municipalidad provincial de Chumbivilcas. A su vez, abordar el concepto de la variable y
sus dimensiones: Vigor, dedicacion y absorcion. En ese sentido el propésito de la
investigacion es describir los niveles de engagement, comparar las diferencias entre las
sexos y edades, ademas de determinar el modelo para predecir engagement. La
investigacion exploratoria estd basada en informacién primaria de 87 trabajadores. Se
aplico el instrumento Utrecht Work Engagement Scale (UWES), para medir el engagement.
Tras el analisis el compromiso laboral fue de 80.5%. En el analisis descriptivo entre sexos,
los de sexo femenino son los que tienen mayor compromiso laboral con un 89% a diferencia
de 77% del sexo masculino. A nivel de dimensiones del compromiso laboral, "Vigor" es
bien reconocida por sus trabajadores. También se observa, que el nivel de engagement de
los trabajadores de 35 afios a mas es alto, ademas se observa, mediante la regresion lineal
multiple, demuestran que las tres dimensiones: vigor, dedicacion y absorcién, explican la
variabilidad del Engagement en un 86.7%. En conclusion, la dimension absorcion es el
predictor mas importante (t = 8.995, p < .05) sobre el compromiso laboral, también los
resultados sugieren avanzar en mejorar los niveles de comunicacion interna y en mejorar
la forma en que los trabajadores sienten que son participes de beneficios, recompensas y

reconocimientos.

Palabras clave: Compromiso laboral, engagement, vigor, dedicacion, absorcion.



ABSTRACT

In the present study the labor commitment of workers of the provincial municipality of
Chumbivilcas is analyzed. At the same time, address the concept of the variable and its
dimensions: Vigor, dedication and absorption. In this sense, the purpose of the research is
to describe the levels of engagement, compare the differences between the sexes and
ages, in addition to determining the model to predict engagement. The exploratory research
is based on primary information from 87 workers. The Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) instrument was applied to measure engagement. After the analysis, the work
commitment was 80.5%. In the descriptive analysis between the sexes, the female are the
ones with the greatest work commitment with 89%, as opposed to 77% of the male sex. At
the level of dimensions of work commitment, "Vigor" is well recognized by its workers. It is
also observed that the level of engagement of workers aged 35 and over is high, it is also
observed, through multiple linear regression, they show that the three dimensions: vigor,
dedication and absorption, explain the variability of Engagement by 86.7 %. In conclusion,
the absorption dimension is the most important predictor (t = 8.995, p < .05) on work
commitment, the results also suggest progress in improving the levels of internal
communication and in improving the way in which workers feel that they are participants in

benefits, rewards and recognition.

Keywords: Work commitment, engagement, vigor, dedication, absorption.



1 INTRODUCCION

En el contexto actual, el impacto del Covid-19 y sus secuelas, genera profundos
cambios en las economias, en las organizaciones y en las personas, alterando todo,
modificando la forma en que trabajan las personas y las organizaciones, en la forma que
se relacionan con ellas; igualmente, alteran las relaciones afectivas en los trabajadores,
cambiando sus prioridades y comportamientos (Charry Aysanoa & Solérzano Zavala,
2021).

Por lo tanto, estas situaciones pueden estar afectando el estado emocional del
colaborador para que se comprometa, identifique y se sienta cémodo dentro de la
organizacion, es decir, no se motiva el involucramiento del colaborador por su trabajo

(Calizaya Lopez et al., 2020)

En el caso de la administracién publica peruana, una forma de organizacion estatal
desemperfia un rol gravitante en el Estado y en la sociedad, por las actividades y servicios
publicos que brinda, aunque muchas veces, en los tiempos de normalidad, su importancia

se minimiza y desconoce (Charry Aysanoa & Solérzano Zavala, 2021)

Al respecto, el compromiso y la dedicacion por el trabajo es un tema actual y
relevante dentro de las organizaciones, algunos autores lo definen como el estado
psicolégico positivo del colaborador hacia el trabajo, demostrandose responsabilidad,
entusiasmo, ilusién y pasion en capital de actividades de su puesto de trabajo. En tanto,
para que el colaborador pueda demostrar sus cualidades frente a su trabajo, depende de
la organizacion en la medida que pueda brindar condiciones adecuadas de trabajo y sobre
todo establecer programas de motivacibn que busquen el compromiso de los

colaboradores con su organizacion (Calizaya Lépez et al., 2020).

Segun Lopez & Chiclana (2018) el engagement es probablemente una de las
nuevas fronteras de desarrollo en la comunicacién del siglo XXI, ya que, esta
empiricamente demostrado que un alto nivel de engagement en los trabajadores se traduce
en una mejora sustancial de su rendimiento, asi como un mayor compromiso con la

organizacion (Espinosa Quispe, 2017).

El compromiso laboral es un estado psicologico de los empleados, el que tiene
implicancias directas sobre la organizacion (Sinval et al., 2018). Empleados comprometidos
suelen ser mas seguros, sanos y dispuestos a realizar mayores esfuerzos (Fleming y
Asplund, 2007). Cuan mayor sea el compromiso que muestran los colaboradores, se aspira
a obtener mejores resultados globales en la organizacion. El compromiso de los empleados

parece ser la antitesis positiva del agotamiento laboral, contribuyendo de manera positiva



ala salud y bienestar de las personas (Maslach et al., 2001). El compromiso puede incluirse
dentro del concepto de Engagement, un estado persistente y positivo de compromiso
afectivo-emocional con empleados que experimentan vigor, dedicacion y absorcidn

(inmersién total) en su trabajo (Salanova y Schaufeli, 2004; Schaufeli y Baker, 2010).

El engagement o compromiso es una actitud positiva mental, agradable y
relacionada al ejercicio laboral, diferenciado por vigor, dedicacion y absorcion. Por encima
de un estado especifico y provisional, el engagement da referencia a un estado emocional—
cognitivo mas tenaz y prestigioso, que no esta orientado sobre una cosa, suceso, persona

0 conducta en especifico.

e Elvigor se describe por tener gran energia de dedicar el esfuerzo a la labor
y la constancia ante los problemas.

e La dedicacion se caracteriza por estar fundamentalmente involucrada en la
labor que ejerce y percibir una impresion de mucha inspiracion, orgullo,

entusiasmo, desafio y proposito.

e La absorcion se caracteriza por estar totalmente concentrado y felizmente
inmerso en el trabajo, de tal manera que el tiempo pasa rapidamente y se
experimenta desagrado por tener que dejar el trabajo (Schaufeli & Bakker,
2003)

Engagement laboral, puede ser entendida como el compromiso que tienen los
colaboradores con la organizacion, y con el trabajo en si mismo. Es necesario destacar
que el compromiso afecta considerablemente en la productividad de la empresa y llega a

ser indispensable para el éxito de la empresa (Bosch K. et al., 2021).

Kahn fue €l primero que explico lo posterior: “El aprovechamiento de los miembros
de la organizacion de sus propios roles en el trabajo: en el engagement, las personas
utilizan y se expresan a si mismas de forma fisica, cognitiva, emocional y mentalmente

durante el desarrollo de sus roles” (Marcantonio, 2017).

Diversos estudios evidencian que los trabajadores con alto engagement son mas
activos, toman iniciativas personales, se auto-retroalimentan respecto de su desempefio,
buscan nuevos retos, se comprometen con la excelencia, se ajustan a los valores de la
organizacion, participan en diversas actividades fuera del trabajo, se ven capaces de
afrontar las nuevas demandas del dia a dia laboral, tienen alta energia y, ademas,

manifiestan una conexion energética y efectiva con su trabajo (Salanova et al., 2000).



Se comprende que vigor es contar con un nivel alto de energia, invertir, persistir y
adaptarse a situaciones de estrés o presion durante el trabajo. Mientras que dedicacion es
encontrase motivado, que halle significado y desafio en el trabajo, del cual se sienta
orgulloso de realizarlo. Finalmente, el componente de absorcion se caracteriza por estar
completamente concentrado y envuelto en el trabajo, con dificultad para desapegarse de
él y percibiendo que el tiempo pasa ligeramente (Flores Jiménez et al., 2015).

Se puede alegar que este constructo da relevancia a los colaboradores que sean
proactivos, motivados, responsables y se involucren en el trabajo, resaltando asi la
productividad del trabajador. Los entornos cambiantes exigen a las organizaciones contar
con trabajadores engagement, toda vez que representa beneficios en multiples aspectos,
tanto al trabajador como a la organizacion; a los primeros les permite alcanzar su
realizacion personal a través de un aprendizaje y crecimiento profesional con 6ptima salud
mental, y a la organizacion permitird con esa patrticipacion elevar su productividad y el logro

de sus objetivos (Charry Aysanoa & Sol6rzano Zavala, 2021).

Investigar en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chumbivilcas va a
permitir se tome decisiones sobre los resultados que se obtengan acerca de los
trabajadores, ya sea para mejorar su engagement o que los resultados que se obtengan

posteriormente sirvan para futuras investigaciones.

Este estudio servira como indicador para contribuir con la informacion acerca del
esfuerzo diario que tienen los trabajadores, por ello ayudara a comprender los niveles de
desempenio, calidad de servicio y otros indicadores relevantes para la direccion de la
organizacion. Esta idea coloca al trabajador como un importante activo de la empresa.
Cuando se determina esto, se logra unir las areas de gestién de personas y desempefio
organizacional. La informacién obtenida, al ser combinada con los negocios o proyectos
relevantes, ayuda a tomar decisiones sobre las estrategias de gestién en capital humano y
organizacionales (Bosch K. et al., 2021). Ademas, el desarrollo del capital humano y del
talento humano como valor agregado en las organizaciones ha contribuido en el desarrollo
economico de los paises (Saleh, 2014). De acuerdo con este autor, el capital humano es
crucial en un desarrollo econdmico sostenible y la adaptacién del factor humano a los
procesos de cambio es central en su incorporacion a la dinAmica de las organizaciones
(Rodriguez et al., 2021).

El problema vigente en la mayor parte de las diferentes entidades del Peru es el
nivel de engagement de sus trabajadores, siendo este un indicador importante de la calidad
de gestibn de recursos humanos. Ademas, las instituciones modernas desean

colaboradores proactivos, autoiniciadores, que trabajen en equipo y esten comprometidos



con la mejora continua. Si esto se logra, las empresas pueden alcanzar bajos indices de
ausentismo (Salanova y Schaufeli, 2004). Por esta razon, las empresas fomentan
estrategias para captar e impulsar a los colaboradores a un nuevo ambiente econémico y
dinamico. Otra caracteristica actual, es que se hace necesario renovar y promover estudios
en los trabajadores jovenes, dado que el desempleo y la precariedad laboral inciden con
especial intensidad en los menores de 30 afios (Martinez-Rodriguez y Carmona, 2010).

2 MATERIALES Y METODOS
2.1 Disefo

Utiliza la recoleccion de datos para probar hipétesis con base en la medicion
numeérica y el analisis estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar
teorias (Hernandez Sampieri et al., 2014).

La investigacion es de disefio descriptivo, no experimental transeccional o
transversal ya que se indaga el suceso de categorias, modalidades o niveles de las
variables en una poblacién, siendo estudios descriptivos, ademas no se manipula la
variable y se recolectan datos con el propésito de describir la variable y analizar su

acontecimiento en un tiempo Unico (Hernandez Sampieri et al., 2014).

2.2 Sujetos

No importa el tamafio de la muestra, ya que sera una representacion de la poblacion
a la que se van a inferir resultados. Debemos recordar que los limites o caracteristicas de

la poblacién los determina y define el que investiga (Morales Vallejo, 2012).

Las muestras probabilisticas dan certeza de poder inferir mejor los resultados. En
una muestra aleatoria tenemos mas seguridad de que se encuentran representadas las
caracteristicas importantes de la poblacion en la proporcion que les corresponde (Morales
Vallejo, 2012).

Para el estudio de esta investigacion, se tiene la participacion de 87 trabajadores

entre mujeres y varones que laboran en la Municipalidad Provincial de Chumbivilcas.

La poblacién esta conformada por 226 personas que trabajan en la Municipalidad
Provincial de Chumbivilcas segun la Oficina de Recursos Humanos y teniendo en cuenta
gue la poblacion era grande, se trabajé con la férmula para determinar el tamafio de la

muestra cuando se conoce el tamafio de la poblacion.



Donde:

n: Es el tamafo de la muestra
N: Poblacion

Z: Nivel de confianza

e: Precisién o el error

p: Probabilidad de éxito

g: Probabilidad de fracaso
Calculo de la muestra

N = 226

Z = 1.96 (95% de confianza)
e = 0.05 (5% de error)
p=05

q=05

Arrojando como muestra el total de 143 participantes, sin embargo, se hace un

ajuste de la muestra teniendo un total de 87 participantes.

2.3 Mediciones

Para el desarrollo de esta de investigacion se utilizé un instrumento de medicién
para el engagement denominado UWES-17 de la Occupational Health Psychology Unit of
Utrecht University, versidén hispana internacional (UWES-17 Utrecht Work Engagement
Scale)que fue elaborado por Schaufeli y Bakker (2003), dicho instrumento esta
estructurado por 3 dimensiones: vigor, dedicacién y absorcién. La herramienta se puso bajo
la prueba de fiabilidad de Alfa de Cronbach que arroj6 el resultado que varia entre 0.80 y

0.90, confirmado que es fiable.

2.4 Procedimientos
Los pasos efectuados se explican en las siguientes etapas:
Etapa 1: Acceso a base datos

Se utilizé un enfoque sistematico para la revisién, utilizando estrategias de
busqueda basadas en la variable engagement y el acceso a la informacion basado en
busquedas en diversas bases de datos como Latindex, redalyc, google académico, scielo,

revistas y repositorios de diferentes universidades.
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Etapa 2: Técnicas de busqueda

Se utilizé la busqueda usando varios motores de investigacion y bases de datos
valorando diversos articulos, evaluando criterios como: eficacia, calidad y relevancia que

esta en cada uno de ellos y asi hacer el estudio tedrico en este articulo.
Etapa 3: Aplicacion de instrumento

Se elabor6 un formulario Google y se compartié por la aplicacion whatsapp, correo
electrénico y encuesta fisica, donde se dio a conocer el objetivo del estudio y se pidi6 la
participacion voluntaria, se resalté que dicha encuesta era andnima y los fines de los datos

recolectados seran empleados exclusivamente para la investigacion.

2.5 Anadlisis estadisticos

Primero, se realizé un analisis descriptivo de las variables; Engagement. En cuanto

a los analisis de datos estadisticos, fue someti6 al software estadistico SPSS versién 27,0.

Para la interpretacion de las tablas se hizo la construccion de una escala de
valoracion, utilizando la técnica de baremacién de percentiles para tres niveles: alto, medio
y bajo, para facilitar la interpretacion. Este consiste en darles a cada posible puntuacion un
valor (escala de 1 a 100) y que refiere al porcentaje de sujetos del grupo normativo con

puntuaciones iguales o inferiores a las correspondientes directas.

3 RESULTADOS
3.1 Resultados descriptivos

Segun la tabla 1, se visualiza en gran magnitud que el 55.2% de participantes son
mujeres y 44.8% son varones. Por otra parte, el 96.6% tienen estudios superiores y el 3.4%
educacion secundaria. En cuanto a la edad el 65.5% tiene entre 25 a 34 afios, 20.7% entre
18 a 24 afios, 5.7% entre 35 a 44 afios, 4.6% entre 45 a 54 afios y 3.4% mas de 55 afios.
En cuanto los tipos de servicio el 64.4% en CAS, 26.4% es RH, 4.6% nombrado y un 4.6%

son practicantes.

Tabla 1.

Caracteristicas demogréaficas de la poblacion de estudio

Variable Categoria Recuento Porcentaje
Sexo Masculino 39 44.8%
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Femenino 48 55.2%

Primaria 0 0.0%
Nivel Educacion Secundaria 3 3.4%
Superior 84 96.6%

Entre 18 a 24 afios 18 20.7%

Entre 25 a 34 afios 57 65.5%
Edad Entre 35 a 44 afios 5 5.7%
Entre 45 a 54 afios 4 4.6%
Mas de 55 afios 3 3.4%

CAS 56 64.4%

HR 23 26.4%

Tipo Servicio Nombrado 4 4.6%
Practicante 4 4.6%

Total 87 100.0%

En la tabla 2, se presenta el nivel de engagement por dimensiones en los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chumbivilcas. En la dimension de vigor
tiene una proporciéon de 78.2% alto, 19.5% medio, y 2.3% bajo. En la dimensién de
dedicacion 80.5% con un nivel alto y 19.5% con nivel medio. en absorcién con 83.9% nivel

alto, 14.9% nivel medio y 1.1% nivel bajo. En engagement 80.5% nivel alto y 19.5% nivel

medio.

Tabla 2.
Analisis descriptivo de las variables de estudio — general

Variable Categoria Recuento Porcentaje
Bajo 2 2.3%
Vigor Medio 17 19.5%
Alto 68 78.2%
Baja 0 0.0%
Dedicacion Media 17 19.5%
Alta 70 80.5%
Baja 1 1.1%
Absorcién Media 33 37.9%
Alta 53 60.9%
Engagement Bajo 0 0.0%
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Medio 17 19.5%
Alto 70 80.5%
Total 87 100.0%

En la tabla 3, se muestra el nivel de engagement por dimensiones segln sexo en
los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chumbivilcas. En la dimensién de vigor
los varones presentan una proporcion de 79% alto, 18% medio, y 3% bajo, las mujeres
77% alto, 21% medio y 2% bajo. En la dimensién de dedicacion las mujeres presentan en
mayor proporcion 83% con un nivel alto y 17% con nivel medio, los varones 77% alto y
23% medio. En absorcion, las mujeres con un 88% nivel alto, y 13% nivel medio y los
varones con un 79% nivel alto, 18% nivel medio y 3% nivel bajo. En engagement las
mujeres tienen una proporcion de 83% nivel alto y 17% nivel medio mientras que los

varones un 77% nivel alto y 23% nivel medio.

Tabla 3.
Analisis descriptivo comparativo de las variables de estudio por sexo

Masculino Femenino
Variables Categoria F % F % Total
Engagement Medio 9 23% 8 17% 20%
Alto 30 77% 40 83% 80%
Vigor Bajo 1 3% 1 2% 2%
Medio 7 18% 10 21% 20%
Alto 31 79% 37 77% 78%
Dedicacion Medio 9 23% 8 17% 20%
Alto 30 77% 40 83% 80%
Absorcién Bajo 1 3% 0 0% 1%
Medio 7 18% 6 13% 15%
Alto 31 79% 42 88% 84%
Total 39 100% 48 100% 100%

En la tabla 4, finalmente se presenta el nivel de engagement por dimensiones con
respecto a las edades de los colaboradores. En la dimensién de vigor, de entre 18 a 24
afos tiene una proporcion de 78% nivel alto y 22% nivel medio, de entre 25 a 34 afos, 74%
nivel alto, 23% nivel medio y 4% nivel bajo, de 35 a mas con un 100% de nivel alto. En

dedicacion, de entre 18 a 24 afios presentan una proporcion de 67% nivel alto, 33% nivel
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medio, de entre 25 a 34 afios con un 82% nivel alto y 18% nivel medio, de 35 a 54 afios
con un 100% nivel alto, de 55 afios a méas con un 67% nivel alto y 33% nivel medio. En
absorcion, de entre 18 a 24 afios con un 89% nivel alto, 6% nivel medio y 6% nivel bajo, de
25 a 34 afios con un 81% nivel alto y 19% nivel medio, de entre 35 a 54 afios con un 100%
nivel alto y de 55 afios a mas con un 67% nivel alto y 33 % nivel medio. En engagement de
35 afios a més tienen una proporciéon del 100% nivel alto mientras que entre 18 a 24 afios

78% nivel alto y 22% nivel medio, de entre 25 a 34 afios 79% nivel alto y 21% nivel medio.

Tabla 4.

Analisis descriptivo comparativo de las variables de estudio por rangos de edades

Entre 18a Entre25a Entre35a Entre45a Masde55

Variabl Categ 24 afios 34 afios 44 afos 54 afos afios Tot
€s oa e % F % F % F % F 9 &
ENGage \ledio 4 22% 12 21% 0 0% O 0% 1 33% 29
ment %
100 100 80
Ato 14 78% 45 79% 5 o0 4 o0 2 6T%
Vigor Bajo O 0% 2 4% 0 0% 0 0% 0 0% 2%
Medio 4 220 13 23% O 0% O 0% O 0% o
100 100 100 78
0, 0,

Ato 14 78% 42 74% 5 o0 4 o0 3 o0
Dedica \iedio 6 33% 10 18% O 0% O 0% 1 33% 20
cion %
100 100 80

0, 0, 0,
Ato 12 67% 47 82% 5 o0 4 o0 2 6T%
Qgsorc' Bajp 1 6% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 1%
Medio 1 6% 11 19% O 0% O 0% 1 33% o’
100 100 84

0, 0, 0,
Ato 16 89% 46 81% 5 o0 4 o0 2 67%
100 100 100 100 100 10
Total 18 o0 57 o0 5 L0 4 G0 3 0 e

En la tabla 5, finalmente se presenta el nivel de engagement por tipos de contratos
laborales de los colaboradores. en Engagement En la dimensién de vigor, CAS tiene una
proporcion de 79% nivel alto, 18% nivel medio y 4% nivel bajo, RH 70% nivel alto y 30%
nivel medio, y otros 100% nivel alto. En dedicacion, CAS con un 82% nivel alto y 18% nivel
medio, RH con un 70% nivel alto y 30% nivel medio, y otros 100% nivel alto. En la dimensién

absorcion, CAS cuenta con una proporcién de 80% nivel alto 18% nivel medio y 2% nivel
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bajo, RH 87% nivel alto y 13% nivel medio, y otros 100% nivel alto. En engagement los
colaboradores que se encuentran con CAS tienen una proporcion del 80% con nivel alto y
20% nivel medio, RH con un 74% nivel alto y 26% nivel medio, y con otros tipos de contratos

laborales 100% nivel alto.

Tabla 5.

Analisis descriptivo comparativo de las variables de estudio por tipos de servicio

CAS RH Otros

Variables Categoria E % E % E % Total
Engagement Medio 11 20% 6 26% 0 0% 20%
Alto 45 80% 17 74% 8 100%  80%

Vigor Bajo 2 4% 0 0% 0 0% 2%
Medio 10 18% 7 30% 0 0% 20%

Alto 44 79% 16 70% 8 100%  78%

Dedicacion Medio 10 18% 7 30% 0 0% 20%
Alto 46 82% 16 70% 8 100% 80%

Absorcion Bajo 1 2% 0 0% 0 0% 1%
Medio 10 18% 3 13% 0 0% 15%

Alto 45 80% 20 87% 8 100% 84%
Total 56 100% 23 100% 8 100% 100%

3.2 Resultados regresién

En la tabla 6, se observa que el modelo de regresion lineal multiple explica el efecto
de los indicadores de las dimensiones sobre el engagement (variable dependiente).
Reconociendo que los indicadores son cuantitativos, luego de contrastar los supuestos
estadisticos para validar el modelo, los resultados demuestran que las tres dimensiones:
vigor, dedicacion y absorcion, explican la variabilidad del Engagement en un 86.7%.
Finalmente, segun el resultado de la prueba t de Student, se asume que la dimension
absorcion es el predictor mas importante (t = 8.995, p < .05), seguido por dedicacion (t =
8.657, p <.05), por ultimo, esta el vigor (t = 6.747, p < .05).
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Tabla 6.

Coeficientes de regresion lineal multiple en base al efecto de las dimensiones sobre

engagement

Coeficientes no
Modelo: estandarizados t de )
R2 ajustado = .867 R Error student Sig

estandar

(Constante) -12.060 4.154 -2.903 0.005
Vigor 9.215 1.366 6.747 0.000
Dedicacion 13.986 1.616 8.657 0.000
Absorcion 11.337 1.260 8.995 0.000

Variable dependiente: Engagement

4 DISCUSION

Considerando el objetivo general de esta investigacién de determinar el nivel de
engagement en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chumbivilcas, se logré
determinar que el 80.5% perciben contar con el compromiso laboral. Al revisar los
antecedentes en la investigacién de Diaz Salcedo & Estela Pinedo (2020) en la Red de
Salud Datem del Marafion, en tiempos de Covid 19, concluyé que el 90.8% de los
participantes califican como bueno, indicando que gran porcentaje de ellos presentan un
nivel bueno de engagement, niveles aceptables percibidos por los responsables de la
gestion Municipal. En tiempos del Covid 19, con los problemas que trajo, es fundamental
el trabajo de los colaboradores para cumplir con las metas de la organizacién. Se logra
observar que los niveles de engagement son aceptables de dichas organizaciones en un

contexto de pandemia.

Comparando los resultados descriptivos entre sexos, los de sexo femenino son los
que tienen mayor compromiso laboral con un 83% a diferencia de 77% del sexo masculino.
Sin embargo, en la dimension de vigor son los varones los que destacan con un mayor
porcentaje. Barraza (2008) consideré que esto podria deberse al tipo de trabajo que
ejercian, existiendo satisfactores en funcion de las creencias y valores que se van
desarrollando en el propio trabajo y que influyen de manera significativa para un mayor

engagement laboral.

Se observa en los resultados, que el nivel de engagement de los trabajadores entre
las edades 35 a 54 afios es alto con un 100%. Se comparte la idea de Fernandez, (2018)
que los resultados indican que a mayor edad mayor puntaje en la dimension vigor, es decir,
los trabajadores con mayor edad brindan una energia adicional al trabajo, un esfuerzo extra

para con el mismo. A mayor edad y mayor antigiedad (més tiempo en la institucién) los
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resultados indican, un mayor puntaje en compromiso laboral. Sin embargo, los menores a
34 afios el nivel de engagement disminuye; refleja la insatisfaccion de los empleados con
la forma en que son recompensados por su trabajo y no sienten que su trabajo sea
verdaderamente reconocido por colegas y gerentes, por tanto, no llevan un estado animico

respecto a las responsabilidades encomendadas.

Finalmente, se observa en la regresion lineal multiple, reconociendo que, en el
modelo, demuestran que las tres dimensiones: vigor, dedicacidén y absorcion, explican la
variabilidad del Engagement en un 86.7%. Ademas, se asume que la dimensién absorcion
es el predictor mas importante (t = 8.995, p < .05), seguido por dedicacion (t = 8.657, p <
.05), por ultimo, esta el vigor (t = 6.747, p < .05). En el trabajo realizado por Silva Ponte &
Vivas Luna (2016) se obtuvo que los factores explican el engagement con un 12% de
varianza. Se ha mostrado empiricamente que el estado de Engagement modula los efectos
directos de los recursos sobre el desempefio, el bienestar y la calidad de vida en general
(Salanova y Schaufeli, 2009). Como consecuencias de los resultados, los trabajadores
engaged tienden a crear un ambiente laboral mas retador (en busgueda de demandas) y

dotados de bastantes recursos (examinando o implantando mas recursos).

5 CONCLUSION

De acuerdo a los resultados y dada la emergencia sanitaria nacional y mundial que
se vive en relacion al Covid 19, se llegd a la conclusién que los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Chumbivilcas, el 80.5% de ellos cuenta con un nivel alto de
engagement laboral, porcentaje y nivel favorable para la organizacion, reflejando que tiene
trabajadores positivos, motivados, involucrados en cuanto a su trabajo, ademas
identificAndose con las labores que se les es asignada, siendo resiliente a la situaciéon

actual.

Las mujeres muestran puntajes ligeramente mas altos en engagement que los
varones, aun cuando estas diferencias son significativas estadisticamente hablando, a nivel

practico resultan irrelevantes conforme sustenta (Schaufeli & Bakker, 2011).

El engagement se relaciona con la edad, cuan mayor sea la edad y/o lleve mas
tiempo en la organizacion, los resultados mostraran un puntaje mas alto en el compromiso

laboral.

A partir de la investigacion realizada en la municipalidad sujeta a estudio, se logra

evidenciar que las dimensiones: vigor, dedicacion y absorcion predicen el engagement. Los

17



directivos deberan ejecutar planes de mejora para incrementar el compromiso laboral en
los trabajadores, por consecuente permitirian gozar de los multiples beneficios que conlleva
la obtencién de resultados positivos. A pesar de la situacion actual, aunque Per(u se
encuentra actualmente en un proceso de reforma politica laboral, sin embargo, los

esfuerzos alin no dan resultados.

La poblacién estudiada en este centro de trabajo correspondié a los trabajadores
de la municipalidad en un contexto de pandemia (dificil). Podemos considerar como una
limitacién el hecho de no contar con participacion de trabajadores del roles diferentes o
mayor estabilidad laboral post pandemia. Lo anterior encamina a realizar en el futuro un
estudio que involucre la participacién de todos los trabajadores y hasta la opinion de la
poblacion; se exploren las razones de la participacion diferencial de engagement en funcién
de los perfiles de actividad laboral; Se identifiquen los satisfactores claves y se identifiquen
sus relaciones interpersonales en los diferentes niveles de la estructura organizacional,

considerando su dinAmica de presencia y persistencia en el lugar de trabajo.
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CUESTIONARIO DE ENGAGEMENT LABORAL

Sexo: |:| Masculino |:| Femenino Edad: 18 a 24 afios.
Nivel de Educacion: Primaria 25 a 34 afios.
Secundaria 35 a 44 afios.
Superior 45 a 54 afios.

Mas de 54.

Area de Trabajo: ........cccooeiiveiiiinniiineainainne,
Tipode Contrato: ..................

Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se
ha sentido asi conteste “0” (cero), y en caso contrario indique cuantas veces se ha sentido asi
teniendo en cuenta el numero que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).

Nunca Casi nunca Algunas Regularmente Bastante Casi Siempre0
veces veces siempre
0 1 2 3 4 5 6
Ninguna vez  Pocas veces Una vez al Pocas vecesal Unavezpor  Pocas veces Todos los
al afio mes O Menos mes semana por semana dias
N°@ | Cuestionario 0 (11213 |4 |5]6

01 | En mi trabajo me siento lleno de energia.

02 | Mi trabajo esta lleno de significado y proposito.

03 | El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

04 | Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

05 | Estoy entusiasmado con mi trabajo.

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

07 | Mi trabajo me inspira.

08 | Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir
a trabajar.

09 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

10 | Estoy orgulloso del trabajo que hago.

11 | Estoy inmerso en mi trabajo.

12 | Puedo continuar trabajando durante largos periodos de
tiempo.

13 | Mi trabajo es retador.

14 | Me “dejo llevar” por mi trabajo.

15 | Soy muy persistente en mi trabajo.

16 | Me es dificil “desconectanme” de mi trabajo.

17 | Incluso cuando las cosas no van bien, continfo
trabajando.
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