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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion es comparar el nivel de Engagement Laboral en
trabajadores de una empresa publica de Lima segun nivel organizacional, grupo
generacional, género y tiempo de servicio. El estudio corresponde a un enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental — transversal y de tipo descriptivo comparativo.
La muestra estuvo conformada por 254 trabajadores a quienes se les aplico el
Cuestionario Utrecht Work Engagement Scale (UWES — 17). Los resultados mostraron
que el nivel de Engagement Laboral es alto en el 71.7% de la muestra evaluada.
Respecto al nivel organizacional, se hallé que el 52% del nivel tactico y el 9.1% del
nivel estratégico presentaron un alto grado de Engagement Laboral; a diferencia del
16.1% del nivel operativo que presenté un grado promedio. Referente al grupo
generacional, el 38.2% de la Generacidon Millennials, el 28.7% de la Generacion Xy el
0.4% de la Generacion Centennial poseen un nivel alto de Engagement Laboral,
mientras que el 9.8% de la Generacion Baby Boomer presentd un nivel promedio.
Respecto al género, en ambos grupos se presentd un nivel alto de Engagement Laboral.
Referente al tiempo de servicio, se encontré un nivel alto de Engagement Laboral en
todos los grupos, destacando los trabajadores con mas de seis afios (30.3%) en la
empresa. Finalmente, se concluye que existen diferencias significativas segun el tiempo
de servicio, nivel organizacional y grupo generacional (p<.05); no siendo asi respecto
al género (p>.05).

Palabras claves: engagement laboral, vigor, dedicacion, absorcion
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ABSTRACT

The objective of this research is to compare the level of Work Engagement in workers
of a public company in Lima according to organizational level, generational group,
gender, and service time. The study corresponds to a quantitative approach, with a non-
experimental design — cross-sectional and a comparative descriptive type. The sample
consisted of 254 workers to whom the Utrecht Work Engagement Scale (UWES — 17)
was applied. The results showed that the level of Work Engagement is high in 71.7%
of the evaluated sample. Regarding the organizational level, it was found that 52% of
the tactical level and 9.1% of the strategic level presented a high degree of Work
Engagement as opposed to the 16.1% of the operational level who presented an average
grade. Regarding the generational group, 38.2% of the Millennial Generation, 28.7% of
the Generation X and 0.4% of the Centennial Generation have a high level of Work
Engagement, while 9.8% of the Baby Boomer Generation presented an average level.
Regarding gender, both groups had a high level of Work Engagement. Regarding the
service time, a high level of Work Engagement was found in all groups, highlighting
workers with more than six years (30.3%) in the company. Finally, it is concluded that
there are significant differences according to length of service, organizational level, and
generational group (p<.05), but this is not the case with respect to gender (p>.05).

Keywords: work engagement, vigor, dedication, absorption



I. INTRODUCCION

Durante los altimos afios, las sociedades han ido atravesando cambios imprevistos y
acelerados, como los de tipo econdémico, cultural, social, tecnoldgico, entre otros; que
contribuyen a las tendencias que se suscitan en el entorno laboral. Como el relacionado a la
perspectiva de la gestion de los recursos humanos en las organizaciones.

Posiciones del empleador a lo largo de la historia laboral, que llegaron a considerar a
los trabajadores como objetos de produccion que realizaban su trabajo en entornos jerarquicos
y rigidos; y que actualmente reconocen que son el activo mas importante en una empresa
(Chiavenato, 2009). Y es que, su valor no solo se basa en su fuerza, sino también en sus
conocimientos y actitudes; por ello, estos seres humanos proactivos, inteligentes y creativos,
requieren de un contexto favorecedor para el despliegue de su potencial y productividad,
contribuyendo de este modo, a cumplir los objetivos para el éxito organizacional.

En esta linea, surge el concepto de Psicologia positiva y organizaciones saludables, las
cuales se complementan al considerar que una cultura de préacticas saludables fortalece las
capacidades de los trabajadores que la conforman. La Organizacion Mundial de la Salud (OMS,
2010) sefala que, para alcanzar la plenitud fisica y psicosocial en el ambito laboral, las
empresas deben proponer acciones culturales y organizativas saludables y positivas para los
trabajadores.

Bajo esa perspectiva, el Engagement Laboral es uno de los principales elementos que
indican gque una organizacion es saludable, y que prioriza la sostenibilidad de sus trabajadores
(Gimeno, 2016).

Y es que, como afirman Castafieda y Flores (2021), cuando los trabajadores perciben
que conviven en una organizacion saludable, ellos tienden a presentar altos niveles de
engagement laboral, al mostrarse vigorosos, dedicados e inmersos en su actividad laboral; cuya

consecuencia se ve reflejada en los resultados 6ptimos de su trabajo.
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Es preciso afadir, que el estudio del Engagement Laboral no es un tema que se aborde
de manera aislada, debido a que esta variable influye también a nivel grupal y organizacional
(Lorente y Vera, 2010). Si bien se presenta en cada trabajador, compararla teniendo en cuenta
las particularidades de los grupos que conforman una misma organizacién; permitird obtener
un panorama mas enriquecedor al momento de gestionar politicas internas saludables para el
personal (Ramirez y Parra, 2020).

El presente trabajo tiene por objetivo comparar el nivel de Engagement Laboral en
trabajadores de una empresa publica de Lima; segun nivel organizacional, grupo generacional,
género y tiempo de servicio.

En el primer capitulo se describe la Introduccion al tema de investigacion y se plantea
el problema general, se detallan los antecedentes de investigacion, se formulan el objetivo
general y especificos, la justificacion de la investigacion, la hipétesis general y las hipotesis
especificas.

Seguido de ello, el segundo capitulo, contiene el marco tedrico de la variable de
investigacion en la que se describe la base tedrica, caracteristicas, dimensiones, entre otros.
Posteriormente, en el tercer capitulo, se plantea el tipo, disefio de la investigacion y el ambito
temporal y espacial del estudio. Asimismo, se especifica la poblacion y la muestra
seleccionada; la variable de estudio y su operacionalizacion, el instrumento utilizado y sus
propiedades psicométricas de confiabilidad y validez; del mismo modo se detalla el
procedimiento y el analisis de los datos.

En el cuarto capitulo, se describen los resultados obtenidos mediante tablas, con sus
interpretaciones correspondientes. Continuando con el quinto capitulo, se discuten los

resultados, realizando una contrastacion con los antecedentes. En el sexto capitulo, se detallan
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las conclusiones; y en el séptimo capitulo, se proponen algunas recomendaciones a partir de lo
obtenido.

En el octavo capitulo, se presentan las referencias usadas en la investigacion y, por
altimo, en el noveno capitulo, se muestran los anexos en el que se describe el instrumento
utilizado.

1.1.  Descripcion y formulacion del problema

En el mundo laboral, las organizaciones empiezan a enfocarse en mayor medida en el
bienestar del ser humano y en el fortalecimiento de las capacidades del trabajador; de donde se
explica que, este sea considerado un ser competente que posee habilidades y conocimientos;
pero que también, tiene necesidades y expectativas que surgen de los nuevos escenarios
globales. Por esta razdn, para que ellos alcancen la efectividad en sus labores y conecten con
su trabajo de manera eficaz, las organizaciones deben tener en cuenta que su principal reto es
implementar précticas saludables que garanticen su permanencia y; de ser propicio, su éxito en
el medio (Lorente y Vera, 2010).

En ese contexto, Llorens et al. (2017) indica que las organizaciones deben apuntar a ser
consideradas saludables, con el objetivo de influir positivamente en el bienestar integral de sus
trabajadores y estimular emociones positivas en ellos, como el Engagement Laboral.

La citada variable corresponde a un estado psicolégico que involucra aspectos fisicos,
cognitivos y emocionales. Ha sido ampliamente estudiada por la Psicologia Organizacional
Positiva, puesto que se centra en como este estado permite a la persona desarrollar su potencial
e influir positivamente al crecimiento de la organizacion (Rodriguez y Bakker, 2013). Es por
esta razon que, en la actualidad, el estudio de los estados psicologicos positivos que surgen en
el individuo como parte de su convivencia en las organizaciones, ha ido en aumento (Vesga,

2020).
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Desde el punto de vista psicologico, las dimensiones que constituyen el Engagement
Laboral, como son vigor, dedicacidn y absorcion guardan relacion con elementos conductuales,
emocionales y cognitivos, respectivamente; siendo asi que teniendo en cuenta esta interaccion
de componentes, se deduce que el trabajador que forme parte de un adecuado ambiente de
trabajo presentarad una salud psicosocial favorable (Lorente y Vera, 2010).

Gallup (2023) consultoria estadounidense en temas de recursos humanos, sefialo en su
altimo estudio global, que el Engagement Laboral incrementd en un 23% respecto a sus
resultados obtenidos tres afios atrds, en el que se registr6 un porcentaje de 20%. Estos
porcentajes aumentaron en Estados Unidos y Canada (34%), seguido de América Latina y El
Caribe (31%). De forma complementaria, su estudio afirmo que, las mujeres y los trabajadores
de 40 afios a mas, alcanzaron un mayor nivel de Engagement. La consultora sefialé ademas que
la disminucién presentada en el 2020 pudo deberse al contexto de la pandemia, en el que varios
encuestados indicaron sentirse estresados con un escenario incierto en el aspecto personal y
laboral (Ulsen, 2021).

Cuando el Engagement Laboral no esta presente en los trabajadores, hay probabilidades
de que impacte negativamente en los indices de productividad, eficiencia, rentabilidad,
generando mayor rotacion y absentismo del personal (Ulsen, 2021). En tal sentido, en la
encuesta realizada por Deloitte global, se evidencid que para el 86% de los encuestados, esta
variable de estudio es considerada muy importante dentro de sus compafiias. Sin embargo, en
la préactica, las acciones para incrementar este indicador todavia no se han extendido en su
totalidad (Gosling y Sloan, 2016).

Vargas (2021) revela que, en estudios ejecutados a nivel mundial, como el llevado a
cabo ese mismo afio por Great Place to Work, los trabajadores de América Latina obtuvieron
el porcentaje mas alto de Engagement Laboral (60%), ademas que mas de la mitad expreso sus

intenciones de permanecer en sus trabajos. Por otro lado, el ultimo lugar fue ocupado por
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Europa, cuyo porcentaje de Engagement Laboral fue de 52%. Cabe indicar que este dato estuvo
relacionado a que el 45% de encuestados europeos, no considera que su ambiente de trabajo
sea un lugar saludable y que les brinde bienestar; ademas que la mayoria percibe una falta de
equidad en el acceso a oportunidades y una desconexién con su trabajo, lo que disminuye sus
intenciones de quedarse en sus organizaciones.

En Latinoamérica, Circular HR (2020), consultora en recursos humanos, realizé un
estudio, en el que obtuvo que el nivel de Engagement Laboral fue alto; respecto a su
comparacion entre generaciones, descubrio que la Generacién Baby Boomer tuvo un
porcentaje de 26.3% de Engagement Laboral frente a la Generacion Millennials y Centennial,
quienes alcanzaron un porcentaje menor de 16.4%. Ademas, este estudio revelo que, el nivel
estratégico obtuvo un mayor porcentaje en la variable de estudio respecto al nivel operativo.
Complementario a ello, el Engagement Laboral evidencid una ligera predominancia en el
género femenino (18.5%) respecto al masculino (17.9%).

En Perd, Redaccion Gestion (2015) sefialé que a pesar de que, el 80% de los directivos
encuestados considera como uno de sus principales desafios incrementar el Engagement
Laboral de sus trabajadores; mas de la mitad de estas compafiias no contaban con practicas que
lo fomenten, y solo el 7% ejecutaba iniciativas de retencion y mantenia a sus trabajadores con
buenos niveles de Engagement Laboral.

Cuadra (2023) informa en su estudio realizado a nivel nacional, que el 89.2% de los
encuestados presentdé un nivel alto de Engagement Laboral, lo que demostraria que las
empresas peruanas estan disefiando estrategias concretas para favorecer este indicador positivo
en sus trabajadores.

En la adaptacion de las organizaciones a los desafios que surgen en el ambito laboral,
se requiere idear practicas que unan a las distintas generaciones que hoy conviven en las

empresas, asi como también, que favorezcan la percepcion de un entorno equitativo para ambos
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géneros, y que ademas potencien al maximo la productividad de los trabajadores
independientemente del nivel organizacional al que pertenecen y del tiempo de servicio que
tienen. Puesto que, como se ha citado anteriormente, el Engagement Laboral se veria
disminuido ante una percepcién de desigualdad de oportunidades (Vargas, 2021). Asi como
también podria variar respecto al género, nivel organizacional y generacion (Circular HR,
2020).

Para este propdsito, conviene mencionar que actualmente cuatro generaciones
coexisten y aportan significativamente en el &mbito laboral, como son la Generacion Baby
Boomer, Generacidn X, Generacion Y o Millennials y Generacion Z o Centennial (Begazo y
Fernandez, 2015). Es fundamental enfatizar que su distribucidn en el Per( esta representada de
la siguiente manera: Generacion Y o Millennials (25%), Generacion Z o Centennial (20%),
Generacion X (19%) y Generacion Baby Boomer (12%) (Ipsos Opinion y Mercado [IPSOS],
2022).

Asimismo, las organizaciones que priorizan el bienestar de sus trabajadores tienen
presente que existen desafios por desarrollar ambientes igualitarios; en ese sentido Alvarez
(2023) sostiene que, si bien se ha incrementado la participacion femenina en las organizaciones,
este avance todavia no se generaliza a todos los niveles, puesto que la autora menciona que
solo el 10% de los directivos a nivel mundial son mujeres. Adicionalmente, la Autoridad
Nacional del Servicio Civil (SERVIR, 2023) describe que la insercion de las mujeres en el
sector publico ha llegado a representar un 47% del total de los trabajadores del estado; siendo
que el 41% de ellas pertenece al grupo generacional Generacion X y Baby Boomer.

La empresa publica, objeto de la presente investigacion, se orienta a brindar servicios
informativos de calidad a la ciudadania, a nivel nacional. En su gestion diaria, redne a
trabajadores de diferentes generaciones quienes conviven y trabajan conjuntamente en las

areas; sin embargo, aunque se evidencia una mayor participacion femenina en los puestos,
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todavia existe un techo de cristal para acceder a puestos directivos, lo que genera una brecha
frente a la presencia masculina. Por otro lado, en el Gltimo afio, el personal de nivel operativo,
que ademas tiene mayor tiempo de servicio, ha demostrado su disconformidad respecto a
algunas condiciones laborales, y desmotivacion en el trabajo, luciendo poco vigorosos,
dedicados e involucrados en sus funciones, ademas de poco participativos con las actividades
organizadas por la empresa. Por lo expuesto, se precisa formular la siguiente interrogante:
¢Existen diferencias significativas en el Engagement Laboral en trabajadores de una
empresa publica de Lima, 2023; segun nivel organizacional, grupo generacional, género y
tiempo de servicio?
1.2.  Antecedentes
1.2.1. Antecedentes Nacionales

Berrio y Zanabria (2022) determinaron el nivel de Engagement Laboral en una muestra
conformada por 87 trabajadores de ambos géneros de la Municipalidad Provincial de
Chumbivilcas. El trabajo fue de tipo descriptivo, con enfoque cuantitativo, disefio no
experimental y de corte transversal. Aplicaron el instrumento Utrecht Work Engagement Scale
(UWES), que consta de 17 items. Obtuvieron como resultado que, el Engagement Laboral es
alto en un 80.5% de los participantes y que el género femenino y los trabajadores mayores de
35 afios mostraron un nivel mas alto de Engagement laboral. Concluyeron que, el nivel alto de
engagement laboral evidencia un escenario laboral favorable y que, a mayor edad, se presenta
un mayor nivel de la variable.

Charry y Solorzano (2021) realizaron una investigacion de tipo descriptivo para
identificar el nivel de Engagement Laboral y de sus dimensiones, en servidores publicos de una
entidad castrense. El enfoque fue cuantitativo y el disefio del estudio fue no experimental, de
corte transversal. La muestra estuvo conformada por 100 servidores entre varones y mujeres

civiles y militares. El instrumento utilizado fue el UWES de 17 items. Los resultados
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evidenciaron que, los servidores publicos presentaron un nivel alto de Engagement laboral,
siendo mayor en la dimension dedicacion, seguido de vigor y absorcion. Concluyeron que, los
servidores publicos poseen, niveles altos de orgullo, inspiraciéon y significado hacia sus
actividades laborales.

Guerrero (2020) determinoé el nivel de Engagement Laboral en los trabajadores de la
Gerencia Regional de la Educacién de Lambayeque, en una muestra conformada por 73
colaboradores de ambos géneros. El estudio descriptivo se traté desde el enfoque cuantitativo
y disefio no experimental. Utiliz6 como instrumento, un cuestionario de 24 items que formulo
para medir el Engagement Laboral. Tuvo como resultado que un 81% de los encuestados, tiene
nivel alto de Engagement Laboral, un 78% tiene nivel alto en dimensién vigor, un 67% en
dedicacion y 70% en absorcion; concluyd que los niveles por dimension y total son altos,
mostrando que los trabajadores presentan energia, entusiasmo, involucramiento e inmersién en
su trabajo.

Calizaya et al. (2020) identificaron el nivel de Engagement Laboral en empresas
publicas de la ciudad de Arequipa, y su comparacion segin géenero, edad, centro de trabajo y
nivel organizacional. La muestra estuvo conformada por 477 trabajadores de género femenino
y masculino. El estudio descriptivo comparativo se traté desde el enfoque cuantitativo y disefio
no experimental. Se utiliz6 como instrumento el Utrecht Work Engagement Escale (UWES)
version de 17 items. Los resultados evidenciaron que los trabajadores poseen un nivel medio
de Engagement total y en sus dimensiones. Ademas, hallaron que no existe diferencias
significativas segun género ni nivel organizacional; en cambio si encontraron diferencias
respecto a la edad y segun centro de trabajo. Concluyeron que, el nivel de Engagement Laboral
aumentaria con la edad, y que se tienen que implementar practicas para aumentar el nivel de

los trabajadores.
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Altamirano et al. (2018) identificaron el nivel de Engagement Laboral de los servidores
de una entidad puablica de Lima, en una muestra conformada por 527 participantes entre
hombres y mujeres. El estudio descriptivo se tratd desde el enfoque cuantitativo y disefio no
experimental; utilizaron como instrumento el Utrecht Work Engagement Escale (UWES) de
15 items. Los resultaron mostraron que existe un nivel alto de Engagement Laboral en los
servidores, ademas que la dimension que tiene un mayor nivel es dedicacion, seguido de vigor
y absorcidn; asimismo, obtuvieron que el nivel directivo posee un mayor nivel de Engagement.
Concluyeron que, los servidores poseen un estado psicologico que les permite enfrentar las
situaciones estresantes, demandas laborales y generar valor publico.

1.2.2. Antecedentes Internacionales

Gbomez-Romero et al. (2023) determinaron el nivel de Engagement Laboral y de sus
dimensiones, en trabajadores de una entidad publica en Durango, México. La muestra estuvo
conformada por 297 trabajadores de ambos géneros. El estudio descriptivo se trabajo desde un
enfoque cuantitativo y disefio no experimental, en el que aplicaron la Escala Utrecht de
Engagement en el Trabajo (UWES) de 17 items. Los resultados mostraron un nivel muy alto
de Engagement y respecto a las dimensiones, dedicacion obtiene un mayor nivel, seguido de
vigor y por ultimo absorcidn; asimismo, obtuvieron que los trabajadores del género masculino
y mas jovenes presentan mayores niveles de vigor. Concluyeron que, los hallazgos obtenidos
reflejarian el entusiasmo y orgullo de los trabajadores que pertenecen a la institucion.

Ortiz y Garcia (2023) compararon el Engagement Laboral segun variables
sociodemograficas, economicas y laborales en el personal de empresas publicas y privadas de
Colima, México; en una muestra de 293 trabajadores de ambos géneros. El estudio descriptivo
comparativo se trabajo desde un enfoque cuantitativo, disefio no experimental y de corte
transversal. Aplicaron la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES) de 9 items. Los

resultados mostraron que hubo diferencias significativas por género y educacion, no siendo asi
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respecto a edad, nivel organizacional y tiempo de servicio. Concluyeron que, las mujeres tienen
niveles mas altos de dedicacion, ademas que los niveles de vigor y dedicacidn eran mayores en
quienes tenian una menor preparacion académica.

Marsollier (2019) determino el nivel de Engagement Laboral y de sus dimensiones, en
trabajadores de una entidad publica de la provincia de Mendoza en Argentina, en una muestra
de 147 participantes entre hombres y mujeres. El estudio descriptivo se trabajo desde un
enfoque cuantitativo y de corte transversal. Aplico el Utrech Work Engagement Scale (UWES)
de 17 items. Los resultaron mostraron que los empleados publicos poseen elevados niveles de
Engagement total y de la dimension vigor, y un nivel medio en las dimensiones dedicacion y
absorcion. Concluyo que, los altos niveles de Engagement evidenciarian que los trabajadores
forman parte de un ambiente que impulsa su bienestar, manifestando animo e involucramiento
en sus puestos de trabajo.

Herrera y Alvarez (2019) compararon el nivel de Engagement segln género, edad y
tiempo de servicio; en empleados de un Municipio de Jujan, en Ecuador, la muestra estuvo
conformada por 180 trabajadores de ambos géneros. La investigacion de tipo descriptivo
comparativo se tratd desde un enfoque cuantitativo y disefio no experimental. Utilizaron el
Utrech Work Engagement Scale (UWES) de 17 items. Los resultados indicaron que los
trabajadores cuentan con un nivel medio de Engagement, asimismo el género masculino posee
un mayor porcentaje respecto al femenino, ademas que a mayor edad y mayor tiempo de
servicios se incrementa el nivel de Engagement. Concluyeron que, el nivel medio de
Engagement Laboral presentado en la entidad publica reflejaria el descontento con las
condiciones laborales y el impacto de la inestabilidad a la que estan sujetos los trabajadores en
las entidades publicas.

Granados (2015) identifico el nivel de Engagement y de sus dimensiones, en

trabajadores de la Contraloria en Bogota D.C en Colombia, en una muestra de 59 participantes
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de ambos géneros. El estudio de tipo descriptivo se trabajé desde un enfoque cuantitativo y
disefio no experimental. Aplico el cuestionario Utrech Work Engagement Scale (UWES) de 17
items. Los resultaron demostraron que, el nivel de Engagement total y por cada dimension es
alto; no obstante, las dimensiones vigor y dedicacidn presentan un puntaje ligeramente mayor
que la dimension absorcion. Concluyo que, los funcionarios presentan un alto nivel de
Engagement, lo cual se traduciria en una mayor sensacion de bienestar y aumento en la
productividad de los empleados.
1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general
Comparar el nivel de Engagement Laboral en trabajadores de una empresa publica de
Lima, 2023; segun nivel organizacional, grupo generacional, género y tiempo de servicio.
1.3.2. Objetivos especificos
1. Identificar el nivel de Engagement Laboral en trabajadores de una empresa publica de
Lima, 2023.
2. Identificar el nivel de vigor en trabajadores de una empresa publica de Lima, 2023;
segun nivel organizacional, grupo generacional, género y tiempo de servicio.
3. Identificar el nivel de dedicacién en trabajadores de una empresa publica de Lima,
2023; segun nivel organizacional, grupo generacional, género y tiempo de servicio.
4. ldentificar el nivel de absorcién en trabajadores de una empresa publica de Lima, 2023;
segun nivel organizacional, grupo generacional, género y tiempo de servicio.
1.4.  Justificacion
El presente trabajo de investigacion se justifica en la creciente necesidad de las
empresas por crear entornos de trabajo satisfactorios y de bienestar para sus trabajadores, en el

que puedan desplegar sus capacidades, de tal modo que para el mercado laboral resulten
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competitivas, atrayendo a personal talentoso y reteniendo por mas tiempo a los que ya forman
parte de ellas (Acosta et al., 2013).

Esto se consigue a traves de practicas organizacionales que pretendan fortalecer las
habilidades de los trabajadores, logrando que permanezcan en un estado beneficioso para la
consecucion de sus objetivos, como es el Engagement laboral (Salanova et al., 2012).

En ese sentido, esta investigacion es importante porque pretende visibilizar el
Engagement Laboral como un estado psicologico positivo, que es clave para determinar si una
organizacion es saludable o no; ademas de ser primordial para vincular al trabajador con sus
actividades, de manera que cuando esta se presenta, él entrega su energia, esmero y abstraccion
en lo que esta desarrollando. De donde se explica que, en la actualidad, el reto de las
organizaciones consiste en poner mayor foco, en gestionar acciones para mantener a sus
trabajadores saludables.

Para Castafieda y Flores (2021), la importancia de esta variable de estudio radica en la
relacion directa que tiene con la resiliencia y productividad; e inversa con el absentismo y
rotacion personal. Al estudiarla, se han descubierto grandes beneficios, no solo para las
organizaciones sino también para los trabajadores; dado que, las primeras, obtienen un
indicador de cuan favorable es su ambiente, lo que resta las probabilidades de fuga de talento,
baja productividad y estrés; mientras que los segundos obtienen un mejor desempefio y calidad
de vida y una mayor motivacion, lo que de igual modo termina beneficiando a la organizacion
(Ossa y Jiménez, 2021).

Por otro lado, se espera que esta investigacion contribuya a los estudios previos que se
han realizado sobre la citada variable en el sector publico. También, tiene implicaciones
practicas; ya que, a partir de los resultados, se podrian implementar estrategias institucionales

y destinar recursos para fortalecer la gestion del talento humano, y coadyuvar el logro de los
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objetivos de la entidad, puesto que tal y como mencionan Llayqui y Cuti (2022), el Engagement
tiene un elevado impacto en el desempefio laboral de los trabajadores.

Asi como también, el uso del instrumento validado, y analizado psicométricamente,
reforzard la continuidad de su uso en investigaciones posteriores que se realicen a nivel
nacional sobre la variable.

En cuanto a su relevancia social, los principales beneficiados, serian los trabajadores
de la empresa, ya que es conocido que un colaborador que se desempefia en el sector publico
busca generar valor pablico en el ejercicio de sus funciones de forma competente, efectiva y
eficiente, ya que los ciudadanos dependen de los servicios de calidad brindados por la entidad.
Esto resulta de principal interés al momento de establecer el rol que cumpliria el Engagement
como un elemento promotor de trabajadores productivos que demuestran alta energia,
entusiasmo e inmersion en sus actividades para el logro de objetivos institucionales.

En consecuencia, esta investigacion ofrece informacion Gtil para cualquier tomador de
decisiones en las empresas, al dar a conocer que el Engagement Laboral es un estado que
posibilita el incremento de la productividad de su principal activo, que son los trabajadores.
Finalmente, en base a este estudio, se podran reorientar las acciones con el proposito de
promover mejoras en la calidad de vida de los trabajadores, lo que repercutira indudablemente
en la competitividad organizacional.

1.5. Hipotesis
1.5.1. Hipotesis General

Existen diferencias significativas en el Engagement Laboral en trabajadores de una

empresa publica de Lima, 2023; segun nivel organizacional, grupo generacional, género y

tiempo de servicio.
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1.5.2. Hipdtesis especificas
H1: Existen diferencias significativas en la dimension vigor en trabajadores de una
empresa publica de Lima, 2023; segun nivel organizacional, grupo generacional, género y
tiempo de servicio.
H2: Existen diferencias significativas en la dimension dedicacion en trabajadores de
una empresa publica de Lima, 2023; segun nivel organizacional, grupo generacional, género y
tiempo de servicio.
H3: Existen diferencias significativas en la dimension absorcidn en trabajadores de una
empresa publica de Lima, 2023; segun nivel organizacional, grupo generacional, género y

tiempo de servicio.
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Il. MARCO TEORICO
2.1. Engagement Laboral
2.1.1. Definicion

El término, proveniente del inglés, se ha intentado traducir en algunas investigaciones,
como es el caso de Juérez et al. (2015) quienes, con el propdsito de distinguir su significado
frente a otras variables de connotacién similar como: compromiso, satisfaccion e implicacion
laboral; proponen que, una de las traducciones mas acertadas seria el entusiasmo laboral,
debido a la relacién semantica entre el significado de esta palabra con el concepto de vigor y
dedicacion, que constituyen dos de las dimensiones tedricas de la variable.

De otro lado, es pertinente mencionar que, en la mayoria de los estudios todavia se
prefiere su uso en el idioma original, ya que aun no se ha llegado a un consenso sobre un
término general en espafiol que englobe sus caracteristicas y significado a cabalidad (Salanova
y Schaufeli, 2009). Por tal motivo, en la presente investigacion se hara uso del término en su
idioma original.

Jaimez (2013), sostiene que a pesar de que algunos autores lo traduzcan como
compromiso, el Engagement Laboral implica componentes fisicos, emocionales y psicolégicos
que centran la relacién principalmente entre el trabajador y su trabajo, mas que solo presentar
actitudes afectivas hacia la organizacion, lo que representa una clara diferencia con el
compromiso organizacional. Asi también, para Vivanco et al. (2019), este Gltimo podria méas
bien estar presente en el componente emocional de la variable de estudio.

Por su parte, Kahn (1990) define el término Engagement Laboral como el impulso
personal que potencia el desempefio integral del trabajador en su cargo, para el logro de los

objetivos de una organizacion.
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Vivanco et al. (2019) definen a la citada variable como la capacidad que tiene una
persona para ejecutar una tarea haciendo uso de sus recursos personales. Por lo que esta variable
estd relacionada a un estado de bienestar que ocurre cuando el trabajador mantiene una
conexion psicologica con su trabajo, que le permite esforzarse para sobrepasar las exigencias
de este (Hallberg y Schaufeli, 2006).

Al paso de los afios, surge un concepto de mayor aceptacion y difusion como es el
establecido por Schaufeli y Bakker (2010), quienes denominan al Engagement Laboral como
un estado fisico, cognitivo y afectivo satisfactorio que se representa a través del vigor,
dedicacion y absorcién en el trabajo; definicion que ademas obedece al modelo y teoria de
Recursos y Demandas Laborales.

Complementario a ello, Salanova et al. (2000) proponen que el Engagement no procede
de una reaccidn de corta duracion, asociada a un evento u objeto en especifico, sino mas bien
es un estado psicoldgico que se mantiene en el tiempo provocando un bienestar perdurable en
el trabajador que lo impulsa al logro de sus objetivos.

Respecto a los inicios de estudio del mencionado término, Lépez y Chiclana (2017)
afirman que la consultora Gallup fue una de las pioneras en medir la variable en el ambito
organizacional, con el objetivo de analizar su incidencia en la productividad empresarial.

Fuera del &mbito de consultoria, su andlisis se introdujo a la corriente de la Psicologia
Organizacional Positiva, que segun postulan Vargas y Estrada (2016), comprende el estudio de
las caracteristicas psicosociales positivas de las personas en el &mbito laboral con el objetivo
de maximizar su potencial.

Al respecto, Salanova y Schaufeli (2009) afirman que esta corriente potencia los
aspectos saludables de la vida de la persona con el propdsito de que, con las intervenciones
practicadas desde esta perspectiva, no solo se centren en reducir las consecuencias de las

enfermedades o patologias, sino también de optimizar las capacidades humanas.
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En el &mbito laboral, se resalta la importancia de determinar y conocer, qué aspectos
funcionales del ser humano le posibilitan crear un contexto que incremente la pasion e interés
en su trabajo; y de este modo, influir positivamente en su salud psicosocial (Salanova y
Schaufeli, 2009).

2.1.2. Modelos explicativos del Engagement Laboral

A. Modelo del rol de Kahn (1990). En el ambito laboral existen tres condiciones
psicoldgicas asociadas al Engagement en el trabajo como son significancia, seguridad y
disponibilidad; lo que significa que, si en un ambiente de trabajo se le proporciona estas
condiciones al trabajador, esto propiciara un mayor Engagement Laboral (Kahn, 1990).

B. Modelo estructural (2001). Este modelo explica que el Engagement es una variable
tedricamente opuesta al burnout, y a sus dimensiones. De este modo, se consideré que el
Engagement Laboral se caracteriza por presentar altos niveles de energia e identificacion con
el trabajo, de forma opuesta con el agotamiento y cinismo, propios del burnout (Maslach et al.,
2001).

C. Modelo del intercambio Social- SET de Saks (2006). Surge de la vision de
interdependencia entre el trabajador y los recursos proporcionados para cumplir
adecuadamente su rol. Esta reciprocidad que recibe el trabajador origina una respuesta
socioemocional beneficiosa, que involucra el aumento de su nivel de Engagement Laboral
(Saks, 2006).

D. Modelo circunflejo de emociones de Bakker y Oerlemans (2011). Tiene el
objetivo de delimitar las diferencias entre el Engagement Laboral y otras variables que pudieran
tener caracteristicas similares en el contexto laboral, tomando como referencia la emocion que
se experimenta segun el grado de placer y activacion. De este modo, proponen que el

Engagement Laboral presenta altos niveles de placer y activacion debido a sus componentes
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vigor, absorcion y dedicacion, a diferencia de la satisfaccion y felicidad en el trabajo (Bakker
y Oerlemans, 2011).

E. Modelo HERO (Healthy & Resilient Organizations Model) (2012). EI modelo de
Organizaciones Saludables y Resilientes surge para describir a aquellas organizaciones que, al
pasar por circunstancias dificiles, buscan la manera de crear y mantener un ambiente de trabajo
saludable para su personal. En ese sentido, este modelo se fundamenta en la evidencia tedrica
de la Psicologia Organizacional Positiva (Salanova et al., 2012; Salanova y Soler, 2020).

El estudio del bienestar y el funcionamiento éptimo de las personas y las organizaciones
ha revelado que para que una organizacion resista adversidades, debe apostar por el cuidado de
la salud psicosocial de las personas que las conforman (Salanova et al., 2012).

El modelo propuesto por los citados autores explica la existencia de tres factores
interrelacionados que conforman un sistema, que inicia cuando en una organizacion se
promueven recursos y practicas saludables; que, son fundamentales porque incrementan la
eficacia, engagement y resiliencia de los trabajadores, considerados indicadores de bienestar
psicosocial en el trabajador; y como consecuencia de ello, se obtienen resultados
organizacionales positivos como mejorar el rendimiento de la persona y el posterior beneficio
a la empresa (Salanova et al., 2012).

En el estudio realizado por Acosta et al. (2013) acerca del impacto de las préacticas
organizacionales saludables sobre el Engagement, respaldan el citado modelo tedrico, al indicar
que estas préacticas se relacionan positiva y significativamente con la presencia de trabajadores
saludables que se encuentren en un estado psicologico, fisico y emocional positivo, que facilita
el logro de objetivos comunes y un mejor desemperio.

2.1.3. Teoria explicativa del Engagement Laboral
A. Teoria de Demandas y Recursos Laborales (DRL) (2013). Fue propuesta por

Bakker y Demerouti con la finalidad de realizar una extension al modelo planteado por Bakker,
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seis afios atras, en el que postula que el Engagement Laboral surge de la relacion de dos
componentes presentes en el contexto laboral: demandas y recursos laborales (Bakker et al.,
2007; Bakker y Demerouti, 2013).

El primero hace referencia a las demandas fisicas, sociales y organizacionales que
pueden provocar cierta tension al requerir una exigencia fisica y psicoldgica por parte del
trabajador. A proposito de ello, no se debe ignorar que, si las demandas sobrepasan los recursos
y capacidades de los trabajadores, podrian generar elementos estresores (Bakker et al., 2007).

El segundo componente se refiere a los recursos laborales que reducen las demandas y
costos fisicos y psicoldgicos asociados; y que posibilitan que los trabajadores alcancen el
crecimiento, aprendizaje y desarrollo en el ambito laboral (Bakker et al., 2007).

Bakker et al. (2007) sostienen que los recursos son importantes porque estan presentes
a nivel organizacional, en las relaciones interpersonales y en la organizacion del trabajo y la
tarea.

En este contexto, aparecen dos procesos psicoldgicos opuestos, uno es el agotamiento,
que surge de la sobrecarga de demandas del trabajo; mientras que, de forma contraria, el
engagement laboral resulta de un uso adecuado y favorable de los recursos laborales (Bakker
etal., 2007).

La teoria amplia el modelo de recursos y demandas laborales, al afiadir los recursos
personales; que resultan ser tan importantes como los laborales, ya que ambos se influyen
mutuamente para crear procesos motivacionales (Gari et al., 2021).

Bakker y Demerouti (2013) establecieron la importancia de los recursos personales, al
considerar que las personas tienen caracteristicas que las fortalecen e influyen en la percepcion
positiva de sus propias capacidades para enfrentar situaciones desafiantes, de modo que se

origina en ellos un mayor rendimiento personal y laboral.
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En la dindmica de este proceso, los recursos y el Engagement se relacionan de manera
reciproca, es decir que los recursos laborales tienen efecto en el desarrollo de recursos
personales y en el Engagement; y viceversa. Esto se explica, por ejemplo, en la situacién en la
que un trabajador que posee una autoeficacia (recurso personal) para la ejecucion de su trabajo,
sumado al Engagement que experimente, creara oportunidades de desarrollo (recurso laboral)
con el fin de conseguir los objetivos propuestos. EI Engagement ha demostrado ser un estado
positivo que, segun los autores, empuja a cumplir objetivos laborales y promueve un ambiente
favorable y beneficioso (Bakker y Demerouti, 2013).

Otra situacion viceversa que se plantea a modo de ejemplo, es que cuando los
trabajadores perciben apoyo social o entornos igualitarios (recursos laborales), tienen una
mayor facilidad de desarrollar motivacién y resiliencia (recursos personales), que junto al
Engagement; facilitan su rendimiento laboral (Bakker y Demerouti, 2013).

Gari et al. (2021) afirman que esta teoria puede ser comprobable en las organizaciones,
ya que explicaria codmo la aparicion del Engagement, contribuiria favorablemente al bienestar

del trabajador y a su desempefio.

2.1.4. Dimensiones del Engagement Laboral

Schaufeli y Bakker (2010) postulan que existen tres dimensiones que conforman el
Engagement en el trabajo, como son:

a) Vigor: se refiere a altos niveles de energia y resistencia fisica y mental mientras
se trabaja, por el deseo de esforzarse en el trabajo que se esta realizando, incluso cuando se
presentan dificultades.

b) Dedicacion: estd relacionado a una alta implicacion laboral, junto con la
manifestacion de un sentimiento de significacion, entusiasmo, inspiracién, orgullo y reto por

el trabajo.
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C) Absorcidn: situacion en el que la persona esta totalmente concentrada y atenta a
su trabajo lo que le permite tomar decisiones acertadas y eficaces, ademas presenta dificultades
a la hora de desconectarse de lo que esta haciendo debido a las fuertes dosis de disfrute y

concentracion experimentadas, percibiendo que el tiempo pasa rapidamente.

2.1.5. Caracteristicas del Engagement Laboral en los trabajadores

Schaufeli y Bakker (2010) sostienen que los trabajadores con Engagement Laboral se
perciben a si mismos con las capacidades y recursos suficientes para realizar una tarea
encomendada, llegando a presentar un sentido de conexidn energética y afectiva con su trabajo.

Los trabajadores con altos niveles de Engagement, también se caracterizan por tener
altos niveles de dedicacion y entusiasmo, lo cual los inspira a entregar lo mejor de si mismos
y provoca en ellos el deseo de estar inmerso en sus actividades por mayor tiempo (Hallberg y
Schaufeli, 2006).

Como lo menciona Jaimez (2013), los trabajadores con Engagement tienen una mejor
salud psicoldgica y fisica y menor probabilidades de exponerse a riesgos psicosociales. Cuando
las personas presentan Engagement Laboral disponen proactivamente de sus recursos y
demuestran actitudes sobresalientes que los impulsa a lograr resultados significativos en sus
actividades laborales.

Borrego (2018) menciona que el Engagement en el trabajo, moviliza comportamientos
positivos, como el entusiasmo, esfuerzo y la predisposicion para superar las posibles
dificultades que se puedan presentar, haciendo que el trabajador despliegue al maximo sus
competencias en la ejecucion diaria.

Schaufeli y Bakker (2010) afiaden que, mas alla de solo demostrar un esfuerzo adicional
en sus tareas, los trabajadores con engagement ejecutan su trabajo con calidad y creatividad,

buscando distinguirse entre los demas.
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Un ambiente en el que se propicie la realizacion de actividades de trabajo estimulantes
junto a la disponibilidad de recursos laborales favorecerd el Engagement laboral de los
trabajadores que formen parte de ella (Castafieda y Flores, 2021).

Al respecto, es preciso sefialar que el Engagement se origina de manera personal pero
también influye a nivel grupal y organizacional, en el sentido de que los trabajadores muestran
un mayor comparierismo y colaboracion con sus pares (Castafieda y Flores, 2021).

A su vez, Marcantonio (2017), sefiala que los trabajadores que presentan este estado
conviven motivados y prestos a mejorar su eficacia y sus relaciones sociales en el ambiente de
trabajo.

2.1.5.1. Engagement Laboral en trabajadores de empresas publicas. A nivel global,
la mayoria de las investigaciones se han ejecutado en organizaciones privadas, a diferencia de
las pablicas (Lappin, 2021).

Aunque el tema de estudio se presenta aln con un incipiente avance en empresas
publicas en el pais, se presentan buenos resultados como los obtenidos por Altamirano et al.
(2018) al estudiar el Engagement en trabajadores de una entidad del sector publico, y proponer
que los resultados altos se debieron a que la organizacion que estudiaron cuenta con recursos
laborales disponibles que les permiten hacer frente a las demandas; razon por la cual expresan
la importancia de que se propicien estos elementos en el contexto laboral.

El Proyecto Especial de Inversion Publica Escuelas Bicentenario (PEIP Escuelas
Bicentenario, 2023) realizo una encuesta en el afio 2022, en el que midid el porcentaje de
Engagement Laboral de sus trabajadores, resultando tener un 80% de favorabilidad e
interpretandolo en un nivel alto a nivel general, asi como en cada una de sus areas.

Por su parte, el Ministerio de Economia y Finanzas (MEF, 2023), alcanzo niveles altos

y muy altos de Engagement laboral en un 83% de su personal. En adicion a ello, se evidencio
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que quienes tenian mas tiempo de servicio en la entidad y pertenecian a la Generacion X,
alcanzaron un mayor nivel de Engagement.

Los resultados 6ptimos respecto a la variable de estudio apuntan a que los trabajadores
de una entidad publica, que tienen mayor tiempo de servicio, mostrarian mayores niveles de
vitalidad y concentracion en sus actividades de trabajo; esto se puede deber a que este estado
positivo les permite afrontar con resistencia los desafios laborales (Berrio y Zanabria, 2022).

De otro lado, Ortiz y Garcia (2023) confirman que, en resultados comparativos entre
empresas publicas y privadas, el nivel de Engagement Laboral es menor en las publicas.

Aguilar y De Avila (2018) deducen que una de las razones por las que los trabajadores
de las empresas publicas podrian presentan un nivel medio de Engagement laboral es percibir
que existe poca oportunidad para progresar profesionalmente en una misma entidad.

Por lo que, no hay que dejar de mencionar que, algunas caracteristicas propias de las
empresas del estado como la burocracia y los cambios intempestivos de directivos, podrian
afectar los recursos personales y laborales del trabajador como el despliegue de su creatividad,
el liderazgo efectivo o las oportunidades de crecimiento; que como se sabe, si son bien
direccionados, facilitarian el Engagement laboral (Lappin, 2021).

2.1.5.2. El Engagement Laboral y la diversidad generacional. Al incluir la
diversidad generacional en el estudio de la variable, se esta reconociendo la importancia de los
atributos que tienen los trabajadores de cada generacion, para complementarse y fortalecer sus
capacidades entre si, dando paso a un ambiente de bienestar y desarrollo; propicio para el
surgimiento del Engagement en el trabajo (Equipo de Investigacion de Prevencion Psicosocial
y Organizaciones Saludables [WANT], 2022).

De acuerdo con Maioli y Filipuzzi (2017), los miembros de una misma generacion
suelen compartir procesos psicologicos y comportamentales que se originan de su socializacion

con sucesos significativos propios de una determinada época.
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Vesga et al. (2021) consideran que la generacion a la que pertenecen los trabajadores
influye en sus percepciones, expectativas y actitudes hacia el trabajo; por tanto, estd
relacionado también a los aspectos laborales que ellos priorizan y la manera en como afrontan
las exigencias.

En ese sentido, para los tomadores de decisiones de las empresas, resulta fundamental
conocer en qué medida esta caracteristica personal de sus trabajadores actla en favor de la
variable de estudio.

A continuacion, se describe de forma breve las caracteristicas de las generaciones que
actualmente se interrelacionan en el &mbito laboral:

A. Baby Boomer (nacidos entre 1946 y 1964). Son quienes nacieron durante el
incremento de nacimientos que se origind luego de la segunda guerra mundial, de ahi su
denominacién. Actualmente, algunos de ellos, se ubican en cargos directivos u ocupando
puestos proximos a la jubilacion. Debido al contexto en el que crecieron, que fue posterior a
un acontecimiento de envergadura mundial, es una generacion que busca construir una
estabilidad econdmica, como tener sus propios negocios o propiedades. También, prefieren los
métodos y procesos tradicionales, estructuras organizacionales jerarquicas y protocolares. Por
tanto, para ellos el Engagement se propiciara en un ambiente estable, en el que se reconozca su
experiencia y aportes durante el tiempo laborado, permitiéndoles de este modo, su
involucramiento al compartir su sabiduria y que se sientan comodos en la misma organizacion
en la que llevan muchos afios (Begazo y Fernandez, 2015; Chirinos, 2009).

B. Generacion X (nacidos entre 1965 y 1980). es la generacion que aporta al
crecimiento economico y tiene mayor presencia en el ambito laboral, puesto que ha logrado
potenciarse académicamente a comparacion de la generacion anterior. Ademas de ello, han
logrado adaptarse al progreso tecnoldgico, aunque haya sido dificil al inicio. En el contexto

laboral, demuestran ser practicos e independientes al tomar decisiones, que suelen asumir con
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lealtad y orientandose hacia los mejores resultados organizacionales. De otro lado, debido a
que prefieren la estabilidad laboral, el trabajo cumple un rol significativo en su vida personal.
(Begazo y Fernandez, 2015; Chirinos, 2009). Un ambiente de trabajo que le permita demostrar
su capacidad analitica y que tenga oportunidades de desarrollo, favorecera el Engagement
laboral (Pérez, 2019).

C. Generacién Y o Millennials (nacidos entre 1981 y 1996). Se caracterizan por su
dominio tecnoldgico, muestran preferencia por su crecimiento personal y profesional, de tal
modo que son mas proclives a desarrollar emprendimientos en los que se demuestre su talento
y creatividad (Begazo y Fernandez, 2015; Chirinos, 2009). Aungue la mayoria sostiene que su
tendencia seria permanecer poco tiempo en las empresas, lo cierto es que también son
propensos a quedarse y permanecer en un trabajo en el que se sientan estables, sean bien
remunerados, tengan oportunidad de crecimiento profesional (Jones, 2018).

Es prioritario para esta generacion, que su trabajo les permita tener un balance entre su
vida laboral y personal, y que existan aspectos desafiantes, que les permitan sacar ventaja de
sus capacidades, conocimientos y manejos digitales. Asi también, valoran la retroalimentacion
constante de parte de sus supervisores (Begazo y Fernandez, 2015; Chirinos, 2009).

Desde el punto de vida de Jones (2018), las expectativas laborales de los millennials no
estarian relacionadas con alcanzar el poder, sino méas bien radican en la significancia de su
trabajo, reconocimiento a sus capacidades, buen liderazgo, adecuada remuneracion, el
crecimiento profesional y que su organizacion cuide del bienestar de sus trabajadores.

Begazo y Fernandez (2015), sefialan que los millennials peruanos se interesan mas por
el significado y proposito de su rol de trabajo; es decir, el grado de responsabilidad y el impacto
que conlleve ejercer su funcion, buscando realizar lo que les apasiona, asumir desafios en

empresas de buena reputacion.
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Asimismo, se sienten comodos en una organizacion que vele por su bienestar e invierta
en su desarrollo personal y profesional, en la que sean escuchados e involucrados y reciban
retroalimentacion sobre su desempefio y también reconocimiento de sus capacidades, siendo
mas propensos a alcanzar un mayor nivel de Engagement, puesto que querran sobresalir y
esforzarse aun mas para lograr metas personales y profesionales (Begazo y Fernandez, 2015).

En consecuencia, los millennials valoran mas el ambiente de trabajo y suelen preferir
lideres que sean abiertos, genuinos, que los empoderen y brinden autonomia en su trabajo. Asi
como también, les permitan sentirse responsables en su posicion, puesto que muchos de ellos
se encuentran ocupando cargos de jefaturas, y de esta manera demuestren sus habilidades para
el reconocimiento de su potencial y el aporte diferenciado que realizan a la organizacién (Jones,
2018).

D. Generacién Z o Centennial (nacidos a partir del afio 1997). Se les considera
nativos digitales puesto que esta generacion nacio y crecid en el auge tecnoldgico y en entornos
cada vez méas competitivos, por tal razon, ellos suelen dar prioridad al logro de sus objetivos
personales y tener comportamientos individualistas. Suelen ser innovadores y preferir la
tendencia autodidacta, confian en si mismos y en su capacidad para autogestionar sus ganancias
desde temprana edad (Imperial et al., 2016).

No obstante, es la generacion que se ha convertido en un nexo para la convivencia de
las distintas generaciones en la organizacion. Buscan realizar acciones de impacto social, y
prefieren su comodidad, por lo que muestran gran aceptacion por el trabajo a distancia que les
permita participar de varios proyectos al mismo tiempo (Mori et al., 2021).

Mori et al. (2021) sostienen que los Centennial peruanos tienen niveles altos de
Engagement laboral predominando el vigor y la dedicacion hacia su trabajo. Ademas, enfatiza
que esta joven generacion, destacada por su inquietud y versatilidad, se encuentra adentrandose

al mundo laboral y aun tiene una larga trayectoria profesional por recorrer.
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Algunos datos sobre el comportamiento de la variable de estudio y las generaciones
sostienen que, los trabajadores de la Generacion Baby Boomer presentan una mayor sabiduria,
un pensamiento estratégico mas amplio, un reconocible tiempo de experiencia laboral, menores
tasas de absentismo y mayor Engagement Laboral (WANT, 2022). Mientras que, en las
generaciones Millennials y Centennial se destaca un mayor uso de la innovacion,
independencia, creatividad y fuerza; por lo tanto, representaria una mayor exigencia para las
empresas en generar recursos que los atraigan y retengan.

Empleando lo propuesto por Martinez et al. (2017), los trabajadores de generaciones
mas jovenes demuestran tener un menor nivel de Engagement Laboral, mientras que los
trabajadores de generaciones anteriores demostrarian mayor engagement y lealtad con su
trabajo; afirman ello, al considerar que las personas de mayor edad tendrian mejores recursos
intrinsecos de afrontamiento, a diferencia de los mas jovenes, que con sus autoexigencias
impuestas por lograr un crecimiento profesional en menor tiempo, presentarian un entusiasmo
y dedicacion fugaz.

Asi también, Berrio y Zanabria (2022) afirman que, a mayor edad, se presenta un mayor
nivel de vigor al realizar las actividades laborales, lo que origina un mayor nivel de Engagement
evidenciado en el esfuerzo adicional que demuestran al realizar su trabajo.

El estudio realizado por Jones (2018) menciona que los trabajadores de generaciones
anteriores presentan mayores niveles de Engagement laboral cuando se brinda reconocimiento
a su experiencia laboral; mientras que, para las generaciones mas jovenes, la posibilidad de
desarrollo profesional es lo que incrementa su nivel de Engagement Laboral.

A partir de lo estipulado por Guevara y Fernandez (2015), se deduce que a medida que
uno posee mayor edad y experiencia, adquiere una mayor capacidad de dedicacion,
involucramiento y de resolucion de sus actividades, debido al expertiz adquirido y autoeficacia

lograda, lo que aumentaria el Engagement Laboral.
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2.1.5.3. El Engagement Laboral y nivel organizacional. El nivel organizacional es
considerado un elemento que contiene la jerarquizacién de responsabilidades, funciones y roles
de trabajo. De ahi que, las caracteristicas de las funciones realizadas generen creencias y
actitudes que iran influyendo en el grado de dedicacion e involucramiento del trabajador
(Contreras, 2015).

Chiavenato (2000) postula que, en las empresas, independientemente de su naturaleza
0 tamafio, existen tres niveles que dividen el trabajo organizacional, segun las
responsabilidades y funciones que tienen los trabajadores, para hacer frente a los desafios
internos y externos a la organizacion, estos son:

a. Nivel estratégico. Es considerado un nivel superior donde se encuentran las
personas tomadoras de decisiones transcendentales para la empresa, y que plantean las
estrategias y objetivos institucionales. Este segmento plantea acciones influenciadas por la
interaccion de la empresa con el ambiente.

b. Nivel tactico. Es el segmento ubicado entre el nivel estratégico y operativo, esta
conformado por los mandos medios de la institucidn, quienes se encargan de determinar las
actividades que se realizaran por parte del nivel operativo para consolidar las decisiones que
son tomadas por el nivel estratégico. Asimismo, formulan los planes de accion gracias a los
conocimientos técnicos que poseen respecto del negocio. Debido a su grado de responsabilidad
y funciones, constituye un nexo entre el impacto interno de las decisiones planteadas por los
altos mandos y supervision de la ejecucion por parte del nivel operativo.

C. Nivel operativo. Ubicado en el dltimo segmento, los integrantes de este nivel
estan encargados de ejecutar las actividades operacionales y asistenciales, de manera eficiente,
siguiendo los procesos establecidos por el mando medio para el desarrollo las actividades
principales de la empresa, asegurando la utilizacion de los maximos recursos disponibles en la

organizacion.
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Cierto (2020), sefiala que los trabajadores que se ubican en puestos operativos
demostrarian un mayor nivel de Engagement respecto a los puestos del nivel tactico; sin
embargo, propone que este resultado dependeria también de aspectos como el rubro de la
empresa, los retos laborales, el disefio de las funciones, el grado de responsabilidad que
conlleve el cargo, entre otros; ya que los puestos de mayor jerarquia suelen estar conformadas
por funciones mas atractivas y de mayor responsabilidad.

Los trabajadores que se encuentren ejerciendo cargos en niveles directivos, se
mostraran mas estimulados, activos, con mayor capacidad de recursos, lo que podria aumentar
su percepcion de autonomia y el estado de Engagement laboral (Cierto, 2020).

Asi también lo confirman, Salanova y Schaufeli (2004) para quienes, los trabajadores
gue se encuentren ocupando puestos en el nivel directivo, tendrian un mayor Engagement que
los trabajadores de niveles operativos, esto porque las responsabilidades estratégicas, propician
que se genere conductas distintivas de un estado de Engagement, como la autonomia e
iniciativa.

Por su parte también, Aguilar y De Avila (2018) consideran que si los trabajadores
tienen acceso a una diversidad de actividades laborales, que corresponden a su nivel
organizacional, tendran mas posibilidades de aumentar los indices de Engagement Laboral.

2.1.5.4. El Engagement Laboral y género. Ante el desafio que conlleva incluir la
perspectiva de género en las estrategias organizacionales, Ospina-Cano et al. (2023) aseguran
que el género es un tema relevante de estudio para una organizacion que busca desarrollar
condiciones de bienestar y percepcion de igualdad entre sus trabajadores; y de este modo,
conllevar al incremento del Engagement laboral.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2016) sefiala que una de las acciones
positivas para la mejora de la economia y productividad en las organizaciones, es enfocarse en

generar estrategias para la igualdad de género, enfatizando que las empresas en donde las
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mujeres ocupan puestos directivos presentan una rentabilidad mayor que las que son dirigidas
solo por el género masculino.

A pesar del avance adquirido en los ultimos afios, todavia existe una sensacion de
desigualdad en la préactica, puesto que se visualizan diferencias salariales y la preferencia por
el género masculino para ocupar puestos de trabajo estratégicos (OIT, 2016).

Lo descrito anteriormente puede mermar de forma significativa el sentimiento y
percepcion de igualdad de oportunidades para ambos géneros, lo que a su vez podria repercutir
negativamente en el involucramiento, compromiso y dedicacion de las personas que laboran
en una organizacion.

Las investigaciones sefialan distintas posiciones respecto al comportamiento de la
variable segun género, se tiene asi que Salanova y Schaufeli (2004) confirman que existe una
diferencia entre género con respecto al Engagement, en las que los hombres presentarian un
mayor nivel, de lo cual se podria inferir que ellos se encontrarian méas dedicados e involucrados
con su trabajo. Y, esto se reforzaria ain mas, con la predileccion que todavia existe hacia el
género masculino, para ocupar cargos directivos; lo que podria aumentar en ellos, el estado de
Engagement para el cumplimiento de sus actividades laborales (Ocampo et al., 2015).

Ospina-Cano et al. (2023) aseguran que aun existen diferencias de género en el &ambito
laboral al momento de acceder a oportunidades de crecimiento dentro de la misma,
principalmente por creencias culturales y estereotipadas, ya que a los hombres se les
relacionaria con un mayor vigor, rendimiento, y liderazgo.

En otra perspectiva, el sustancial progreso de la participacion de las mujeres en el
ambito laboral constituye una herramienta favorable para el empoderamiento femenino y
generar actitudes y comportamientos favorables que inciden en su bienestar (Palacios, 2020).

Otros autores como Ortiz y Garcia (2023) coinciden con lo anteriormente citado, al

sostener gque, a consecuencia de ese empoderamiento, ellas han aprendido a enfrentar de mejor
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manera las situaciones estresantes y por ello, obtendrian mejores puntuaciones de Engagement
en comparacion con los hombres.

No obstante, en algunas investigaciones como la realizada por Chiang et al. (2010)
sostienen que los resultados del Engagement son independientes al género.

Aun cuando los hallazgos son variados, no se podria desligar esta variable en el estudio
del Engagement en el trabajo. De hecho, mantener el foco en desarrollar acciones que
promuevan la participacion igualitaria permitira ejecutar estratégicamente politicas que
garanticen organizaciones saludables.

Finalmente, es valido sostener que al investigar sobre el Engagement no se deberia dejar
de lado a la variable género, como uno de los principales elementos, que al no ser manejado
adecuadamente podria tener una repercusion negativa en el ambiente laboral. Asi lo confirman
Mena et al. (2019), al proponer que disefiar estrategias para construir una cultura de igualdad
de oportunidades para ambos géneros influye positivamente en la calidad de vida, motivacion,
sentimiento de realizacion y desarrollo personal; lo que, en consecuencia, impactara en el

Engagement aumentando la productividad y el rendimiento de los trabajadores.

2.1.6. Factores que influencian el Engagement Laboral en los trabajadores

Esta variable de estudio puede estar influenciada tanto por factores internos, que son
propios de la persona y, por tanto, inherentes a los trabajadores; como por los externos, que
forman parte del ambiente organizacional (Bakker et al., 2007).

En esa misma linea, Bakker et al. (2011) refieren que estos factores, estan relacionados
a los recursos personales, que estan conformados por elementos intrinsecos que permiten que
el trabajador confie en sus capacidades y entregue lo mejor de si mismo para lograr lo que se
propone; Yy los recursos laborales, que son los elementos del escenario laboral que facilitan el
despliegue de los recursos personales, siendo considerados una fuerza estimulante para el

desarrollo del trabajo.
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Los recursos personales son caracteristicas individuales que originan el estado de
Engagement, como son la autoeficacia, iniciativa, resiliencia y la motivacion (Bakker et al.,
2011). Estas caracteristicas conllevan a que los trabajadores se sientan autorrealizados y que
dirijan acciones proactivas para al cumplimiento de su trabajo (Trevino, 2022).

Para Trevino (2022), la resiliencia y la satisfaccion respecto a la actividad laboral, son
recursos personales que surgen de la percepcion de que se estd realizando un trabajo
significativo. En cuanto a la autoeficacia, esta ha sido posicionada como generadora principal
del Engagement laboral, al repercutir positivamente en la disposicion anticipada de una persona
para lograr una accion que se cree en capacidad de alcanzar, cuya consecuencia se evidencia
en comportamientos motivados por el vigor, dedicacion y concentracion al ejecutar el trabajo
(Lisbona et al., 2018).

De otro lado, los recursos laborales como son la autonomia en el puesto, el liderazgo,
la retroalimentacion y el crecimiento profesional, son elementos que fortalecen la relacion con
el trabajo (Bakker et al., 2011).

Ademas, el sentir que el trabajo es significativo y que existe diversidad en las tareas
que se realiza, son aspectos que influyen de manera satisfactoria en el Engagement, porque el
trabajador las considerara estimulantes y placenteras (Schaufeli y Bakker, 2010).

Un trabajo considerado retador y con propdsito, permitird que el trabajador sostenga su
atencion y energia, para involucrarse fisica, y mentalmente en este, generando un impacto
sustancial en su estado de Engagement (Jones, 2018).

El engagement en el trabajo también se propicia cuando existe un escenario de soporte
social entre los comparieros y del superior inmediato, debido a que la confianza se aumenta y
se ven las demandas desde otra perspectiva, manteniendo la autonomia en el desempefio y
disminuyendo el estrés que puede haberse originado (Bakker et al., 2007; Schaufeli y Bakker,

2010).



41

La valoracion y empoderamiento al equipo de trabajo por parte del jefe inmediato eleva
positivamente el Engagement Laboral, siendo mayor aun cuando esta persona cuenta con las
competencias necesarias para ejercer ese liderazgo, como su preparacion y capacidad de
gestion, lo que conlleva también a fortalecer la confianza del equipo (Zheng et al., 2020).

De acuerdo con Ramirez y Parra (2020), la relacion con los jefes y la remuneracion
influyen en el Engagement y en la intencion del trabajador de permanecer en su puesto de
trabajo.

Storey (2020) propone que las oportunidades de desarrollo profesional generan desafios
en el trabajador para demostrar sus fortalezas y de esta manera, incrementa el estado de
Engagement. Ademas de ello, ofrecer un ambiente de equilibrio entre la vida profesional y
personal, contribuye a la retencion y muestra que la organizacion se preocupa por brindar
calidad de vida a sus miembros.

Arenas y Andrade (2013) sugieren que la capacitacion es una herramienta que permite
el desarrollo de las propias habilidades, lo cual aumenta la percepcion de poseer mas recursos
para esforzarse y enfrentar las demandas del trabajo; y el reconocimiento, reafirma la sensacion
de orgullo y aumenta la dedicacion por el trabajo. Por esta razén es fundamental que estos
principales recursos laborales se fomenten en las organizaciones.

Vivanco et al. (2019), consideran imprescindible la presencia de factores internos como
externos para facilitar el Engagement en el trabajador; puesto que, en la interaccion de estos
recursos, se evidencia que, si el trabajador posee los recursos fisicos y psicoldgicos adecuados,
en un escenario confiable que contribuye a su uso, entonces se motivara este estado tanto de
forma personal como grupal.

2.1.7. Consecuencias del Engagement Laboral en los trabajadores
Salanova y Schaufeli (2004) sostienen que las consecuencias del Engagement Laboral

son beneficiosas en el ambito personal, interpersonal y organizacional; explicando que en el
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primer ambito, se presenta una mayor sensacion de bienestar, predisposicion activa para el
aprendizaje y participacion innovadora en retos laborales.

El Engagement impacta en los trabajadores ya que se desenvolveran mejor en su
actividad, experimentardn menos enfermedades ocupacionales, y permaneceran un mayor
tiempo en la organizacion (Schaufeli y Bakker, 2010).

Como resultado de encontrarse en un estado de Engagement, los trabajadores pueden
dedicar méas horas de las estipuladas al trabajo; sin embargo, lo realizan desde el disfrute y
absorcion en sus actividades, lo que es distinto a obsesionarse con el trabajo y descuidar su
vida social fuera del trabajo ya que su estado es de bienestar y positivo (Bakker et al., 2007).

Por su parte, Castafieda y Flores (2021), sefialan que este estado psicoldgico en la
persona, produce una mayor eficiencia, un mejor afrontamiento a los desafios y menos
inasistencias o intenciones de irse de la empresa.

Storey (2020) indica que el Engagement genera emociones y creencias positivas, lo que
propicia la productividad, el sentido de pertenencia hacia la organizacion, y el aumento de la
eficacia en el trabajo.

A nivel interpersonal, se visualiza un mayor vinculo y comunicacion entre los pares y
con el jefe, estableciendo un mejor clima laboral, donde se favorece la confianza y satisfaccion
de necesidades (Salanova y Schaufeli, 2004).

Para Juarez et al. (2015), esta variable resulta beneficiosa para el relacionamiento entre
pares y el funcionamiento de los equipos que conforman una organizacion. A su vez sostienen
que éste predice un mejor clima laboral y por lo tanto, mayores niveles en el rendimiento.

Respecto al nivel organizacional, este estado psicolégico desencadena efectos positivos
para la empresa como ser considerada una organizacion saludable que se preocupa por la salud,
bienestar y desarrollo de capacidades de sus trabajadores, sosteniendo una buena reputacion y

con ello atrayendo a mejores talentos. Ademas de ello, consigue la adaptabilidad a situaciones
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externas porque se encuentra fortalecida interiormente, y muestra de ello es también la
fidelizacidn de sus clientes y proveedores (Salanova y Schaufeli, 2004).

Desde la perspectiva de Bakker et al. (2007), una organizacion saludable presenta bajos
niveles de enfermedades ocupacionales, porque el Engagement se encarga de disminuir su
aparicion, mejorando la salud fisica y psicologica de los trabajadores.

Entre otros aspectos, Salanova (2008) propone que el impacto del Engagement en estas
organizaciones favorece su rentabilidad, al disminuir los costos que podrian ocasionar las
renuncias o absentismo de los trabajadores; siendo asi que se presentan beneficios econémicos
y se incrementa su competitividad.

Segun lo que menciona Juyumaya (2018), las organizaciones y personas se benefician
reciprocamente del engagement, asi los trabajadores manifiestan una mayor satisfaccion
laboral y un mejor desempefio en su trabajo; lo que genera crecimiento y rentabilidad a la
empresa.

Al respecto, Trevino (2022) reafirma la repercusion positiva de esta variable, que surge
de una corriente en la que se resalta las capacidades y fortalezas individuales de cada
trabajador; de manera que, si se potencia este estado, se lograrda que la vida laboral del

trabajador sea mas satisfactoria y el desempefio en el trabajo mas eficiente.
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I1l. METODO

3.1. Tipo de investigacion

Desde el punto de vista metodologico, la investigacion es de tipo descriptivo
comparativo, puesto que se buscd identificar las diferencias del Engagement Laboral respecto
a las variables de comparacion, que para el presente estudio, son nivel organizacional, grupo
generacional, género y tiempo de servicio (Sanchez et al., 2018).
El enfoque es cuantitativo y de disefio no experimental, puesto que la variable se estudia en su
contexto natural para la posterior recoleccion de datos y analisis estadistico. Asi también la
investigacion tiene un corte transversal dado que la recoleccion de los datos se realizé en un
solo momento, es decir en un dnico tiempo, a diferencia de la investigacion longitudinal que

es sometido a varias evaluaciones a través del tiempo (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

3.2.  Ambito temporal y espacial

La aplicacidn del instrumento se realiz en una empresa publica de Lima, durante los
meses de julio a setiembre de 2023.
3.3.  Variables
3.3.1. Engagement Laboral

. Definicion conceptual: Es un estado psicolédgico positivo y satisfactorio, que
se caracteriza por presentar vigor, dedicacion y absorcion en el trabajo (Schaufeli y Bakker,
2003).

o Definicion operacional: Es medida a través de las puntuaciones obtenidas de

la aplicacion del Cuestionario Utrecht Work Engagement Scale (UWES 17).
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Engagement Laboral

. . . Escala de Nivelesy  Nivel de Instrumento
Dimensiones Items I .
respuesta rangos medicion  de medicion
0: Nunca
1: Casi nunca
Vigor 1,4,8,12,15,17
Muy bajo

2: Algunas veces Cuestionario

Utrecht
Bajo Work
Engagement
3: Regularmente Ordinal Scale
Dedicacion 2,5,7,10,13 P di (UWES 17)
romedio de Schaufeli
_ y Bakker
4: Bastantes veces (2001).
Alto
5: Casi Siempre
Absorcion 3,6,9,11,14,16
6: Siempre Muy alto
3.3.2. Variables de comparacion:
. Nivel organizacional: Estratégico, Tactico y Operativo
o Grupo generacional: Baby Boomer, Generacion X, Generacion Y o

Millennials, Generacién Z o Centennial.
o Género: masculino — femenino

o Tiempo de servicio: menos de 1 afio; 1 a 3 afios; 3 a 6 aflos y méas de 6 afos
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3.4. Poblacion y muestra

3.4.1. Poblacion
La poblacion investigada estuvo conformada por 430 trabajadores de una empresa

publica de Lima dedicada a brindar servicios de calidad a la ciudadania a nivel nacional.

3.4.2. Muestra

La muestra de estudio estuvo compuesta por 254 trabajadores de una empresa publica
de Lima, el cual se seleccion0 a través de un muestreo no probabilistico por conveniencia, dado
que se consider6 como criterio de inclusion a los trabajadores que acepten participar de manera
voluntaria en la investigacion, y como criterio de exclusion, al personal que no tuvo
disponibilidad de tiempo, asi como también quienes no decidieron participar voluntariamente
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

En la tabla 2, se describen los datos sociodemograficos de la muestra participante del
estudio, donde se observa que el 63.4% pertenece al nivel organizacional tactico, el 44.9%
corresponde a la Generacion Y o Millennials, 144 (56.7%) representan al género masculino, y

por ultimo, 50.4 % tiene més de seis afios trabajando en la entidad.
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Tabla 2

Caracteristicas sociodemograficas de la muestra

Variables Valores Frecuencia Porcentaje
Operativo 69 27.2
Nivel organizacional Téctico 161 63.4
Estratégico 24 9.4
Baby Boomer 36 14.2
Generacion X 102 40.2
Grupo generacional
Generacion Y o Millennials 114 44.9
Generacién Z o Centennial 2 0.8
Femenino 110 43.3
Género
Masculino 144 56.7
Menos de 1 afio 35 13.8
De 1 a 3 afios 20 7.9
Tiempo de servicio
De 3 a 6 afios 71 28.0
Mas de 6 afios en la entidad 128 50.4

3.5. Instrumento

Cuestionario Utrecht Work Engagement Scale - UWES

El instrumento que se aplicd fue el Cuestionario Utrecht Work Engagement Scale
(UWEYS), creado por Schaufeli y Bakker en el afio 2001. Inicialmente el instrumento contenia
24 items, seleccionados a partir de algunos items pertenecientes al Inventario de Burnout de
Maslach (MBI) escritos en forma positiva, para constituir dos de sus dimensiones que fueron
vigor, con 9 items y dedicacion, con 8 items, agregandose 7 items que conformaron la

dimensidn absorcion para constituir los 24 reactivos originales. Después de realizar su primera
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aplicacion obtuvieron inconsistencia para 7 items, por lo que fueron eliminados, quedando 17
items.

Su version en espafiol se desarroll6 en el afio 2004, presentando tres factores que tienen
la siguiente distribucion de items: vigor (items 1, 4, 8, 12, 15, 17), dedicacion (items 2, 5, 7,
10, 13) y absorcion (items 3, 6, 9, 11, 14, 16). La calificacion se puntda a través del uso de una
escala tipo likert de 0 a 6, donde 0= nunca, 1= casi nunca, 2= algunas veces, 3= regularmente,
4= bastantes veces, 5= casi siempre y 6= siempre.

La calificacion se evalla por la escala total y por cada dimension, obteniéndose el
puntaje de Engagement total a través de la suma de los puntajes obtenidos por cada dimension
entre tres; mientras que para obtener el de cada dimension, se suma el puntaje de cada item y
se divide el resultado entre el nimero de items de la dimensidn respectiva, arrojando puntajes
dentro del rango de 0 a 6 puntos, que pueden situarse en cinco categorias que son “Muy bajo”,
“Bajo”, “Promedio”, “Alto” y “Muy alto”.

Schaufeli y Bakker (2004) informaron que la escala UWES - 17 presenta una alta
confiabilidad, obteniendo un alfa de Cronbach de .93 en la escala global y de .82, .89 y .83 para
las dimensiones de vigor, dedicacién y absorcion respectivamente. La validez del instrumento
ha sido realizada en diversos paises a nivel global como China, Finlandia, Grecia, Japon,
Sudafrica, Espafia y Holanda, en las que, a través del analisis factorial confirmatorio, demostrd
ser aceptable. El instrumento también ha sido validado en Per(, mediante un estudio realizado
en Lima; en el que se encontré que este cuenta con adecuadas propiedades psicométricas,
manteniendo su estructura de tres factores (Flores et al., 2015).

Asimismo, en el contexto peruano, la adaptacion del instrumento fue efectuada por
Cardenas (2016) en el cual sefiala que la Consistencia Interna, obtenida a traves del Alpha de
Cronbach, tiene una puntuacion aceptable de .80 y posee validez por analisis factorial

confirmatorio aceptable. Asi como también, en el sector publico se demuestra su validez y
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confiabilidad a través de los estudios realizados por Altamirano et al. (2018), en donde sefialan
que el instrumento cuenta con una confiabilidad aceptable con valores de alfa de Cronbach
para las dimensiones mayores a .70 y una validez por analisis factorial confirmatorio aceptable.
Por su parte, Berrio y Zanabria en el 2022, confirmaron la confiabilidad del instrumento a
través de la prueba de fiabilidad de Alfa de Cronbach, obteniendo una puntuacién de 0.86 lo
cual indica que es confiable.

Para el presente estudio, se realizo el andlisis de confiabilidad y validez del instrumento,
los cuales se presentan a continuacion:

Fiabilidad

En la tabla 3, se estima la confiabilidad del instrumento mediante el coeficiente alfa de
Cronbach (a = ,847) y el omega de Mcdonald (0=,852), de los que se interpreta que el
instrumento es confiable y tiene una muy buena consistencia interna (a >0.70).
Tabla 3

Anélisis de confiabilidad del Cuestionario Utrecht Work Engagement Scale (UWES 17)

Alfa de
Dimensién N de elementos Cronbach Omega
Vigor 6 0.840 0.842
Dedicacion 5 0.817 0.827
Absorcion 6 0.813 0.819
Total 17 0.847 0.852

Nota. Elaboracion propia

Validez

En la tabla 4, se demuestra el analisis de validez item-test, donde la mayoria de los
items obtienen correlaciones significativas (r>0,5) lo cual confirma la validez de la escala, asi
también se demuestra que los items del instrumento cumplen su finalidad en la muestra

evaluada (p<.05).
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Tabla 4

Validez item- test del Cuestionario Utrecht Work Engagement Scale (UWES 17)

items r p
1 523 <.001
2 .616 <.001
3 458 <.001
4 .583 <.001
5 .673 <.001
6 332 <.001
7 594 <.001
8 .667 <.001
9 468 <.001
10 572 <.001
11 A75 <.001
12 .612 <.001
13 47 <.001
14 432 <.001
15 482 <.001
16 407 <.001
17 510 <.001

Nota. Elaboracion propia

3.6. Procedimientos

La presente investigacion inicié con la revision de la literatura cientifica sobre la
variable de estudio y las propiedades psicométricas del instrumento de medicion con el objetivo
de considerar la factibilidad del estudio. Seguidamente, se solicitd la autorizacion a la gerencia
general para la aplicacion del instrumento. Previo a la evaluacion, se brindo informacion sobre
los objetivos de la investigacion a los trabajadores; seguido de ello, se procedio a solicitar su
consentimiento verbal para participar en la investigacion. Al momento de aplicar el
instrumento, se leyo las instrucciones y se explico la forma de como deben responder a cada
alternativa de respuesta a quienes aceptaron ser parte de la evaluacion. Posterior a la aplicacion

del cuestionario, se construyo una base en Excel y los programas estadisticos Jamovi version
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2.3.28 en espanol y el programa SPSS version 29 donde se efectuaron los analisis estadisticos
correspondientes. Por ultimo, se interpretaron los resultados y se elaboraron la discusion,
conclusiones y recomendaciones de la presente investigacion.
3.7.  Andlisis de datos

Para el analisis de los datos se emplearon las técnicas estadisticas a través del software
estadistico Jamovi version 2.3.28 en espafiol y el programa SPSS version 29. Se verifico la
confiabilidad y validez del instrumento a traves del alfa de Cronbach y de la correlacion item
— test respectivamente. Ademas, se halld los estadisticos descriptivos para la variable y sus
dimensiones segun porcentajes y frecuencia. Seguido de ello, se estimd los resultados
comparativos de la variable y sus dimensiones segun nivel organizacional, grupo generacional,
género, tiempo de servicio; a fin de cumplir con los objetivos de la investigacion. Finalmente,
se analizé la distribucion de la normalidad por medio de la prueba de Kolmogorov-Smirnov
(K-S) y se utilizaron estadisticos no paramétricos con la finalidad de realizar la contrastacion

de las hipdtesis formuladas en el presente estudio.
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IV. RESULTADOS

4.1. Andlisis descriptivo del Engagement Laboral

En la tabla 5, se muestra que, un 71.7% de trabajadores de una empresa publica de
Lima, tienen un nivel alto de Engagement Laboral, mientras que un 28% de ellos, presenta un
nivel promedio y un 0.4% un nivel muy alto.
Tabla 5

Nivel de Engagement Laboral en trabajadores de una empresa publica de Lima

Variable Nivel f %
Muy bajo 0 0
Bajo 0 0

Engagement laboral Promedio 71 28.0
Alto 182 71.7
Muy alto 1 0.4

Nota: f=frecuencia; %=porcentaje

4.1.1.Nivel de Engagement laboral y sus dimensiones segun nivel organizacional, grupo
generacional, género y tiempo de servicio

En la tabla 6, se aprecia la comparacién del nivel de Engagement Laboral segln nivel
organizacional, grupo generacional, género y tiempo de servicio. Respecto al nivel
organizacional, se obtiene que el 52% de la muestra perteneciente al nivel tactico presenta un
alto grado de Engagement Laboral; seguido del 16.1% del nivel operativo, quienes tienen un
grado promedio. Concerniente al grupo generacional, el 38.2% de la Generacion Millennials y
un 28.7% de la Generacidn X poseen un nivel alto de Engagement Laboral. Referente al género,
ambos grupos presentan un nivel alto de Engagement Laboral; sin embargo, se presenta una
diferencia de 41.7% del género masculino frente al 29.9% del femenino. Respecto al tiempo
de servicio, un 24% y 30.3% de los trabajadores que tienen de tres a seis afios y mas de seis

afios en la entidad respectivamente, demostraron un nivel alto de Engagement Laboral.
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Comparacion del nivel de Engagement Laboral segun nivel organizacional, grupo

generacional, género y tiempo de servicio

Engagement Laboral

Promedio Alto Muy alto

Variable Valores f % f % f %
_ Operativo 41 16.1 27 10.6 1 0.4
’(;Irlg;/aer:izacional Téctico 29 114 132 520 0 00
Estratégico 1 0.4 23 9.1 0 0.0

Baby Boomer 25 9.8 11 4.3 0 0.0

Grupo Generacion X 28 11.0 73 28.7 1 0.4
generacional  Millennials 17 67 97 382 0 0.0
Centennial 1 0.4 1 0.4 0 0.0

Género Femeni.no 34 13.4 76 29.9 0 0.0
Masculino 37 14.6 106  41.7 1 0.4

Menos de 1 afio 3.1 27 10.6 0 0.0

Tiempo de De 1 a 3 afios 1.2 17 6.7 0 0.0
Servicio De 3 a 6 afios 9 3.5 61 24.0 1 0.4
Mas de 6 afios 51 20.1 77 30.3 0 0.0

Nota: f=frecuencia; %=porcentaje

En la tabla 7, se muestra el nivel de vigor segun las variables de comparacion nivel

organizacional, grupo generacional, género y tiempo de servicio. Respecto al nivel

organizacional, se observa que el 39% y 21.3% de los trabajadores pertenecientes al nivel

tactico presenta un alto grado y promedio de vigor respectivamente. Concerniente al grupo

generacional, el 33.1% de la Generacion Millennials, y el 22.8% de la Generacion X poseen

un nivel alto de vigor; contrario al 1.2% de la Generacion Baby Boomer que obtuvo un nivel

bajo de vigor. Referente al género, ambos grupos presentan un nivel alto de vigor; sin embargo,

se evidencia una diferencia en el 34.6% del género masculino frente al 22.8% del femenino.
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Respecto al tiempo de servicio, un 26.8% y 21.7% de los trabajadores que tienen mas de seis
afios en la entidad tienen entre un nivel promedio y alto de vigor respectivamente.
Tabla7

Nivel de vigor segun nivel organizacional, grupo generacional, género y tiempo de servicio

Dimension Vigor
Bajo Promedio Alto Muy alto

Variable Valores f % f % f % f %
Nivel Operativo 0 0.0 40 157 25 9.8 4 1.6
Ivel Téctico 3 12 54 213 99 390 5 20
organizacional o
Estratégico 0 0.0 2 0.8 22 8.7 0 0.0
Baby Boomer 3 12 31 122 2 0.8 0 0.0
Grupo Generacién X 0 0.0 42 16.5 58 22.8 2 0.8
generaciona| Millennials 0 0.0 23 9.1 84 33.1 7 2.8
Centennial 0 0.0 0 0.0 2 0.8 0 0.0
i Femenino 0 0.0 52  20.5 58 22.8 0 0.0
Género )
Masculino 3 1.2 44 17.3 88 34.6 9 35
Menos de 1 0 00 8 31 27 106 0 00
afno
Tiempo de De 1 a 3 afios 0 0.0 5 2.0 13 5.1 2 0.8
servicio

De 3 a 6 afios 0 0.0 15 59 51 20.1 5 2.0

Mas de 6 afios 3 1.2 68 26.8 55 21.7 2 0.8

Nota: f=frecuencia; %=porcentaje

En la tabla 8, se observa el nivel dedicacion segun las variables de comparacion nivel
organizacional, grupo generacional, género y tiempo de servicio. Respecto al nivel
organizacional, el 43.7% de la muestra perteneciente al nivel tactico presenta un alto grado de
dedicacion; seguido del 18.9% del nivel operativo, quienes tienen un grado promedio.
Concerniente al grupo generacional, el 30.3% de la Generacion Millennials y un 24.4% de la
Generacion X poseen un nivel alto, mientras que la Generacion Baby Boomer y Centennial
presentan un nivel promedio (10.2% y 0.8% respectivamente). Referente al género, ambos

grupos presentan un nivel alto de dedicacion; sin embargo, se evidencia una diferencia en el
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34.6% del género masculino frente al 24% del femenino. Respecto al tiempo de servicio, el
23.2% de trabajadores que tienen de tres a seis afios en la entidad poseen un nivel alto de
dedicacion, mientras que un 22% y 22.8% de los trabajadores que tienen mas de seis afos
presentan un nivel promedio y alto de dedicacidn respectivamente.

Tabla 8

Nivel de dedicacion segun nivel organizacional, grupo generacional, género y tiempo de

servicio
Dimensién Dedicacion
Promedio Alto Muy alto
Variable Valores f % f % f %
Nivel Operativo 48 18.9 20 7.9 1 0.4
Ivel Téctico 34 13.4 111 437 16 6.3
organizacional o
Estratégico 0 0.0 18 7.1 6 2.4
Baby Boomer 26 10.2 10 3.9 0 0.0
Grupo Generacion X 31 12.2 62 24.4 9 3.5
generacional Millennials 23 9.1 77 30.3 14 5.5
Centennial 2 0.8 0 0.0 0 0.0
i Femenino 47 18.5 61 24.0 2 0.8
Género )

Masculino 35 13.8 38 34.6 21 8.3
Menos de 1 14 5.5 18 7.1 3 12

afio
Tiempo de De 1 a 3 afios 4 1.6 14 5.5 2 0.8
servicio De 3 a 6 afios 8 3.1 59 23.2 4 1.6
Mas de 6 afios 56 22.0 58 22.8 14 5.5

Nota: f=frecuencia; %=porcentaje

En latabla 9, se visualiza el nivel de absorcién segun las variables de comparacion nivel
organizacional, grupo generacional, género y tiempo de servicio. Respecto al nivel
organizacional, el 42.9% y 18.1% de los trabajadores pertenecientes al nivel tactico presenta
un alto grado y promedio de absorcién respectivamente. Concerniente al grupo generacional,
el 26.4% de la Generacion Millennials y un 24.4% de la Generacién X obtienen un nivel alto.

Referente al género, ambos grupos presentan un nivel alto de absorcion; sin embargo, se
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evidencia una diferencia en el 30.7% del genero femenino frente al 28.3% del masculino.

Respecto al tiempo de servicio, un 29.1% y 20.5% de los trabajadores que tienen mas de seis

afios en la entidad obtuvieron un nivel alto y promedio de absorcidn respectivamente.

Tabla 9

Nivel de absorcidén segun nivel organizacional, grupo generacional, género y tiempo de

servicio
Dimension Absorcion
Promedio Alto Muy alto
Variable Valores f % f % f %
Nivel Operativo 45 17.7 23 9.1 1 0.4
Ivel Téctico 46 18.1 109 429 6 2.4
organizacional o
Estrategico 6 2.4 18 7.1 0 0.0
Baby Boomer 15 5.9 21 8.3 0 0.0
Grupo Generacion X 33 13.0 62 24 .4 7 2.8
generacional Millennials 47 18.5 67 26.4 0 0.0
Centennial 2 0.8 0 0.0 0 0.0
Femenino 32 12.6 78 30.7 0 0.0
Género .
Masculino 65 25.6 72 28.3 7 2.8
Menios de 1 16 6.3 19 75 0 00
afno
Tiempo de De 1 a 3 afios 9 3.5 11 4.3 0 0.0
servicio De 3 a 6 afios 20 7.9 46 18.1 5 2.0
Mas de 6 52 20.5 74 291 2 08
anos

Nota: f=frecuencia; %=porcentaje

4.2. Andlisis exploratorio de la variable de estudio

En la tabla 10, se presenta los resultados de la prueba de bondad de ajuste de

Kolmogorov-Smirnov (K-S), donde se muestra que en el puntaje general de Engagement

Laboral y en las dimensiones, el nivel de significancia es menor a .05 (p<.05), lo que indica

que no presentan una distribucion normal. Por lo tanto, para el andlisis de las diferencias
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significativas entre grupos, se utilizaran estadisticos no paramétricos, como son la prueba U de
Mann Whitney y Kruskal Wallis.

Tabla 10
Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov para la variable de estudio

Variable Dimensiones K-S p
Vigor 0.132 0.000
Engagement Laboral Dedicacion 0.131 0.000
Absorcion 0.137 0.000
Total 0.112 0.000

Nota: p=significancia

4.3. Contrastacion de hipdtesis

Se observa en la tabla 11, que a través del analisis estadistico realizado con la prueba
U de Mann Whitney, existen diferencias significativas en las dimensiones de vigor, dedicacién
y absorcion en hombres y mujeres (p<0.05). Por otro lado, se demuestra que no existen
diferencias significativas en el puntaje general de Engagement Laboral segln el género p=.133
(p> 0.05).

Tabla 11

Prueba de U de Mann-Whitney en Engagement Laboral segun género

U de Mann-Whitney p
Engagement Laboral 7047 0.133
Vigor 6206 0.003
Dedicacion 5706 <.001
Absorcion 6059 0.001

Nota: p=significancia

En la tabla 12, se observa que el analisis de la prueba Kruskal Wallis, muestra que
existen diferencias significativas en el vigor, absorcion y el puntaje general de Engagement

Laboral segin tiempo de servicio, nivel organizacional y grupo generacional (p<.05). Mientras
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que, para la dimensién dedicacion existen diferencias significativas segun el nivel

organizacional y grupo generacional; no siendo asi segun el tiempo de servicio (p>.05).

Tabla 12

Prueba de Kruskal Wallis en Engagement Laboral segin tiempo de servicio, nivel

organizacional y grupo generacional

Nivel organizacional

grupo generacional

tiempo de servicio

© gl P ¢ 4l P © 9 p
Engagement Laboral 473 2 <.001 432 3 <.001 19.07 3 <.001
Vigor 188 2 <.001 787 3 <.001 3506 3 <.001
Dedicacion 32 2 <.001 112 3 0011 767 3 0.053
Absorcion 516 2 <.001 384 3 <.001 915 3 0.027

Nota: p=significancia; gl= grados de libertad
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

En la presente investigacion se propuso comparar el nivel de Engagement Laboral en
trabajadores de una empresa publica de Lima, 2023 segun nivel organizacional, grupo
generacional, género y tiempo de servicio. Para algunos autores como Herrera y Alvarez
(2019), es relevante considerar estas variables comparativas en el estudio del Engagement
Laboral puesto que representan caracteristicas personales y laborales que tendrian implicancia
en el comportamiento de la variable sobre la muestra de investigacion.

De la hipétesis general planteada, se encontrd que no existen diferencias significativas
en el Engagement Laboral segun género (p> .05); por otro lado, se hall6 que si existen
diferencias significativas segun tiempo de servicio, nivel organizacional y grupo generacional
(p<.05). Lo obtenido en cuanto a la variable de comparacion género, coincide con los resultados
de Calizaya et al. (2020) y Altamirano et al. (2018), en cuyas investigaciones realizadas en
empresas publicas peruanas, no se encontraron diferencias significativas segin género. Sin
embargo, estos hallazgos, se contrastan con los obtenidos por Ortiz y Garcia (2023) en su
estudio realizado en empresas publicas y privadas de México, donde encontraron que si
existieron diferencias significativas segun género, no siendo asi respecto a edad, nivel
organizacional y tiempo de servicio; esto Gltimo podria deberse a que la muestra evaluada por
los autores mencionados pertenecia tanto a empresas publicas como privadas.

Respecto al objetivo general, se encontrd que en el 52% de la muestra perteneciente al
nivel organizacional tactico y en el 9.1% del nivel estratégico se presenta un alto grado de
Engagement Laboral; mientras que el 16.1% del nivel operativo se evidencia un grado
promedio. Posiblemente, este resultado podria explicarse a que a medida en que se va
descendiendo en el nivel organizacional, disminuirian los desafios y retos en las funciones; lo
cual, a su vez, mermaria el nivel de conexion, entusiasmo y dedicacion con el trabajo; es decir,

el Engagement Laboral en los trabajadores (Cierto, 2020).
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Los resultados antes mencionados son similares a los obtenidos por Altamirano et al.
(2018) quienes, en su estudio realizado en una muestra de trabajadores de una empresa publica
peruana, obtuvieron un nivel alto en los niveles organizacionales de su muestra evaluada,
presentando una puntuacion ligeramente mayor en el nivel estratégico en contraste con los
demas niveles evaluados. Asimismo, los hallazgos del presente estudio son semejantes con la
investigacion de Calizaya et al. (2020) quienes encontraron que el nivel organizacional
estratégico present6 una mayor puntuacién respecto al nivel operativo, sustentando el hecho en
que los trabajadores pertenecientes al nivel estratégico tienen una mayor autonomia y
capacidad de decision al encargarse de planear las estrategias y objetivos institucionales, lo
cual contribuye al sentimiento positivo de Engagement. En esa linea, es comprensible que el
personal del nivel operativo pueda experimentar menor autonomia, valoracion vy
reconocimiento en su labor, elementos que influirian negativamente en el Engagement Laboral
(Calizaya et al., 2020).

Referente al grupo generacional, se hallé que el 38.2% de la Generacion Millennials y
el 28.7% de la Generacion X poseen un nivel alto de Engagement Laboral, mientras que el
9.8% de la Generacion Baby Boomer presenta un nivel promedio. Parte de los resultados,
coinciden con lo expuesto por Berrio y Zanabria (2022), quienes, en su investigacion realizada
en una empresa publica nacional, encontraron que la Generacion X presentd en un 100% de su
muestra, un nivel alto de Engagement Laboral; para los citados autores, los trabajadores de este
rango de edades experimentarian una mayor energia, dedicacion e involucramiento en su
trabajo. Y es que, como indica Chirinos en el afio 2009, la Generacion X suele mantener el
compromiso y responsabilidad con la empresa por lo que permanece mas tiempo en ella y
organiza su vida alrededor del trabajo. Por su parte, Begazo y Fernandez (2015) sefialan que la
Generacion Millennials alcanzaria un mayor nivel de Engagement en un ambiente que propicie

en corto plazo su desarrollo personal y profesional; en ese sentido, es importante mencionar
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que, en la presente muestra de investigacion, la Generacion Millennials actualmente se
encuentra ocupando cargos de jefatura y/o gerencias. Por otro lado, el nivel promedio de
Engagement Laboral presentado en la Generacion Baby Boomer podria justificarse en lo
indicado por Herrera y Alvarez (2019) quienes sostienen que, en ocasiones para los
trabajadores de esta generacion, las tareas pueden volverse rutinarias y sin mucha exigencia,
conllevandolos a mantener un nivel medio de Engagement Laboral que les permitiria
mantenerse en su trabajo con miras a la pronta jubilacion.

Respecto al género, se hallé que ambos grupos presentaron un nivel alto de Engagement
Laboral; sin embargo, se presenta una diferencia en el porcentaje, siendo 41.7% en el género
masculino frente al 29.9% del femenino. Este hallazgo fue similar al de Herrera y Alvarez
(2019) quienes, en su estudio realizado en una empresa publica en Ecuador, encontraron que
el género masculino obtuvo un mayor porcentaje de Engagement Laboral respecto al género
femenino; los citados autores sostienen que estas diferencias en los porcentajes podrian deberse
a la mayor presencia de participantes varones, como sucedio en el presente estudio, lo que
podria representar un mayor sesgo hacia el género masculino.

Concerniente al tiempo de servicio, la muestra alcanzd un nivel alto de Engagement
Laboral; sin embargo, predominé un mayor porcentaje en aquellos trabajadores que tienen mas
de seis afios (30.3%) en la empresa. Este resultado podria explicarse con lo sefialado por
Herrera y Alvarez (2019) al indicar que los trabajadores que tienen mas de cinco afios en una
entidad, presentan un mayor nivel de Engagement Laboral; es asi que, a partir de lo obtenido,
se infiere que una mayor experiencia laboral y conocimiento de la tarea, incrementaria la
sensacion de un mayor uso de recursos favorables adquiridos, desarrollando asi el estado de
Engagement con el trabajo, a diferencia de quienes tienen un periodo reciente de ingreso y se

encuentran en proceso de adaptacion. Asi también Calizaya et al. (2020) refieren que la
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estabilidad y los beneficios que adquieren los trabajadores con mas afios de experiencia genera
en ellos un mayor nivel de Engagement Laboral.

Acerca del primer objetivo especifico que busca identificar el nivel de Engagement
Laboral, se hallé que en el 71.7% de los trabajadores encuestados predomind un nivel alto. Este
hallazgo coincide con el estudio nacional efectuado por Charry y Solorzano (2021), en donde
el 64.7% de su muestra alcanzé un nivel alto de Engagement Laboral, asi como en la
investigacion nacional de Guerrero (2020), donde encontré que un 81% de los encuestados
presentaron un nivel alto de Engagement Laboral. Asimismo, en el estudio de Altamirano et
al. (2018) quienes encontraron un nivel alto de Engagement Laboral en cerca del 90% de su
muestra de estudio. Un nivel alto de Engagement Laboral, confirmaria que los trabajadores
conviven en un ambiente que favorece la presencia de factores organizacionales que impulsan
este estado psicoldgico, en el que se reducen las demandas y se hace uso de una mayor cantidad
de recursos disponibles para alcanzar el cumplimiento de los objetivos manifestando un mayor
Engagement y menor intencion de renuncia (Berrio y Zanabria, 2022).

Herrera y Alvarez (2019) advierten que, en las instituciones del estado, los niveles de
Engagement Laboral podrian verse afectados debido a la inestabilidad originada por los
constantes cambios de gestion. Por ello, contar con trabajadores que presentan un alto nivel de
Engagement Laboral en las empresas que pertenecen al sector publico es un desafio que facilita
la generacion de valor publico y contribuiria a la mejora de los servicios brindados a la
ciudadania, dada la implicancia y grado de disfrute que presenta el trabajador al realizar sus
labores (Altamirano et al., 2018).

Respecto a la hipdtesis especifica 1, donde se plantea que existen diferencias
significativas en la dimension vigor de acuerdo con las variables de comparacion: nivel
organizacional, grupo generacional, género y tiempo de servicio. Esta se acepta, al demostrarse

que existen diferencias significativas respecto a las variables antes mencionadas (p<.05).
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En referencia al segundo objetivo especifico, el nivel de vigor segun nivel
organizacional muestra que para los niveles estratégico y tactico se presenta un alto grado de
vigor; mientras que, en el nivel operativo, se presenta un grado promedio; estos hallazgos
coinciden con los presentados por Altamirano et al. (2018) quienes, en el nivel estratégico y
tactico de la muestra estudiada, obtuvieron un nivel alto de vigor. Asi también, en el estudio de
Granados (2015), donde el nivel tactico de la muestra evaluada en una empresa publica de
Colombia alcanzé un nivel alto de vigor respecto a las otras dimensiones. Se podria deducir
que los participantes del segmento tactico y estratégico, en su gran mayoria estan llenos de
energia, entusiasmo Yy resistencia al realizar su actividad laboral.

Respecto al grupo generacional, se hallé que la Generacion Millennials, Generacion X
y Centennial obtienen niveles altos de vigor; en tanto que la Generacion Baby Boomer presenta
un nivel promedio de vigor. Esto concuerda con lo hallado por Gomez-Romero et al. (2023)
quienes, en su investigacion realizada en una empresa publica de México, hallaron que el vigor
es mayor en las generaciones mas jovenes y que esta iria disminuyendo a medida que aumenta
la edad.

Concerniente al género, se encontré que ambos grupos presentan un nivel alto de vigor,
con un porcentaje mayor en el género masculino (34.6%) respecto al género femenino (22.8%).
De forma similar, se presentan los resultados obtenidos en el &mbito nacional por Berrio y
Zanabria (2022) que, en su muestra de estudio presentan un nivel alto de vigor; sin embargo,
los varones destacan ligeramente con un mayor porcentaje de 79% frente a un 77% de las
mujeres. Asi también, Gomez-Romero et al. (2023) respaldan estos hallazgos, al sefialar en su
investigacion que el nivel de vigor es alto, resultando ser mayor en el género masculino. Los
citados autores han considerado que estos resultados podrian estar influenciados por las

caracteristicas de las tareas asignadas a los trabajadores del género masculino, que favorecen
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las creencias de fuerza y virilidad que se asocian al desarrollo de la propia actividad con el
género.

Segun el tiempo de servicio, se refleja que el nivel de vigor es alto en los trabajadores
que tienen menos de un afio, de uno a tres afios y de tres a seis afios; no siendo asi en quienes
tienen mas de seis afios, que presentan un nivel promedio. Los trabajadores con menor tiempo
de antigiiedad suelen sentirse mas entusiastas, enérgicos y motivados por las tareas novedosas
que tienen que desarrollar (Ortiz y Garcia, 2023). Se podria considerar que el vigor, asociado
a fuerza y energia, pareceria verse mermado al pasar los afios realizando una misma actividad.

En referencia a la hipdtesis especifica 2, donde se plantea que existen diferencias
significativas en la dimension de dedicacion de Engagement Laboral segun las variables de
comparacion: nivel organizacional, grupo generacional, género y tiempo de servicio. Se
obtiene que existen diferencias significativas segun el nivel organizacional, grupo generacional
y género (p<.05), lo cual coincide con los hallazgos de Schaufeli y Bakker (2003), quienes
indican que existen diferencias significativas en el nivel de dedicacion segun el género y edad.
Sin embargo, no se presentaron diferencias significativas segun el tiempo de servicio (p>.05),
de esta manera, se acepta parcialmente la segunda hipétesis especifica.

En lo que respecta al tercer objetivo especifico, el nivel de dedicacion segin nivel
organizacional encontré que los niveles estratégico y tactico obtuvieron un alto grado de
dedicacion, en cambio el nivel operativo presenté un grado promedio de dedicacion. Este
resultado coincide con la investigacion realizada por Altamirano et al. (2018) quienes hallaron
un alto grado de dedicacion principalmente en los niveles organizacionales estratégico y
tactico. Por su parte, Granados (2015) obtuvo un nivel alto de dedicacién en su muestra
perteneciente al grupo tactico. Segun la teoria, las actitudes provenientes de las asignaciones

propias de pertenecer a estos niveles superiores, como el grado de supervision y delegacion
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influirian en una alta identificacion con el trabajo percibiéndolo como significativo, inspirador
y desafiante, lo que aumentaria la dedicacion del trabajador (Contreras, 2015).

Respecto al grupo generacional, los Millennials y la Generacion X obtienen un nivel
alto de dedicacion, a diferencia de la Generacién Centennial quienes presentan un nivel
promedio. Estos resultados se asemejan a lo sefialado por Gomez-Romero et al. (2023), quienes
indican que la Generacion X presenta una mayor dedicacion. Ademas, los hallazgos son
consistentes a totalidad con lo presentado por Berrio y Zanabria (2022), quienes encontraron
que el 100% de su muestra de Generacion X y Millennials presentaron un nivel alto de
dedicacion. Posiblemente, el resultado de la Generacidn Centennial se deba a que esta requiere
de una mayor diversidad e innovaciones en su trabajo que motiven su aprendizaje y aumenten
su dedicacion, lo que en las entidades publicas dificilmente se presenta al tener procedimientos
antiguos ya establecidos (Mori et al., 2021).

En cuanto al género, los resultados muestran que los dos grupos estudiados presentan
un nivel alto de dedicacion, siendo mayor el porcentaje en el género masculino (34.6%) frente
al género femenino (24%). Es probable que este hallazgo se deba a que los hombres
experimenten una mayor significancia y desafio en sus actividades (Schaufeli y Bakker, 2003).
Por otro lado, este resultado es contrario a lo obtenido por Berrio y Zanabria (2022) quienes
hallaron que las mujeres presentan un mayor porcentaje en la dimension de dedicacién (83%).
La divergencia podria estar relacionada a las caracteristicas de la muestra del estudio citado,
en el que participaron un mayor namero de personas del género femenino.

Segun el tiempo de servicio, el nivel de dedicacion es alto en los grupos establecidos,
siendo mayor en los que tienen de tres a seis afios de servicio. Esto podria explicarse en lo
expresado por Katz (1980) quien, al estudiar el comportamiento laboral de los trabajadores,
identifico que, en los primeros afos de experiencia, el trabajador buscaria definir y adecuarse

a las normas, creencias y relaciones del grupo; es decir enfocarse en aprender. Pasada esta
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etapa, que serian de los tres a seis afios, se presentaria un mayor despliegue de dedicacion, la
cual se enfoca propiamente en las actividades encomendadas y buscar espacios de inspiracion
laboral, para participar y crecer de manera muy significativa. En los tltimos afios, puede ocurrir
que a medida que va aumentando los afios de experiencia del trabajador en un puesto,
posiblemente surjan sentimientos de aburrimiento, menor motivacion, monotonia, lo que
disminuiria su dedicacion (De Sivatte et al., 2018).

En referencia a la hipdtesis especifica 3, donde se plantea que existen diferencias
significativas en la dimension de absorcion del Engagement Laboral segin nivel
organizacional, grupo generacional, género y tiempo de servicio. En los resultados del presente
estudio se encontrd que existen diferencias significativas respecto a las variables de
comparacion (p<.05), aceptandose asi la tercera hipotesis. Schaufeli y Bakker (2003) revelan
cierta similitud al sostener que existen diferencias significativas en absorcion segun el género.

Acerca del cuarto objetivo especifico, el nivel de absorcién segun nivel organizacional
encontrd un alto grado de absorcion en los trabajadores de los niveles estratégico y tactico, en
tanto que el nivel operativo alcanzd un nivel promedio. Este resultado coincide con lo
encontrado por Altamirano et al. (2018) para quienes la absorcién en el nivel estratégico y
tactico es alta. Estos hallazgos son consistentes también con la investigacién de Granados
(2015), quien encontrd un alto grado de absorcion en el nivel tactico. Los resultados podrian
deberse a que en dichos niveles organizacionales principalmente se encargan de formulan los
planes de accion y determinar las actividades a ejecutar por el mando operativo, por lo que
requeririan de gran atencion y concentracion para lograr sus objetivos (Chiavenato, 2000).

Respecto al grupo generacional, los Millennials, Generacion X y Baby Boomer
obtuvieron un nivel alto de absorcion, a diferencia de la Generacion Centennial quienes
alcanzaron un nivel promedio. Estos resultados se asemejan en alguna medida a lo sefialado

por Gomez-Romero et al. (2023), quienes indican que en la Generacion Baby boomer y
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Generacion X, se presenta una mayor absorcion. El hecho de que la Generacion X presente un
mayor nivel de absorcion podria confirmar lo sefialado por Guevara y Fernandez (2015),
quienes concluyeron que a medida que uno posee mayor edad, se adquiere una mayor
capacidad de concentracion en sus actividades, debido al expertiz adquirido y autoeficacia
lograda. Por otro lado, los trabajadores de la Generacion Centennial suelen estar acostumbrados
a la exposicion de diferentes estimulos y al dinamismo en sus actividades, lo que dificultaria
para ellos tener un mayor grado de atencién prolongada (Mori et al., 2021).

En cuanto al género, se obtiene que ambos grupos presentan un nivel alto de absorcion,
siendo mayor porcentaje en el género femenino (30.7%) frente al masculino (28.3%). Lo cual
se opone a lo indicado por Gomez-Romero et al. (2023), para quienes la absorcidon es mayor
en el género masculino; sin embargo, coincide con lo presentado por Berrio y Zanabria (2022),
quienes obtienen un nivel alto de absorcién en ambos géneros siendo mayor en las mujeres
(88%). Estos resultados indican que el género femenino tendria una mayor capacidad de
inmersion y concentracion en sus actividades (Alvarez, 2023).

Segun el tiempo de servicio, el nivel de absorcion es alto, siendo mayor en los
trabajadores que tienen mas de seis afios de servicio. Desde la perspectiva de De Sivatte et al.
(2018) se propone que los trabajadores con mayor antigliedad poseen mas conocimientos,
competencias y habilidades relacionados con el trabajo; en ese contexto, el tener més de seis
afios en la empresa, aumentaria el grado de concentracion al tener una mayor competencia para
seleccionar e interpretar la informacion para resolver problemas y generar nuevas estrategias
(Katz, 1980).

Actualmente, las empresas globales se enfrentan al reto de elevar los niveles de
Engagement de sus trabajadores, incrementar la productividad y disminuir las altas tasas de

rotacion de personal, porque se han convencido de que el capital humano es el principal factor
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que genera el buen funcionamiento de una organizacion; por tanto, promover el Engagement
en ellos, permitird que se desempefien de la mejor manera posible (Carranza, 2023).

Las estadisticas demuestran que un mayor nivel de Engagement en los trabajadores de
una organizacion indica que esta variable esta siendo gestionada eficazmente para el
cumplimiento de sus metas; incrementando la productividad, satisfaccion y ganancias, y
reduciéndose de manera considerable, las intenciones de retirarse voluntariamente y de

ocasionar faltas a la empresa (Officevibe, 2022).
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VI. CONCLUSIONES

Se hallé que no existen diferencias significativas en el Engagement Laboral segun
género, pero si se encontraron diferencias significativas segun tiempo de servicio, nivel
organizacional y grupo generacional en trabajadores de una empresa publica de Lima.
Por tanto, se acepta parcialmente la hipotesis general planteada.

El Engagement Laboral presenta un nivel alto en 71.7 % de trabajadores encuestados,
un nivel promedio en un 28% de ellos, y un nivel muy alto en solo un 0.4% de los
participantes; ninguno de los encuestados presenta nivel bajo o muy bajo de
Engagement Laboral.

Existen diferencias significativas en la dimension vigor segun nivel organizacional,
grupo generacional, género y tiempo de servicio. Por tanto, se acepta la primera
hipétesis especifica planteada.

Se hall6 que existen diferencias significativas en la dimensién dedicacion segun el nivel
organizacional, grupo generacional y género; sin embargo, no se encontraron
diferencias significativas segun el tiempo de servicio. Por tanto, se acepta parcialmente
la segunda hipotesis especifica planteada.

Existen diferencias significativas en la dimension absorcidn segun nivel organizacional,
grupo generacional, género y tiempo de servicio. Por tanto, se acepta la tercera hipotesis

especifica planteada.
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VIl. RECOMENDACIONES

Realizar investigaciones nacionales de la variable de estudio con otras variables de
comparacion como grado de educacion, horas de trabajo, remuneracion; con el fin de
enriquecer la informacion disponible.

Efectuar estudios posteriores de tipo longitudinal respecto a la variable, con el propdsito
de identificar si existe alguna variacion del nivel de Engagement Laboral en el tiempo,
especificamente en los trabajadores Millennials y Centennial.

Contrastar los resultados de la presente investigacion en empresas publicas que tengan
una muestra mas representativa de la Generacion Centennial, quienes se encuentran
insertandose actualmente en el mercado laboral, con la finalidad de generalizar los
resultados de la investigacion.

Insertar practicas de gestion de recursos humanos relacionadas a incrementar el nivel
de Engagement Laboral, considerando aspectos como politicas de género, diversidad
generacional, desarrollo profesional teniendo en cuenta los niveles organizacionales y
el tiempo de servicio; puesto que se ha demostrado que los citados temas tienen
relevancia en el comportamiento de la variable; de este modo se mejorara el
involucramiento, la calidad de vida en el trabajo y el bienestar conjunto de cada uno de

los integrantes de la organizacion.
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Anexo A: Matriz de consistencia

IX. ANEXOS

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Variable de El Tipo de investigacion es
General General General investigacion: descriptivo comparativo.
¢ Existen diferencias Comparar el nivel de Engagement Existen diferencias significativas en Engagement Laboral Disefio no experimental, de corte
significativas en el Laboral en trabajadores de una el Engagement Laboral en transversal.
Engagement Laboral en empresa publica de Lima, 2023; trabajadores de una empresa Variables de Ambito temporal y espacial

trabajadores de una empresa
publica de Lima, 2023; segun
nivel organizacional, grupo
generacional, género y tiempo
de servicio?

segun nivel organizacional, grupo
generacional, género y tiempo de
servicio.

Especificos

1. Identificar el nivel de Engagement
Laboral en trabajadores de una
empresa publica de Lima, 2023.

2. ldentificar el nivel de vigor en
trabajadores de una empresa publica
de Lima, 2023; segun nivel
organizacional, grupo generacional,
género y tiempo de servicio.

3. Identificar el nivel de dedicacién en
trabajadores de una empresa publica
de Lima, 2023; segun nivel
organizacional, grupo generacional,
género y tiempo de servicio.

4. Identificar el nivel de absorcion en
trabajadores de una empresa publica
de Lima, 2023; segun nivel
organizacional, grupo generacional,
género y tiempo de servicio.

publica de Lima, 2023; segun nivel
organizacional, grupo generacional,
género y tiempo de servicio.

Especificas
H1: Existen diferencias significativas
en la dimension vigor en

trabajadores de una empresa
publica de Lima, 2023; segun nivel
organizacional, grupo generacional,
género y tiempo de servicio.

H2: Existen diferencias significativas
en la dimensién dedicacion en
trabajadores de wuna empresa
publica de Lima, 2023; segun nivel
organizacional, grupo generacional,
género y tiempo de servicio.

H3: Existen diferencias significativas
en la dimension absorcién en
trabajadores de wuna empresa
publica de Lima, 2023; segun nivel
organizacional, grupo generacional,
género y tiempo de servicio.

comparacion:

Nivel organizacional:
estratégico, tactico y
operativo

Grupo generacional:
Baby Boomer,
Generacion X,
Generacion Y o
Millennials,
Generacién Z o
Centennial.

Género: masculino —
femenino

Tiempo de servicio:
menos de 1 afio; 1 a3
afios; 3 a 6 afos y
mas de 6 afios

La aplicacion del instrumento se
realiz6 en una empresa publica de
Lima, durante los meses de julio a
setiembre de 2023.

Poblacion y muestra
Conformada por 430

trabajadores de una empresa
publica de Lima.

La muestra estuvo compuesta por
254 trabajadores.

Instrumento

Cuestionario Utrecht
Engagement Scale - UWES
Autores: Schaufeli y Bakker (2001).
Conformado por 17 items
distribuidos en tres dimensiones:
vigor, dedicacién y absorcion.

Work




Anexo B: Cuestionario Utrecht Work Engagement Scale (UWES - 17)

Version en espatiol
Encuesta da Bienestar v Trabajo (LTWES) €
Las simentes preguntas se refleren a los sentimmentos de las personas en el abajo. Por faver, lea
cuidadosamente cada pregunta v decida =1 se ha sentido de estz forma. 51 munea =e ha sentide 231 conteste “°
(caro), v en caso confrano mdique cuiantas veces se ha senfido asi temendo en cuenta &l miimers que aparece en
la sigments escals de respuesta (da 1 3 6).

Munca Cammmea — Alpumas verss Regulaymente Bastante veces  Czsi siempre Siemmyre
ny

0 1 2 3 4 5 &
MNmguma Poras veces  Una vez al mes Pocas veces Una vez por Pocaz veces  Todos los
Vez al afie 0 DENOs al mes SEmEN POT SEITAn: dias
1. En mu trzbayo me siente leno de energia (VI1)*

| B=]
i

M trzbzjo esta leno de sigmficado v proposito (DEL)

i El tiempo vuela cuando estoy rabajando (ABL)

4 Soy foerts ¥ vigorose en mi trabajo (VIZ)*

5. Estoy entusiasmado con md trabajo (DEX)*

6. Cuando estoy trabajando olvdo todo lo que pasa alrededor de mi (AB2)
7. M trabajo me inspira (DE3)*

3 Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de o a tebayar (VI3)*
9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi frabajo (AB3)*
10.___ Estoy argulloso del trabajo que hago (DE4)*

11. Estoy iInmer=so en mi trabaje (AB4)*

12. Puede continuar trabajando durante larges periedos de tiempo (VI4)
13. M trabajo es retador (DES)

14. ble “dejo levar” por mi rabajo (ABS)*

15. Sov mury persistents en mu tzbayo (VIS

15. Me as dificil ‘desconectarme’ de mu trabajo (ABS)

17. Incliso cuande las cosas no van bien continue trabajande (VIA)

L]

Version abraviar (TWES-9); VI=vigor; DE = dadicacion; AB = absorcion © Schaufeli & Bakker (2003). The
Utrecht Work Engagement Scale is free for use for non-commercial scientific research, Commercial andfor non-
srientific use 1s prohibited, nnless previous Wriften permission is granted by the suthors.



Anexo C: Consentimiento informado y Datos Generales

Consentimiento informado

He sido invitado(a) a participar de la presente investigacion que tiene por objetivo
comparar el nivel de Engagement Laboral en trabajadores de una empresa publica de Lima,
2023; segun nivel organizacional, grupo generacional, género y tiempo de servicio. Comprendo
que mi participacion es estrictamente voluntaria, asi como la informacion que se recoja sera
confidencial y su uso sera restringido para fines académicos.

Habiendo sido informado(a) sobre los propositos de la investigacion, acepto participar

en el presente estudio.

Datos Generales

1. Género: Masculino ( ) - Femenino ( )
2. Generacion:
e Baby Boomer 1946 — 1964 ( )
e Generacion X 1965 - 1980 ()
e Millennials 1981 -1996 ( )
e Centennial a partir de 1997( )
3. Nivel organizacional:
e Estratégico ( )
e Tactico( )
e Operativo ()
4.Tiempo de servicio:
e Menos de 1 afio ()
e Dela3afios ()
e De3a6afos()

e Mas de 6 afios ( )



Anexo D: Permisos de los autores del Instrumento

Lizeth PM <lizethpenalozameza@gmail.com> lun, 17 abr 2023, 22:03

para bakker, w.schaufeli «

To Schaufeli, W., & Bakker, A:

I am a student of Psychology and | am interested in the topic Engagement for my investigation, so it is my pleasure to write to you to reguest
of the Utrecht Work Engagement Scale (UWES) only for academic research purposes.

I look forward to your prompt response.

Thanks in advance.

Arnocld Bakker <bakker@essb.eurnl= mar, 18 abr 2023, 1116

parami =

You have my permission

Vriendelijke groet, Kind regards,
Amold

Prof. Dr. Amold B. Bakker
Erasmus University Rotterdam

Schaufeli, W.B. (Wilmar) <w.schaufeli@uu.nl= lun, 24 abr 2023, 630

para mi «

Dear Lizet,

Thank you very much for your interest in my work.

You may use the UWES free of charge, but only for non-commercial, academic research. In case of commercial use, we should draft a cont
Please visit my website (address below) from which the UWES can be downloaded, as well as all my publications on the subject.

Good luck with your research.

With kind regards,

Wilmar Schaufeli

v | Utrecht U

Wilmar B. Schaufeli, PhD | Profeszor emeritus of T

and Organizational Psychology | Socia b ian
Box 80140, 3508 TC Utrecht, The Netherlands |[Phone: {31) 6514 75784 | Site: www wilmarschaufeli nl |citations




