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La autoeficacia laboral y el engagement como predictores de la

satisfaccion laboral en trabajadores del Sector Publico

RESUMEN

Hoy en dia la autoeficacia y el Engagement son temas explorados en las
organizaciones, ya que son factores claves que contribuyen al éxito organizacional. El
objetivo de la investigacién es medir la autoeficacia laboral y el Engagement como
predictores de la Satisfaccion Laboral en los trabajadores del Sector Publico. El método
gue se usO es cuantitativo, correlacional. El disefio de investigacion es transversal, con
una muestra de 147 trabajadores. El resultado demostré que la prueba de normalidad
utilizada fue Kolmogoérov-Smirnov, que indicé que no hay una distribuciéon normal (p <
0.05). Por tanto, se utiliz6 el coeficiente de correlacién de Rho Spearman para analizar
las variables. Los analisis correlacionales mostraron que la autoeficacia laboral tiene
una correlacion moderada y positiva con la satisfaccion laboral (r = 0.508, p = 0.001), y
el Engagement laboral tiene una correlacién alta y positiva con la satisfaccion laboral (r
= 0.711, p = 0.001). El modelo de regresion lineal simple revel6 que las variables
autoeficacia y Engagement laboral explican el 57% de la variabilidad en la satisfaccién
laboral (R? ajustado = 0.57). El Engagement Laboral es el predictor mas importante de
la satisfaccion laboral (t = 11.054, p < 0.05), seguido por la autoeficacia laboral (t =
3.191, p < 0.05). Este andlisis confirma que tanto la autoeficacia como el Engagement
laboral son factores importantes para la satisfaccion laboral en los trabajadores del

sector publico, siendo el Engagement Laboral el mas influyente.

Palabras clave: La autoeficacia; Engagement; Satisfaccion Laboral; trabajadores;

Sector Publico.



Job self-efficacy and engagement as predictors of job satisfaction in

public sector employees

ABSTRACT

Nowadays, self-efficacy and engagement are topics explored in organizations,
so the objective of the research is to measure work self-efficacy and engagement as
predictors of Job Satisfaction in Public Sector workers, The method is quantitative,
descriptive — correlational, The research design is cross-sectional, with a sample of 147
workers. The result showed that the normality test used was Kolmogorov-Smirnov, which
indicated that there is no normal distribution (p < 0.05). Therefore, the Rho Spearman
correlation coefficient was used to analyze the variables. Correlational analyses showed
that work self-efficacy has a moderate and positive correlation with job satisfaction (r =
0.508, p = 0.001), and work engagement has a high and positive correlation with job
satisfaction (r = 0.711, p = 0.001). The simple linear regression model revealed that the
variables self-efficacy and work engagement explain 57% of the variability in job
satisfaction (adjusted Rz = 0.57). Work engagement is the most important predictor of
job satisfaction (t = 11,054, p < 0.05), followed by work self-efficacy (t = 3,191, p < 0.05).
This analysis confirms that both self-efficacy and job engagement are important factors
for job satisfaction in public sector workers, with work engagement being the most

influential.

Keywords: Self-efficacy; Engagement; Job Satisfaction; workers; Public sector.



1 INTRODUCCION

Los trabajadores en sector publico tienen diversos retos, tales como la falta de
recursos y la presion para satisfacer las expectativas tanto de los ciudadanos como de
las autoridades politicas. Estos desafios pueden impactar de forma negativa en la
percepcion que tienen los trabajadores sobre su habilidad para llevar a cabo sus
responsabilidades de manera eficiente. (Torres, 2018), esto se ve relacionado con la
satisfacciéon laboral del trabajador. En base a esta idea es fundamental analizar la
autoconfianza en el trabajo que se vincula a las demandas de bienestar y productividad
de las empresas; y se refleja en el desempenio laboral y la motivacion interna hacia las
metas personales y aspiraciones individuales; asi como en la satisfaccion en el trabajo
y las expectativas de éxito (Campos-Carrefio et al., 2021), asimismo el Engagement o
compromiso laboral, es un factor clave para el éxito en las organizaciones, hace alusion
a la contribucion entusiasta, energética y dedicada de un empleado hacia su trabajo
(Paredes, 2023)

Varios estudiosos desarrollaron teorias, enfoques y perspectivas sobre la
satisfaccion laboral, eficiencia laboral y el Engagement, uno de ellos es (Bandura, 1997)
sostiene que la “autoeficacia, es la capacidad propia para alcanzar objetivos y que es
un predictor clave del rendimiento y la satisfaccion laboral’. En estas mismas lineas
(Schaufeli & Bakker, 2004) precisa que el Engagement es un estado mental positivo,
caracterizado por el &nimo y la dedicacion el trabajo. Otros autores demostraron que el
Engagement esta relacionado con la satisfaccion laboral, y que trabajadores con alto
Engagement tienden a ser mas productivos y satisfechos con su trabajo.

Por otro lado, en estudios internacionales como el de (Demerouti & Sanz Vergel,
2014). en Suecia revel6 que los empleados publicos con alta autoeficacia y Engagement
muestran niveles mas altos de satisfaccidbn y menores tasas de ausentismo laboral.
Asimismo (Judge & Bono, 2001) en un articulo de meta-analisis realizado sobre la

relaciéon de la autoeficacia y la satisfaccion laboral, comprobé que una alta autoeficacia
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se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral. Este articulo destaca la
importancia de la autoeficacia como un aspecto clave en el bienestar laboral. De la
misma linea (Harter et al., 2002) afinaron que el Engagement es un predictor muy
importante de la satisfaccién laboral y del desempefio organizacional en distintas
organizaciones ya sean publicas o privadas. La investigacion recalca que el
Engagement como un concluyente del bienestar laboral. En el caso de México y Chile,
se hallé que el Engagement y la autoeficacia son predictores clave de la satisfaccién
laboral en el sector publico. Los autores del estudio (P. Flores & Herrera, 2018),
concluyen que estas variables son universales en su impacto, independientemente del
contexto cultural.

El sector publico en Peru se caracteriza por la burocracia, corrupcion e inequidad
gue causa que el trabajador se sienta desmotivado (Yamada & Montero, 2011). La baja
satisfaccién laboral entre los empleados publicos no solo perturba su bienestar
individual, sino que también implica negativamente en la eficiencia y calidad de los
servicios publicos prestados a la ciudadania. Es decisivo reflexionar los componentes
gue influyen en la satisfaccion laboral, ya que esto permite disefiar intervenciones
efectivas que mejoren tanto el bienestar de los trabajadores como el rendimiento de la
organizacion (Faya et al.,, 2018). Sin embargo, Las actitudes positivas en el trabajo
ayudan a optimizar la eficiencia y la productividad, lo que proporciona adquirir los
objetivos y metas determinados por la organizacién para acentuar en su sector, este
fendmeno no solo resulta en la calidad de los productos y servicios prestados, sino
asimismo en la conservacion del talento y, en Gltima pretension, en los efectos de capital
de la organizacion (Tocas, 2024).

Para el caso peruano se realizaron varios trabajos (Sanchez & Loli, 2020)
ejecutaron un articulo en empleados publicos de Lima que expuso que la autoeficacia
esta directamente relacionada con la satisfaccion laboral. Los autores apuntan que
fortificar la autoeficacia como una tactica efectiva para optimar el bienestar en el trabajo,

principalmente en sectores con recursos limitados. En Trujillo, en el estudio de
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(Rodriguez & Salas, 2021), hall6 que la autoeficacia tiene un consecuencia directa sobre
la satisfaccion laboral en empleados publicos. Este impacto esta cefiido por el nivel de
compromiso de los trabajadores, que actia como un mediador clave entre la satisfaccion
laboral y el rendimiento organizacional. Otros autores ultiman que atizar la autoeficacia
podria ser una estrategia eficaz para optimar la satisfaccion laboral en el sector publico.
En estudio Comparativo en Piura y Chiclayo expuesto por (Vargas & Quispe, 2023),
manifestaron que aunque los escenarios laborales varian, la autoeficacia y el
Engagement son consistentemente predictores de la satisfaccion laboral en ambas
ciudades. Los investigadores proponen que estas variables son esenciales para optimar
el bienestar laboral en el sector publico y para (Chavez & Castillo, 2020), exploraron la
relacién entre autoeficacia y satisfaccion laboral en empleados publicos de Huancayo,
hallo que aquellos con alta autoeficacia y Engagement reportan niveles més altos de
satisfaccién laboral. Este estudio resalta la importancia de estos factores en regiones
con desafios econdmicos y sociales.

En estudios en la zona sur de nuestro pais, se pudo encontrar el de (Pérez &
Gonzélez, 2021) examinaron la relacion entre Engagement, autoeficacia y satisfaccion
laboral en instituciones publicas de Cusco, hallaron que el Engagement opera como un
mediador entre la autoeficacia y la satisfaccion laboral. Esta investigacion destaca el
valor de atizar un ambiente de trabajo que origine el compromiso emocional y cognitivo
de los empleados. de la misma forma en el estudio de (Lopez & Ramirez, 2022), el
trabajo concluye que hay relaciébn entre autoeficacia y satisfaccion laboral en
trabajadores del sector publico en Arequipa, encontrando que aquellos con mayor
autoeficacia desarrollan a estar mas comprometidos con su trabajo y, en consecuencia,
mas satisfechos. En la investigacion de (Fernandez & Ruiz, 2022), en Tacna valoro el
impacto del Engagement en la satisfaccion laboral de los empleados publicos. Las
resultas mostraron que el Engagement tiene una consecuencia directa en la satisfaccion
laboral, subrayando el valor de promover el compromiso laboral para optimar el

bienestar de los empleados. asimismo, en el trabajo de (Rojas & Valdivia, 2021), en
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Moquegua descubrié que tanto la autoeficacia como el Engagement son factores
concluyentes de la satisfaccion laboral en empleados publicos. Este estudio apunta que
la mejora de estas variables podria ser clave para acrecentar la satisfaccion laboral en
contextos de trabajo con recursos limitados.

A nivel local se el estudio de (Mamani & Quispe, 2019) en Puno hallé que la
autoeficacia y el engagement son factores clave para optimar la satisfaccion laboral en
el sector publico, esencialmente en zonas rurales donde los recursos son restringidos y
los retos son mayores. insindian que la mejora de programas de formacién que fortifiquen
la autoeficacia puede ser crucial para mejorar la satisfaccion laboral.

La investigaciéon sobre la autoeficacia y el engagement como predictores de la
satisfaccién laboral es fundamental para mejorar el bienestar de los empleados publicos
y, por ende, la calidad del servicio publico en Perld. Estudios internacionales han
demostrado que estos factores estan asociados con una mayor satisfaccion laboral, lo
gue sugiere que fortalecer la autoeficacia y el engagement podria ser una estrategia
clave para enfrentar los desafios del sector publico peruano (Judge & Bono, 2001);
(Schaufeli & Bakker, 2004). Ademas, comprender como estos factores influyen en la
satisfaccién laboral puede ayudar a disefar politicas y programas de formacién que no
solo beneficien a los empleados, sino que también contribuyan a un mejor desempefio
institucional.

El objetivo del estudio es determinar si la autoeficacia laboral y el Engagement
como predictores de la Satisfaccion Laboral en trabajadores del Sector Publico y de
manera especifica. Determinar la autoeficacia laboral actia como predictor de la
Satisfaccion Laboral en trabajadores del Sector Publico y determinar si el engagement

predice de la Satisfaccioén Laboral en trabajadores del Sector Publico.
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2 MATERIALES Y METODOS

2.1 Disefio Metodoldgico

El disefio metodolégico de la investigaciébn es no experimental y transversal,
“‘donde no se efectudé la manipulacién de variables” (Kerlinger, 1979), tienen como
objetivo relacionar dos o mas variables en un momento determinado. En cuanto al
enfoque de investigacion, se caracteriza por su enfoque cuantitativo y correlacional. Esto
implica que se busca medir la relacion entre las variables de interés (autoeficacia laboral,
engagement y satisfaccion laboral) a través de la recoleccion de datos numericos y su

posterior analisis estadistico.

2.2 Disefio Muestral
Poblacion. Este estudio estd compuesto por los trabajadores del Municipio
Provincial de San Roman, que incluye diversas unidades organizativas. La poblacion

total es de 236 trabajadores.

Tabla 1

Trabajadores del Municipio Provincial de San Roméan

Organos o unidades organizas NUmero de

trabajadores

Organo De Direccion 13
Organo De Control 06
Organo De Defensa Judicial 07
Organo De Asesoramiento 22
Organos De Apoyo 97
Organos De Linea 298
Organos Desconcentrados 10
Total 236

12



Muestras, se extrajeron utilizando la aplicacion QuestionPro, que permitio la
seleccion de muestras utilizando datos de confianza, margen de error y tamafio de la

poblacién para obtener una muestra.

Donde:

Nivel de confianza: 95%
Margen de error: 5%
Poblacion: 236
Tamario de la muestra: 147

Muestreo: se utilizo el muestreo aleatorio simple, (Otzen & Manterola, 2017)
“Esto asegura que todos los individuos que componen la poblacién tengan las mismas

posibilidades de ser incluidos en la muestra”.

Tamarfo de la muestra: 147

2.3 Técnica de recopilacién de datos

En el primer cuestionario se realizara para medir Autoeficacia laboral: en los de
acuerd

o al cuestionario de AU-10: Autoeficacia laboral puede ser medido a través del
cuestionario de AU-10 (Calderon etal., 2018), “es un instrumento que sondea las
creencias de autoeficacia de la poblacion trabajadora evaluando la capacidad para
afrontar conflictos en ocupaciones habituales” el cuestionario de AU-10 es constituido
de 10 indices que valoran aspectos afines a la autoeficacia profesional.

El segundo cuestionario se realiz6 para medir Engagement laboral: se utiliz el
Utrecht Work Engagement Scale, por el cuestionario UWES, es un instrumento esencial
para el calculo del Engagement Laboral. En la investigacion de (C. Flores et al., 2015),
donde menciona que “el cuestionario UWES, es un instrumento esencial para el calculo
del Engagement Laboral y ha sido largamente manejada en los estudios de caracter

organizacional’

13



El tercer cuestionario de Satisfaccion laboral para medir la satisfaccion laboral
como una estructura afectiva de orden superior, se utilizara Satisfaccién Laboral Afectiva
(BIAJS), junto con sus items. Satisfaccion laboral en referencia (Thompson & Phua,
2012), pretende medir la satisfaccion laboral como una estructura afectiva de orden
superior, un tanto cognitiva y claramente breve, esta es una herramienta utilizada para
medir la satisfaccion laboral desde una perspectiva afectiva desde la perspectiva de
(Pujol & Dabos, 2018), hace menciona a que la satisfaccion laboral es definida como el
valor de los trabajadores hacia su trabajo, esto implica los procesos emocionales y
cognitivos.

Para la confiabilidad de los instrumentos se representa a través del alfa de

Cronbach en la tabla N° 2

Tabla 2
Alfa de alfa de Cronbach

Estadistica de fiabilidad

Variable Alfa de Cronbach N de elementos
Autoeficacia laboral ,907 10
Engagement laboral 778 9

Satisfaccion laboral ,868 10

El alfa de Cronbach para el instrumento autoeficacia laboral e de 0,907 indica
una consistencia interna excelente en las preguntas que evallan la variable de
Autoeficacia laboral. Esto significa que los items son altamente coherentes entre si y
que las respuestas de los participantes tienden a ser consistentes. Por lo tanto, el
instrumento que mide la autoeficacia laboral tiene un excelente nivel de confiabilidad.

El alfa de Cronbach para el instrumento Engagement laboral es de 0,778 indica
una consistencia interna buena en las preguntas que evallan la variable Engagement
laboral. Este valor significa que los items estan razonablemente correlacionados entre
si, lo que implica que el instrumento utilizado para medir el Engagement Laboral es

confiable.
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El alfa de Cronbach para el instrumento para el instrumento es de 0,868 indica
una consistencia interna muy buena de las preguntas que componen la escala de
medicion. Esto significa que las preguntas que evallan la satisfaccion laboral estan
altamente correlacionadas entre si y miden de manera coherente la misma la
satisfaccion laboral.

Los instrumentos Autoeficacia laboral esta conformada por 10 elementos,
Engagement laboral estéd conformada por 9 elementos, Satisfaccion laboral conformada
por 10 elementos. Todas estas en una escala de medicién tipo Likert, donde
1=Nunca, 2=de vez en cuando, 3=regularmente, 4= Frecuentemente y 5= muy

frecuentemente.

2.4 Analisis estadistico

Para el desarrollo del analisis estadistico se cre6 una base de datos en el
programa IBM SPSS (version 26). Posterior se calcul6 los porcentajes de tendencia
central y frecuencias para determinar la relacion entre variables, coeficientes utilizando
la correlacion rho de Spearman. Asi buscando el grado de asociacion entre dos
variables aleatorias cuantitativas. Sila relacion es lineal Idealmente, el coeficiente r seria

lo-1.

3 RESULTADOS Y DISCUSION

3.1 Resultados descriptivos

Segun la tabla 1, el analisis revela que la mayoria de los encuestados, el 40.8%,
tienen entre 18 y 24 anos, mientras que el grupo mas pequefio, con 4.1%, tiene menos
de 18 anos. No hay encuestados en el rango de edad de 31 a 40 afos. En cuanto al
tiempo de trabajo, el 66% de los participantes ha trabajado 1 afo, y solo el 0.7% ha
trabajado 6, 10, 14, o0 25 afios. En relacién con la modalidad de trabajo, el 44.9% trabaja

15



bajo la Ley N° 30057 - CAS, y el 24.5% esta en otra modalidad. En términos de nivel de
estudio, el grupo mas grande, con un 45.6%, tiene estudios universitarios, mientras que

solo el 1.4% ha completado solo la primaria.

Tabla 3

Caracteristicas demograficas de la poblacion de estudio

Variable Categoria Frecuencia Porcentaje
Menor de 18 6 4.1%
Entre 18 a 24 60 40.8%
Edad Entre 25 a 30 44 29.9%
Entre 31 a 40 0 0.0%
Mayor a 41 37 25.2%
1,00 97 66.0%
2,00 17 11.6%
3,00 8 5.4%
4,00 6 4.1%
5,00 3 2.0%
6,00 1 0.7%
Tiempo de Trabajo 7,00 2 1.4%
8,00 5 3.4%
10,00 1 0.7%
12,00 3 2.0%
14,00 1 0.7%
15,00 2 1.4%
25,00 1 0.7%
Modalidad de Ley N° 30057 - CAS 66 44.9%
trabajo Régimen D.Leg. 276 32 21.8%

16



Régimen D.L. 728 13 8.8%
Otro 36 24.5%
Primaria 2 1.4%
Secundaria 7 4.8%
Nivel de estudio Técnico 36 24.5%
Universitario 67 45.6%
Posgrado 35 23.8%
Total 147 100.0%

En la tabla 2, presenta la distribucion de tres variables relacionadas con el

entorno laboral: autoeficacia, engagement y satisfaccion laboral, categorizadas en baja,

media y alta, junto con sus respectivas frecuencias y porcentajes. En cuanto a la

autoeficacia laboral, la mayoria de los encuestados (64.6%) se encuentra en la categoria

alta, mientras que un 34.7% se situa en el nivel medio y solo un 0.7% en el nivel bajo.

Para el engagement laboral, un 65.3% de los trabajadores se sienten altamente

comprometidos, un 34.0% tiene un compromiso medio y un 0.7% muestra un

compromiso bajo. En términos de satisfaccion laboral, el 54.4% de los encuestados se

siente altamente satisfecho, el 43.5% tiene una satisfaccion media y un 2.0% reporta

baja satisfaccion.

Tabla 4

Andlisis descriptivo de las variables de estudio — general

Variable Categoria Frecuencia Porcentaje
Baja 1 0.7%

Autoeficacia laboral Media 51 34.7%
Alta 95 64.6%

17



Bajo 1 0.7%

Engagement laboral  Medio 50 34.0%
Alto 96 65.3%
Baja 3 2.0%

Satisfaccion laboral Media 64 43.5%
Alta 80 54.4%
Total 147 100.0%

Prueba de normalidad

La tabla 3 muestra la prueba de normalidad de Kolmogdérov-Smirnov de las
variables: Autoeficacia laboral, Engagement laboral y Satisfaccion laboral, pertenece a
la prueba estadistica no paramétrica, porque no hay distribucién normal, donde p valor
es menor a 5% (p < 0.05). Por tanto, se utilizé el coeficiente de correlacion de Rho

Spearman.

Tabla b

Andlisis de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Variables

Estadistico gl Sig.
Autoeficacia laboral 0.076 147 0.036
Engagement laboral 0.133 147 0.001
Satisfaccion laboral 0.125 147 0.001

3.2 Resultados correlacionales
En la tabla 4 muestra la relacion entre la satisfaccion laboral y dos variables:

autoeficacia laboral y engagement laboral. Los valores de la columna "r" representan los
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coeficientes de correlacion de Pearson, mientras que los valores de la columna "p"
indican el nivel de significancia estadistica de dichas correlaciones. La autoeficacia
laboral tiene una correlacion moderada y positiva con la satisfaccién laboral (r = 0.508,
p = 0.001), lo que sugiere que a medida que aumenta la autoeficacia laboral, también lo
hace la satisfaccion laboral, y esta relacion es estadisticamente significativa. Por otro
lado, el engagement laboral presenta una correlacién alta y positiva con la satisfaccién
laboral (r = 0.711, p = 0.001), indicando que un mayor engagement laboral esta
fuertemente asociado con una mayor satisfaccion laboral, y esta relacion también es

estadisticamente significativa.

Tabla 6

Andlisis de correlacién entre las variables de estudio

Satisfaccion laboral

Variable

r p
Autoeficacia laboral ,508** 0.001
Engagement laboral ,711%* 0.001

3.3 Resultado de regresién

En la tabla 5 se observa que el modelo de regresion lineal simple que explica el
efecto de los indicadores de la variable autoeficacia laboral y engagement laboral sobre
la satisfaccion laboral. Reconociendo que los indicadores son cuantitativos, luego de
contrastar los supuesto estadisticos para validar el modelo, los hallazgos demuestran
que las dos variables: Autoeficacia y engagement explican la variabilidad de la
satisfaccién laboral en un 57%. Finalmente, segun el resultado de la prueba t de Student,
se asumen que las variables Engagement Laboral es el predictor mas importante (t =

11.054, p < .05), seguido por autoeficacia laboral (t = 3.191, p < .05).
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Tabla 7

Coeficiente de regresion lineal simple en base al efecto de las variables independientes

sobre satisfaccion laboral

Coeficientes no

Modelo: estandarizados
tde student  Sig

R2 ajustado = .57

Error
R Ve
estandar
(Constante) -2.202 2.985 -0.737 0.462
Autoeficacia laboral 0.205 0.064 3.191 0.002
Engagement laboral 0.903 0.082 11.054 0.000

a. Variable dependiente: Satisfaccion laboral

3.4 Discusion

El analisis de los resultados sobre la autoeficacia laboral y el engagement como
predictores de la satisfaccion laboral en trabajadores del sector publico en Peru revela
varias tendencias importantes y confirma hallazgos previos en la literatura.

Los resultados indican que existe una correlacion moderada y positiva entre la
autoeficacia laboral y la satisfaccién laboral (r = 0.508, p = 0.001). Esto es consistente
con estudios previos, como el meta-analisis de Judge y Bono (2001), que encontr6 que
la autoeficacia es un predictor clave de la satisfaccion laboral. La teoria de la
autoeficacia de Bandura (1997) respalda este hallazgo al sugerir que los empleados con
una fuerte creencia en sus habilidades para cumplir con sus tareas tienden a
experimentar mayor satisfaccion en su trabajo. En el contexto del sector publico
peruano, esto podria significar que los empleados que confian en sus capacidades para
manejar las complejidades burocraticas y los desafios asociados con recursos limitados
experimentan mayores niveles de satisfaccion en sus roles laborales.

El Engagement Laboral presenta una correlacion alta y positiva con la

satisfaccion laboral (r = 0.711, p = 0.001), lo que sugiere que el compromiso emocional
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y cognitivo con el trabajo es un predictor fuerte de la satisfaccion laboral. Este hallazgo
esta alineado con las investigaciones de Schaufeli y Bakker (2004) y otros estudios
como los de Bakker et al. (2008), que han demostrado consistentemente que los
empleados altamente comprometidos tienden a estar mas satisfechos con su trabajo.
Ademas, en el contexto peruano, estudios locales como el de Pérez y Gonzalez (2021)
en Cusco han destacado que el Engagement actia como un mediador crucial entre la
autoeficacia y la satisfaccién laboral, subrayando la importancia de promover un entorno
de trabajo que fomente el compromiso de los empleados.

Los resultados del modelo de regresion lineal simple indican que la autoeficacia
laboral y el Engagement Laboral explican conjuntamente un 57% de la variabilidad en
la satisfaccion laboral. Esto sugiere que, aunque ambos factores son importantes, el
Engagement Laboral emerge como el predictor mas significativo (t = 11.054, p < .05),
seguido por la autoeficacia laboral (t = 3.191, p < .05). Este hallazgo es coherente con
estudios internacionales y regionales, que han destacado el papel central del
Engagement en la satisfaccion y el desempenio laboral (Harter, Schmidt, & Hayes, 2002;
Flores & Herrera, 2018).

Los hallazgos de este estudio tienen importantes implicaciones para la gestion
de recursos humanos en el sector publico peruano. La alta correlacién entre el
engagement y la satisfaccion laboral sugiere que las organizaciones publicas podrian
beneficiarse de programas de formacién y desarrollo que refuercen tanto la autoeficacia
como el engagement de sus empleados. Esto no solo mejoraria el bienestar de los
trabajadores, sino que también podria traducirse en una mayor eficiencia y calidad en la

prestacion de servicios publicos.
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4 CONCLUSION

La mayoria de los encuestados tienen entre 18 y 24 afios (40.8%), mientras que
el grupo mas pequerio tiene menos de 18 afios (4.1%). No hay encuestados en el rango
de edad de 31 a 40 afos. En términos de tiempo de trabajo, la mayoria ha trabajado
solo 1 afio (66%) y muy pocos han trabajado 6, 10, 14 o 25 afios (0.7% cada uno).
Respecto a la modalidad de trabajo, casi la mitad de los trabajadores (44.9%) estan bajo
la Ley N° 30057 - CAS, y en cuanto al nivel educativo, la mayoria tiene estudios
universitarios (45.6%).

Se analizaron tres variables clave relacionadas con el entorno laboral:
autoeficacia laboral, engagement laboral y satisfaccion laboral. Autoeficacia Laboral: La
mayoria de los encuestados (64.6%) tienen un nivel alto de autoeficacia, mientras que
el 34.7% tiene un nivel medio y solo el 0.7% tiene un nivel bajo. Engagement Laboral:
El 65.3% de los trabajadores se sienten altamente comprometidos, un 34.0% tiene un
compromiso medio y solo el 0.7% muestra un compromiso bajo. Satisfaccion Laboral:
La mayoria (54.4%) se siente altamente satisfecha, el 43.5% tiene una satisfaccion
media y el 2.0% reporta baja satisfaccion.

Se utilizé la prueba de normalidad de Kolmogoérov-Smirnov para las variables
autoeficacia, engagement y satisfaccion laboral. Los resultados indicaron que ninguna
de las variables sigue una distribucion normal (p < 0.05), por lo que se utilizé el
coeficiente de correlacion de Rho Spearman para analizar las relaciones entre las
variables.

Los andlisis correlacionales muestran que Autoeficacia Laboral: Tiene una
correlacion moderada y positiva con la satisfaccion laboral (r = 0.508, p = 0.001). Esto
significa que a medida que aumenta la autoeficacia laboral, también lo hace la
satisfaccion laboral. Engagement Laboral: Presenta una correlacion alta y positiva con
la satisfaccion laboral (r = 0.711, p = 0.001). Indica que un mayor engagement laboral

esta fuertemente asociado con una mayor satisfaccion laboral.
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El modelo de regresion lineal simple revela que las variables autoeficacia y
engagement laboral explican el 57% de la variabilidad en la satisfaccién laboral (R2
ajustado = 0.57). Engagement Laboral: Es el predictor mas importante de la satisfaccién
laboral (t =11.054, p < 0.05). Autoeficacia Laboral: También es un predictor significativo,
aunque menos influyente (t = 3.191, p < 0.05).

Este analisis confirma que tanto la autoeficacia como el engagement laboral son
factores importantes para la satisfaccion laboral en los trabajadores del sector publico.
Sin embargo, el engagement laboral tiene una influencia mas fuerte. Las organizaciones
deben enfocarse en fomentar un ambiente que promueva el compromiso y la dedicacion
de los empleados para aumentar su satisfaccion laboral y, en consecuencia, su

rendimiento y bienestar.
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6. ANEXOS
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ANEXO 2: Copia de resolucion de inscripcién del perfil de Proyecto de Tesis.
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Uneveradad Peruana Union.
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Que ln Unsversidad Peruana Unica tiene autonomia scadénmuica. administrativa y nommativa, dentro del
ambito establocido por la Ley Umiversitaria N* 30220 y el Estateto de la Umiversidad:

Que la Facultad de Ciencias Empresamabes de la Unsversidad Peruana Unedn, mediante sus reglamentos
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ANEXO 3: Instrumento de recoleccion de datos.

Instrumento de Autoeficacia laboral
Instrucciones: A continuacion, se presenta una lista de items que usted como juez(a) debe valorar en funcion de los criterios

(claridad, congruencia, contexto v dominio del constructo). Marque Ud. su respuesta con la siguiente valoracion: (0)=el criterio no se

cumple, hasta (6)= el criterio se cumple

Dominio del
M2 Items Claridad Congruencia Contexto Constructo Observacion
Autoeficacia laboral
o TUd. se siente capaz de enconfrar lo que quiere en su trabajo, aungue alguien se 2|2lals a3l als 1|ala 2lala
oponez
02 Ud. se siente capaz de resclver problemas dificiles en su trabajo =1 lo mtenta 21314|5 23 4|5 13| 4 11314
Ud. estd seguro/z de que podra alcanzar sus metas en el rabajo 11214|5 23 4]|5 13| 4 11314
Ud. serd capaz de manejar eficazments acontecimientos mesperados en = 2l 3lals 23|45 203l 703l
trahajo
Glacias_:{ sz cuzlidades ¥ recursos podran superar situaciones imprevistas an 2|3l als 213l 4|z a3l a alzla
o5 | sutrbajo
Cuando tenga dificoltades en =u trabajo, estard trangquilo'a porque tiene las
05 | habilidzdes necesarias para mansjar situacicones dificilss 21345 N 23 e 2134
o7 Paze lo que pase en su trabajo, es capaz de manejarlo adecuadamente 21314|5 23 4|5 13| 4 11314
Puadergdx‘ﬂhma}mad&lﬂsmh]meusutmba]u,ﬂseaﬁmzalo 2|zl als al3lals eI eI
0@ | necesario
Cuzndo ze ancusntra en mna situacién laboral dificil, confia en que sa le ocurrira
. : 21345 213(4]5 2134 2134
09 | lo qué debe hacer
Guan_d.quene_quehacuﬁ&nﬁeaunpmbl&mmmhaba]o: confiz en que ze le 2|2lals a3l als 1|ala 2lala
10 | oewrran varias altermativas para rasolverlo

Claridad: El ifem se entiende sin dificultad alguma

Congruencia; El item tiene relacion con el constructo

Contexto: Todas las palabras del ftem zon usuales an nuestro comtexto.
Dominio del Constructo: El item evaliz la donension especifica
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Instrucciones: A continuacion, se presenta una lista de items que usted como juez(a) debe valorar en funcion de los criterios

Instrumento de Engagement laboral

(claridad, congruencia, contexto v dominio del constructo). Marque Ud. su respuesta con la siguiente valoracion: (()=el criterio no se

cumple, hasta (6)= el criterio se cumple

Dominio del

2 tems Claridad Congruencia Contexto Constructo Observacidn
Engagement laboral

1 | En mu trabajo me siento lleno de enereia ol1]2]2]4]|5 23| 4|5 21314|5 20314|5
Cuando me levanto por las marianas tengo ganas de ir al trabajo

1 ol1|12(24]|5 2(214]5 21345 2(34]5

3 3oy foerte v vigoreso en mis rasponzabihdades al1l2lzlals 2|2l als 2|2 als e
i trzbzjo me mepl

4 ! Fi= of1]2]34(5 21345 213145 213|145
Estoy entusiasmado sobre mui trabajo

5 o111 2]13) 4|5 2(314]5 21345 2(34]5

P Estoy orzullose del esfuerzo que dov en el trabayo ol1lz]zlals alzlals 2l3lals 23| als
e “dejo llevar” por mi trabajo™

7 ol1|12(24|5 2(314]5 21345 2(34]5
Estoy inmerso en mm frabajo

] ol1(2]13) 4|5 2(214]5 21345 2(34]5
3oy faliz cuande estoy 2bzorto en v trabajo

9 of1]2]3 4|5 213 4|5 213145 21345

Claridad: El ifern se enfiende =in dificultad alguma
Congruencia: El item tiene relacion con el constructo

Contexto: Todas las palabras del ftem son usuales an nuestro comtexto.

Dominio del Constructo: El item evaliz la dimension especifica
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Instrumento de Satisfaccion laboral

Instrucciones: A continuacion, se presenta una lista de items que usted como juez(a) debe valorar en funcion de los criterios (claridad,
congruencia, contexto vy dominio del constructo). Marque Ud. su respuesta con la siguiente valoracion: (Q)=el criterio no se cumple,

hasta (6)= el criterio se cumple.

Dominic del

N items Claridad Congruenci Contexto Constructo Observacion

Autoeficacia laboral
01 | Estoy satisfecho con mi trabajo actual. 0j172])38|4 2134 2134 213)4]53

Me stento bien en mi puesto de trabajo. ol1l2|z2]a 2|34 2|13 4 2|13 4|5
0z

Lamayoria de los dias, disfruto de mi trabajo. ol1lz2|3la 2|34 2|13 4 2|13 4|5
03
o4 En general, estoy contento con las tareas que realizo en mi trabajo. 0|1]2|3|4 2134 2134 213(4|5

Mi trabajo me brinda una sensacion de logro personal. ol1lz2|3la 2034 23| a 213|4|s
05

Me gusta mi trabajo mas que la mayoria de las personas con las que trabajo. ol1l2|3la 23| a 23| a 213|4|s
06
g7 | Me siento orgulloso de mi trabajo. Op1)213]4 213]4 2134 2(3]4[53

Recibo suficiente reconocimiento por mi trabajo. ol1l2|3la 2|34 2|13 4 2|13 4|5
08

El ambiente de trabajo es agradable y amigable ol1lz2lz]a 3|3 a 23] 4 213 4als
a8

En general, estoy satisfecho con mi trabajo. o|1]2]|3|4 23| 4 23| 4 213|4]|5
10

Claridad: El jtem se entiende zin dificultad alguna

Congruencia: El item tiene relacion con el constructo

Contexto: Todas las palabras del item son usuales en nuestro contexto.
Dominio del Constructo: El item evalia la dimension especifica
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