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RESUMEN

Esta investigacion se orienta a evaluarel grado de vinculacion afectiva y satisfaccion
profesional en el equipo administrativo de la Intendencia Regional de Tumbes
“‘SUNAFIL”. El engagementse entiende como un estado psicologico favorable que se
caracteriza por una energia elevada, un compromiso profundo y una concentracion
intensa en las tareas laborales. La satisfaccion en el trabajo como una inclinacion
estable y positiva hacia las labores, fundamentada en los valores y creencias forjadas
a partir de la experiencia profesional. Para la obtencion de estos datos se disefid un
cuestionario compuesto por 17 items, orientado a captar las distintas dimensiones e
indicadores inherentes a ambas variables. Cada pregunta fue evaluada mediante una
escala de Likert, en la que se asignaron los valores: 3 (De Acuerdo), 2 (Indeciso)y 1
(En Desacuerdo). La aplicacién de este instrumento se realizé a una muestra de 25
colaboradores, empleando una metodologia de tipo aplicativo, descriptiva y
explicativa, en un marco no experimental y transversal. Los hallazgos de este estudio
indican que el 84 % de los colaboradores se ubicaen el nivel alto tanto en engagement
como en satisfaccion laboral, lo que evidencia unasolida relacion entre el compromiso
de los empleados y el entorno organizacional. Dichos resultados sugieren que una
mayor conexién emocional y profesional contribuye de manera significativa a un
ambiente de trabajo positivoy, por ende,a un mejor desempefioinstitucional.En suma,
el estudio confirma que altos niveles de engagementy satisfaccion laboral se reflejan
en unamayor cohesién yrendimientodentrode la institucién,aportando evidencia para

la formulacion de estrategias orientadas a mejorar el clima laboral.

Palabras claves: Satisfaccion laboral, engagement, actitudes, compromiso,

Organizacion.



ABSTRACT

This research aims to evaluate the degree of emotional connection and professional
satisfaction in the administrative team of the Regional Government of Tumbes
"SUNAFIL". Engagement is understood as a favorable psychological state
characterized by high energy, deep commitment and intense concentration on work
tasks, job satisfaction as a stable and positive inclination towards work, based on
values and beliefs forged from professional experience. To obtain this data, a
questionnaire composed of 17 items was designed, aimed at capturing the different
dimensions and indicators inherentto both variables. Each question was evaluated
using a Likert scale, in which the values were assigned: 3 (Agree), 2 (Undecided) and
1 (Disagree). The application of this instrument was carried out on a sample of 25
collaborators, using an applicative, descriptive and explanatory methodology, in a non-
experimental and transversal framework. The findings of this study indicate that 84 %
of employees are at a high level in both engagementand job satisfaction, which shows
a strong relationship between employee engagement and the organizational
environment. These results suggest that greater emotional and professional connection
contributes significantly to a positive work environment and, therefore, to better
institutional performance. In short, the study confirms that high levels of engagement
and job satisfaction are reflected in greater cohesion and performance within the
institution, providing evidence for the formulation of strategies aimed at improving the

work environment.

Keywords: Job satisfaction, engagement, attitudes, commitment, Organization.
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I, INTRODUCCION

En toda organizacion, sin mencionar su naturaleza y finalidad de su creacion, son
integradas por personas que proporcionan a las organizaciones sus capacidades y
destrezas, con el propdsito de conseguirobjetivos comunes enfocados en las misiones
y visiones debido a la importancia de las empresas en el contexto actual, es
fundamental que todos los miembros estén altamente comprometidos, demuestren
entusiasmo, participacion, pasion y energia en las actividades que realizan en su
centro de trabajo, por lo que, a esto se le conoce como el engagement, (Macey &
Schneider, 2008) ; siendo esta una de las capacidades mas importantes en la

actualidad en las organizaciones.

(Salanova & Schaufeli, 2009) nos indica que los colaboradores comprometidos
(engaged) realizan su trabajo con mayor energia y estan con toda la disposicion de
llevar a cabo sus conocimientos, aplicando a la vez sus facultades y destrezas. Con
ello, es evidente que se esta ante colaboradores que disfrutan mejorla manera en que
llevan a cabo sus tareas laborales, manifiestan y expresan emociones agradables, se
sienten que ahi pueden alcanzar un desarrollo personal, laboral, de bienestar, y asi

alcanzan a comprometerse con la organizacion y llegar a tener satisfaccion laboral.
Entendiéndose como satisfaccion laboral segun (Robbins, 1998) como un conjunto de

emociones y percepciones que experimenta el empleado respecto a su organizacion

y al rol que desempefia dentro de ella.
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Segun (Arevalo & Leveau, 2020), los colaboradores que se encuentren satisfechos
buscan adecuarse mas a su trabajo y tienen unafacilidad en el manejo del trabajo bajo
presién en situaciones de frustracion, que en caso contrario seria los empleados que
se encuentran insatisfechos, generalmente hayan problemas en cada paso que dany
no observan posibles soluciones o incluso oportunidades que se puedan daren medio

de dificultades.

Por otro lado, en la administracién publica a la actualidad, se enfrenta el desafio de
tener una mejor gestion con la efectividad, el rendimiento y la excelencia en los
servicios ofrecidos a los ciudadanos, por lo cual se necesita personas que quieran
hacerbien y mejor sus labores, a fin de que se cubralas necesidades y demandas de

los ciudadanos.

En nuestro Pais, existen escasos trabajos de investigacion relacionados al tema en
particular, es decir, al engagementy satisfaccion laboral en instituciones publicas, en
este caso en la SUNAFIL. Para poder analizar y reconsiderar de una manera mas
holistica y teniendo una amplia vision sobre el tema en cuestidn, nos permitira
comprobar cuales son las relaciones que locomprometen al colaborador a identificarse
como también a involucrarse en todo momento en su trabajo, y que, ademas, perdure

mayor tiempo en ella.

Aun no se tiene una clara concientizacién en las acciones a realizar sobre un buen
engagement en las organizaciones e instituciones de la administracion publica, y
segun el Codigo de Etica de la Funcion Publicaen el numeral 4.3, menciona que el
servidor publicoal momento queingresa a realizar sus funciones implicafamiliarizarse
con el presente codigoy comprometerse a su estricto cumplimiento, y conllevara que
el servidor cumpla aquellas normas, denota que el servidor se sienta comprometido
con las actividades que realiza en funcién de la comunidad. Pero segun (Prialé, 2023);
nos hace mencion en la nota de prensa del Ministerio Publico Fiscalia de la Nacion,

que tan solo en enero del 2023, recibié mas de 700 denuncias de presuntos hechos

20



de corrupcidn, asi mismo, segun el diario Gestion, La Contraloria General de la
Republica ha reactivado su funcidbn sancionadora y comenzara este afno
procedimientos contra funcionarios que, segun se ha observado, cometieron
irregularidades en varios procesos durante 2022. En total, se han identificado 8,730
funcionarios publicos con posibles responsabilidades en el ambito penal, civil y

administrativo debido a una gestion inapropiada de los fondos publicos.

El objetivo de esta investigacion fue evaluarlapresenciade engagementy satisfaccion
laboral entre el personal administrativo de la Intendencia Regional de Tumbes de la
SUNAFIL. Esta institucion publicatiene como mision garantizar los derechoslaborales,
y proporcionar condiciones 6ptimas para el desempefno de sus actividades, asi como
asegurar la saludy seguridad en el trabajo. En este contexto, se pretendi¢ analizarla
situacion actual de los empleados, determinar el nivel de compromiso y satisfaccion
que experimentan, y explorar las actitudes hacia su trabajo. Ademas, se busco

identificarposiblesfactores que puedan estar contribuyendo a la insatisfaccién laboral.

Como se puede observar es unarealidad que se viene viviendo hasta la actualidad, y
con el afan de contribuircon el cambio y mejorar en nuestros servicios del estado, es
que se planteo la presente investigacion denominada Engagement y satisfaccion

laboral del personal administrativo de la Intendencia Regional de Tumbes de la
SUNAFIL-2023.

Con el paso del tiempo, la sociedad se ha visto en la necesidad de adecuarse a los
nuevos y constantes cambios que se han ido generando, en donde se ha mostradoun
crecimiento econdmico, tecnoldgico, global y un mundo cada vez mas modernizado.
Esto ha producido que las organizaciones se vean en la necesidad de innovar sus
metodos de gestion, de direccion con el proposito de sobrevivir en un mundo tan
competitivo (Bobadilla et. al, 2015). Segun el autor nos hace mencion que las
organizaciones deben buscar practicas y estrategias adecuadas donde estén dirigidas
en la busqueda sobre la importancia que tienen los trabajadores dentro de las
empresas, ya que estos mismos cumplen un papel fundamental en la obtencién de los

logros y objetivos organizacionales.
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Por esta razéon, muchas empresas todavia no comprenden completamente la
relevancia del factor humanoy cémo el engagementy la satisfaccion laboral impactan

en el desempeno de sus colaboradores.

Engagementen el ambito internacional, segun Vargas (2021), los trabajadores a nivel
internacional constantemente llegan a experimentar una falta de propdsito, de
confianzay conexion en su centro de labores. Segun el estudio comparativo del
compromiso Global de los colaboradores realizado en Great Place To Work, manifiesta
como es que se encuentran en suambiente de trabajo. El estudiorealizé unaencuesta
a mas de 14 000 trabajadores en 37 paises, determinando un indice de engagement
en esos paises, donde se hallé que solo aproximadamente la mitad de los trabajadores
en todo el mundo estan apreciando un buen lugar para laborar, siendo en America
Latina solo el 60% de los colaboradores reportan un empleo positivo, y en Europaun

52% de los colaboradores demuestran una experiencia de empleo positiva.

Asimismo nos menciona que la mayoria de lugares tienen problemas para retener a
sus talentos, donde los trabajadores demuestran que no tienen intenciones de
quedarse con su empleador, como también demuestran que tienen dificultades para
atraer nuevos colaboradores con buenas capacidades, ya que estos mismos no

recomiendan a sus empleadores.

Engagementen el ambito nacional, el mayor anhelo de las organizaciones de hoy en
dia, es poder contar con colaboradores que por si solos, den su mejor esfuerzoy que,
ademas no solo se limiten a ejecutar lo que les solicite, es decir, que hagan mas y
mejor su trabajo. Llegar a alcanzar ese estado positivo del trabajador es, justamente,
la finalidad del engagement. Las empresas peruanas ahora buscan ese objetivo, no
obstante para una apropiada gestion de esta variable se necesita entender muy bien

este concepto (Alalu, et. al., 2018).

Segun el Diario Gestion (2015), en Peru, mas del 85% de los lideres en Recursos
Humanosy en diversas organizaciones destacan la ausencia de engagement como
unode los principales problemas que enfrentan las empresas. Sin embargo, mas del

55% de estos lideres sefialan que no cuentan con programas efectivos para fomentar
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el engagement. Ademas, solo el 12 % ha implementado iniciativas que refuercen la
cultura organizacional, mientras que unicamente el 7 % de las organizaciones se

enfoca en promover y mejorar el engagementy la retencion de sus empleados.

Asimismo, segun (Calizaya, et. al, 2020) en su estudio realizado sobre el nivel de
compromiso laboral en 477 colaboradores de dos gobiernos locales de la ciudad de
Arequipa, se da a conocer un bajo nivel de engagementen los colaboradores, ya que
estos mismos no han percibido un estado psicolégico positivo hacia su centro de
trabajo, para llegar a entusiasmarse, identificarse, involucrarse, y se pueda sentir
conforme en su ambiente de trabajo. Esto debido a que, sus condiciones de trabajo no
les asegura una buena calidad de vida en sus labores, o se sienten utilizados y poco
valorados, por lo que, muchas veces su continuidad en el trabajo se da porque es su
unica fuente de ingresos para subsistir. Asimismo, los autores nos mencionan que es
necesario seguir realizando estudios del engagement laboral relacionados al sector
publico para tener una mejor comprension de lo que les satisface y reconocer sus
necesidades y perspectivas, con ello mejorar el nivel de engagement como también

en la dedicacion hacia su trabajo.

Engagementen el ambito local, en la ciudad de Tumbes actualmente existen pocos
trabajos relacionados al engagement y satisfaccion laboral, por ello es necesario
realizar estudios ya que normalmente no existe esa cultura del compromiso laboral,
escazamente la organizacién busca motivar, empoderar y respetar a sus empleados,

como tambien que se sientan que se encuentran en un ambiente de trabajo favorable.

Satisfaccién en el ambito internacional, segun (Colombo, 2022), nos hace mencion
sobre el indice de satisfaccion laboral en Latinoamérica a la actualidad, donde
cuestionala salud mental e indicala presenciade Burnout, en la cual se realizo una
encuesta de un poco mas de 5000 personas de grandes y medianas empresas
privadas de Argentina, Brasil, Chile, Colombia y México, sacando un porcentaje de las
personas que consideran renunciar, siendo el 42% indicaron sentirse agotados y el
48% con depresion o ansiedad. Estos indicadores demuestran que es necesario que

las empresas puedan de manera anticipadaa saber detectarlo a tiempo y a prevenirlo.

23



El sindrome burnoutes justamente lo contrario al engagement, y fue declarado en el
afio 2000 por la Organizacién Mundialde la Salud (OMS) siendo este un desgaste o
agotamiento laboral que esta relacionado con el estrés laboral, agotamiento emocional
o fisico, y que ademas, conlleva a una falta de sensacion de logro y pérdida de
identidad de la persona (Saborio & Hidalgo, 2015).

Satisfaccion en el ambito nacional, segun el Diario Gestion (2014), se llevé a cabo una
encuesta de satisfaccion laboral en la ciudad de Lima, Arequipay Chiclayo, se tomo
como muestra a 1500 colaboradores correspondientes a los sectores de servicios,
telecomunicaciones, mineria, retail y banca. En consecuencia, mas del 40% de las
personas manifestaron no sentirse a gusto en su ambiente de trabajo, lo cual esto
conlleva a afectar su compromiso y su rendimiento a la hora de llevar a cabo sus
funciones. En efecto, las empresas podrian producir perdidas del talento humano, lo
cual traeria consigo mayores costos para la empresa, todo esto en caso que estas
mismas no tengan en cuenta las percepciones de sus colaboradores respecto al

ambiente de trabajo en el cual se desarrollan.

Satisfaccion en el ambito local, a la actualidad, en algunas instituciones publicas en
Tumbes siguen existiendo una falta de satisfaccién laboral, que afectan en las
actitudes y aptitudes de los colaboradores, por la falta de motivacién de las mismas. Y
que, como consecuencia muchas veces se ve afectado a la atencion de los usuarios y
el decrecimiento de las Instituciones, como en el caso de las municipalidades
(Villarreal, 2016).

Esta investigacion se centro en el personal administrativo de la Intendencia Regional
de Tumbes de la SUNAFIL, una entidad publica dedicada a asegurar el respeto de los
derechos laborales y a fomentar condiciones 6ptimas para el desarrollo de las
actividades de sus empleados, incluyendo su salud y seguridad en el trabajo. El
objetivo general fue determinar el nivel del engagementy satisfaccion laboral en el
personal administrativo de la Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL-2023,
asi como sus objetivos especificos: a) Describir el vigor del personal administrativo
de la Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL-2023,b)  Analizar la
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dedicacion del personal administrativo de la Intendencia Regional de Tumbes de la
SUNAFIL-2023. c) Explicarlaabsorcion del personaladministrativo de la Intendencia
Regional de Tumbes de la SUNAFIL-2023.d) Conocer las recompensas del
personal administrativo de la Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL-2023.
e) Establecer las condiciones favorables del personal administrativo de Ia
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL-2023 y f) Describir el
companerismo del personal administrativo de la Intendencia Regionalde Tumbes de
la SUNAFIL-2023.

La investigacidon busco analizar la situacidon actual de los trabajadores y evaluar la
existencia de engagementy satisfaccion laboral. Se busca asi comprender el nivel de
compromiso, las actitudes haciael trabajo, y detectar posiblesfuentes deinsatisfacciéon
laboral. Por ello, la presente investigacion va enfocada a determinar si existe el
engagement y satisfaccion laboral en el personal administrativo de la Intendencia
Regional de Tumbes de la SUNAFIL.

A continuacién, se presenta una version reescrita de la estructura del documento: El

escrito se divide en varios apartados, que se detallan a continuacién:

Capitulo | introduccion, donde se plantea la problematica, se establecen los objetivos

y se expone la justificacion de la investigacién.

Capituloll reuneelmarco tedrico y cientificode las variables, incluyendo antecedentes

relevantes y la definicién de términos esenciales.

Capitulo lll describe los materiales y métodos empleados, las hipotesis planteadasy
las técnicas de recoleccion de datos utilizadas.

Capitulo IV presenta los resultados, hallazgos obtenidos junto con su analisis e
interpretacion.

Finalmente, los Capitulos V, VI, VIl y VIII incluyen, respectivamente, las conclusiones,
las recomendaciones, la bibliografia consultada y los anexos.
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Il. REVISION DE LA LITERATURA

2.1. BASES TEORICO-CIENTIFICAS

Este estudio hace mencién a dos temas doctrinales inmersos dentro de la
administracién como son el engagementy satisfaccion laboral. En este capitulo se
abordaran los conceptos fundamentales relacionados con el tema que permitan dar
las bases necesarias para la presente investigacion, de esta manera, desarrollaremos

el marco tedrico.
2.1.1. Engagement

Antes de poder brindar conceptualizaciones sobre el tema en cuestion, veamos desde
donde se origina, que es en funcién de una investigacion que se centra en el Burnout,
que segun Freuderberger (1974) citado por Parra (2010), se entendia como una serie
de emociones negativas agotamiento emocional persistente, fatiga corporal,
disminucion del entusiasmo por el trabajo, escasa satisfaccion personal y
despersonalizacion en el trato y cuidado de los empleados. En resumen segun Parra
(2010) detalla que la palabra burnouttraducido al castellano significa el concepto de
estar quemado en el trabajo refleja un estado emocional de agotamiento profundo,
comparado con la imagen de un fuego que se apaga o una bateria que se queda sin

carga.

Enunarticulo de 1990 en la Academy of ManagementJournal, WilliamKhan introduce
por primera vez el concepto de engagement, definiéndolo como: El aprovechamiento
de los miembros de la organizacién en sus roles laborales se manifiesta a través de su

participacién fisica, cognitiva, emocional y mental durante el desempefio de sus

26



funciones. Este aprovechamiento se origina en la interaccion activa y comprometida

que los trabajadores tienen con sus responsabilidades.

Este concepto se enfoca en cdmo los empleados ejecutan sus tareas en el entomo
laboral. Cuando los colaboradores mantienen altos niveles de energia fisica,
emocional, cognitivay mental para cumplir con sus responsabilidadesy alcanzar las
metas de la empresa, se puede afirmar que muestran un fuerte compromiso con la
organizacion. Esto se refleja en un desempeno excepcional en el cumplimiento de sus

deberes.

Importancia del engagement

Como menciona (Bosch, et. al, 2021) Es importante sefalaresto "porque observar el
compromiso laboral de una empresa es una ventaja competitiva que proviene del uso
de informacién sobre la energia de los companeros de trabajo para aumentar la
productividad" (p. 3). Este indicador proporciona informacién sobre el esfuerzo de los
empleados en su vida diaria y asi ayuda a explicar el nivel de actividad, la eficiencia
operativa, la excelencia en el servicio y otros indicadores cruciales para la gestion de

la empresa.

Los trabajadores y el engagement

(Salanova & Schaufeli, 2009) cita a Ulrich (1997) quien indica que el capital humano
estd ganando una relevancia creciente en las organizaciones que hoy requieren
empleados psicoldégicamente comprometidos con su trabajo. Los empleados necesitan
una variedad de habilidades para lograr un desempenro optimo y alcanzar su maximo
potencial en el mundo laboral actual. (pp.64-65).
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Engagement laboral

(Cardenas, 2014) Se ha llegado a entender que el trabajo representa una necesidad
fundamental para las personas, ya que, en su mejor expresion, proporciona beneficios
economicos, autorrealizacion, desarrollo personal, interaccion social, mejora de la
autoimagen,y habilidades paraafrontar desafios, entre otros aspectos que enriquecen
el bienestarindividual. No obstante, la forma en que estas ventajas se perciben puede
variar de una persona a otra, dado que cada individuo enfrenta sus experiencias
laborales de manera distinta, dependiendo de su autoconcepto y de los recursos

disponibles.

(Bosch, et. al, 2021) menciona a Towler (2018), quien hace referencia al engagement
Es el vinculo afectivo que un empleado establece con su empresa, el cual puede

impactar su actitud y laintensidad con laque se involucraen sus tareas laborales (p.2).

Dimensiones

Como establece (Quiroz & Muioz, 2020) referido al engagement: EI compromiso en el
ambito laboral se experimenta como un estado emocional, en lugar de un rasgo de
personalidad fijo. Es una condicién prolongaday persistente que puede ser mejorada
para potenciar la energia y la productividad. Se manifiesta a través de la percepcién
de reconocimiento,la concentracion y un disfrute general. Actualmente, el compromiso

se desglosa en tres dimensiones distintas: Vigor, dedicacion y la absorcion.

(Bosch, etal, 2021, p.4) los siguientes elementos los cuales forman parte de las

dimensiones necesarias para medir el engagement, los cuales son:

Vigor: Hace alusion a la vitalidad que una persona puede dedicar a su trabajo y al
entusiasmo que experimenta al iniciar su jornada o tarea (p.4). Es decir, Es la
inclinacién a dedicar esfuerzo en el trabajo, mantener un nivel bajo de cansancioy

continuar con las tareas a pesar de los obstaculos y desafios que puedan surgir.
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Dedicacién:“alude al entusiasmo,inspiracion,orgulloy el alto reto percibido que siente

la persona por su trabajo” (p.4).

Absorcion: Se refiere a la satisfaccion experimentada por una persona durante el
trabajo, la habilidad para realizar sus tareas con energia y la sensacién de inmersion

en el trabajo, donde el paso del tiempo se vuelve casi imperceptible (p.4).

2.1.2. Satisfaccion laboral

Para (Vallejo, 2010) La satisfaccion laboral se define como la actitud que el empleado
adopta haciasu trabajo, la cual estd moldeada por sus creenciasy valores personales.
Esta actitud se forma a partir de las caracteristicas actuales del puesto y las

expectativas que el empleado tiene sobre como deberian ser dichas caracteristicas
(p.76).

(lvancevich, et. Al, 2006) Sostiene que la actitud de un empleado hacia su puesto se
origina en su percepcion del mismo y en el nivel de compatibilidad entre el individuo y
la organizacién. Asi, la satisfaccion laboral esta influenciada por varios factores clave,
entre los que destacan el salario, las funciones desempefadas, las oportunidades de
desarrollo, las relaciones con los comparieros, las condicioneslaboralesy la seguridad

en el empleo (p.86).

En tal sentido y segun los conceptos establecidos por los diferentes autores, se puede
sintetizar que la satisfaccion es la percepcién quetiene el colaborador de los diferentes
aspectos relacionados al lugar, ambiente, personas y condiciones de trabajo que lo
hacen sentir satisfechos o cubren sus expectativas relacionadas a un adecuado lugar

de trabajo.

(Dailey, 2012) menciona La satisfaccion laboral es una actitud clave en el entomo
laboral que modela de manera constante como los empleados perciben los eventosen
su lugar de trabajo. Esta seccion explora como esta actitud esencial del empleado

influye en su desempefio profesional. (p.29).
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Determinantes y consecuencias de la satisfaccion laboral

Los factores que influyen en la satisfaccién laboral pueden originarse tanto en el
individuo como en la organizacion. Las variaciones en la personalidad de los
empleados pueden impactar su satisfaccion con diferentes aspectos del trabajo.
Asimismo, el grado de satisfaccién laboral esta relacionado con la experiencia
acumulada en el sector y con las expectativas de desafios y responsabilidades en el
ambito laboral (Dailey, 2012,p.29).

Actitudes y satisfaccion en el trabajo

(lvancevich, et. al, 2006, p.86) La satisfaccion laboral se refiere a la forma en que las
personas perciben su trabajo y cdmo se sienten respecto a él. Esta actitud se origina
a partir de su vision del trabajo y el grado en que se alinean sus expectativas con las
de la organizacion.Uno de los aspectos mas cruciales a considerar es identificarlo

siguiente:

a) Sueldo. La cantidad de dinero recibido como salario y la percepcion de

equidad en dicha compensacion.

b) Funciones. Nivel de interés en las tareas realizadas en el trabajo y en la
medida en que estas proporcionan oportunidades para adquirir nuevos

conocimientos y asumir responsabilidades.

c) Oportunidades de ascenso. Acceso a oportunidades para avanzar

profesionalmente.

d) Supervisién. Capacidades técnicas y habilidades sociales del supervisor

directo.

e) Companeros de trabajo. Nivel de competencia y respaldo ofrecido por los

companeros de trabajo, asi como su grado de amabilidad y sociabilidad.
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f) Condicionesde trabajo. Nivel de conforty soporte que proporciona el entomo

de trabajo para favorecer la productividad.

g) Seguridad en el trabajo. Percepcion de que el empleo en la organizacién es

estable y es probable que se mantenga en el futuro.
Satisfaccion y desempefo en el trabajo

(lvancevich, et. al, 2006) Uno de los temas mas debatidos y polémicos en la
investigacion sobre la satisfaccion laboral es como se vincula con el rendimientoy la
eficacia en el trabajo. Presentamos tres perspectivas generales para entender esta

conexion:
a) La satisfaccion conduce al desempeno laboral,
b) El desempefio conduce a la satisfaccion laboral y

c) La relacion entre satisfaccion y desempefio laboral estd moderada por otras

variables (por ejemplo, salario).
Caracteristicas de la satisfaccion laboral

(Robbins & Coulter, 2014,p.152) menciona los siguientes factores o elementos que

permiten determinar la satisfaccion laboral:

a) Trabajo mentalmente desafiante, se conforma de tareas que requieran mas
esfuerzo mental y fisico por parte del colaborador para hacerlas y sea preferida
por la persona, permitiéndole dar lo mejor de si mismo todo el tiempo, y poseer
libertad y control de sus actos o procedimientos de crecimiento, le genere placery
satisfaccion bajo un desafio que se imponga él mismo contraste a tareas que son

pocas las desafiantes le generara aburrimiento.

b) Recompensas. Las recompensas juegan un papel crucial en la satisfaccion
laboral. Si los empleados perciben que la empresa en la que trabajan aplica

practicas y politicas justas en los ascensos y ofrece un salario adecuado, es
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probable que su nivel de satisfaccion aumente. Sin embargo, hay casos
excepcionales en los que algunos empleados estan dispuestos a aceptar una
remuneracidon menor a cambio de obtener un puesto deseado o reducir la carga
de trabajo, siempre que perciban que existe justicia dentro de la organizacion. A
pesar de estos casos, la mayoria de los empleados busca oportunidades para
avanzar, asumir mas responsabilidades y recibir ascensos que se otorguen de

manera honesta y equitativa.

c) Condiciones favorables de trabajo, juegan un papel crucial en el bienestar de
los empleados, quienes valoran el entorno en el que pasaran la mayor parte del
dia realizando sus tareas. Por lo tanto, los trabajadores prefieren desempenarse
en entornos seguros, equipados con las herramientasy equipos necesarios,y en

espacios de trabajo confortables, ya que esto contribuye a su satisfaccion.

d) Compafierismo, es decir, amigabilidad colegas que apoyen, resultara en una
mayor satisfaccion del empleado. Sobre la base de la coopera creativa, cada
participante apoya de manera constante al resto para que cada uno puedatener
éxito en las tareas y metas de su trabajo. Todos los estudios coinciden en que la
satisfaccion del empleado aumenta cuando el jefe es tolerante y simpatiza y elogia

al subordinado por un buen trabajo.

2.2. ANTECEDENTES

Internacionales

(Mora, et. al, 2022) en su trabajo de investigacion titulado:

El estudio abordé la relacion entre satisfaccion laboral y engagement en empleados
de organizacionesde Peru y Ecuador, con el fin de determinar si el nivel de satisfaccion
influye en el grado de engagement. Se empleo un disefio transversal y cuantitativo,

apoyado en el cuestionario de satisfaccion laboral de Paul Spector y la escala de
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engagement de Schaufeli y Bakker. La muestra, seleccionada de forma no
probabilistica por conveniencia, incluy6 a 897 trabajadores, de los cuales el 51,2 %
fueron mujeres; el 55,5 % contaba con titulo profesional, el 9,8 % tenia estudios de
maestria y el 78,5 % laboraba en el sector privado. Predominantemente, el 79,8 %
desempefiaba funciones en empresas de servicios y el 60,5 % llevaba entre unoy tres
afiosen suempleo. Los hallazgosrevelaron que la satisfaccion laboral ejerce un efecto
positivo y estadisticamente significativo sobre el engagement (coeficiente = 0,532; p <
0,05), respaldando la hipoétesis planteada. En consecuencia, se recomienda a los
directivos prestar atencion alos distintos factores que inciden en la satisfaccion de sus

colaboradores.

(Griffiths, 2022) en su trabajo de investigacién titulado:

Caracteristicas del disefio del trabajo, desempefio laboral individual y satisfaccion
laboral: El rol mediador del engagement en el trabajo, la cual tuvo como objetivo
conocer lainfluencia de las caracteristicas del disefio del trabajo en el desempefioy la
satisfaccion laboral, sin embargo, los mecanismos a través de los cuales se produce
esta relacion aun no son del todo claros y faltan pruebas acerca del papel del
engagement sobre la satisfaccion y el desempefo de los trabajadores. Por
consiguiente, basandonos en el Marco Integrador del Disefio del Trabajo, esta
investigacion propone y contrasta un modelo de mediacién para explicar la relacion
entre las caracteristicas motivacionales y sociales del disefio del trabajo con
desempefio de tarea, desempefo contextual y satisfaccion laboral, a través del rol
mediador del engagement. La muestra fue de 384 trabajadores del contexto
organizacional chileno (M edad = 39.28, 57% mujeres) y para procesar los datos se
utilizé el analisis de senderos. Los resultados mostraron que el engagementexplica el
mayor impacto de las caracteristicas motivacionales del trabajo en desempefio de
tarea, desempeno contextual y satis- xi faccion laboral, obteniéndose apoyo empirico
para este modelo de mediacidn. Por otro lado, si bien las caracteristicas sociales del
trabajo se relacionaron con desempefiode tarea, desempefio contextual y satisfaccion

laboral, no mostraron relacion con el engagement, por lo que no se obtuvo apoyo
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empirico para su rol mediador. Estos resultados abren distintas vias de analisis,

discutiéndose sus implicancias teoricas y practicas.

(Ortiz & Garcia , 2023), en su trabajo de investigacién titulado:

Esta investigacion examina como los rasgos del disefio laboral afectan tanto la
ejecucion individual como la satisfaccion en el trabajo, aunque los procesos que
vinculan estos elementos aun no se comprenden completamente y escasean
evidencias acerca de la funcion del engagementen este vinculo. Partiendo del Marco
Integrador del Disefio del Trabajo, se plantedy evalué un esquema de mediacion que
conecta las dimensiones motivacionales y sociales del disefio laboral con el
rendimiento en tareas especificas, el comportamiento contextual y la satisfaccion
laboral, considerando al engagement como mecanismo intermediario. Para ello, se
encuestd a 384 empleados de organizaciones chilenas (edad promedio = 39,28 afnos;
57 % mujeres) y se empled analisis de senderos para procesar la informacién. Los
hallazgos indican que el engagement captura gran parte del efecto de las
caracteristicas motivacionales sobre el desempefio en el puesto, el desempeno
contextual y la satisfaccion laboral, brindando soporte empirico al modelo mediacional
propuesto. En contraste, las caracteristicas sociales del disefio laboral mostraron
asociacion directa con el rendimiento y la satisfaccion, pero no se vincularon con el
engagement, por lo que no respaldaron su papel como mediador. Estos resultados
ofrecen nuevaslineasde discusion ytienen implicancias tanto tedricas como practicas

para la comprensién y mejora del entorno laboral.

Nacionales

(Castillo, 2020), en su trabajo de investigacion titulado:

Cuzco y Solozarno (2019) buscaron establecer como se relacionan el compromiso

laboral y la satisfaccion en el trabajo entre los empleados de unafirma de servicios

para carga pesada en Chorrillos, Lima, durante el afio 2020. Para ello, adoptaron un
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disefio descriptivo correlacional de caracter no experimental y transversal. La
investigacion abarco una poblacion de 325 trabajadores, de la cual se entrevistd a 200
mediante un muestreo no probabilistico basado en la conveniencia y accesibilidad de
los participantes. Para evaluar el compromiso utilizaron el cuestionario UWES-17,
mientras que la satisfaccién se midié con el instrumento SL-SPC. Los hallazgos
principalesrevelaron unaasociacion positivay significativaentre ambas variables (Rho
= 0,344). En cuanto a las subdimensiones del engagement, “significado de la tarea”
(Rho=0,345)y “condicionesdetrabajo” (Rho= 0,327) resultaron serlas que mostraron
mayor correlacion con el compromiso global. Al desglosarlos datos porgénero, el nivel
promedio de engagementfue de 43,5 %, mientras que la satisfaccion laboral se ubico
en una categoria “insatisfecha”, indicando que los empleados no se sienten
plenamente satisfechos con su trabajo. De manera similar, al agrupar por edad,
quienesrondaban los 40 afos alcanzaron un promedio de 28,5 % en engagementy
mostraron un 16 % en niveles de insatisfaccion laboral, lo cual sugiere que, a pesar de
mantener un grado elevado de compromiso, la empresa no ha logrado propiciar un

ambiente de trabajo acorde que promueva la satisfaccion de sus colaboradores.

(Rios, 2021), en su trabajo de investigacion titulado:

El estudio sobre bienestarlaboral y compromiso en el personal encargado del servicio
de alimentacién en campamentos mineros busco establecer como se vinculan la
satisfaccion en el trabajo y el engagementen empleados que laboran en instalaciones
de Moquegua, Cerro de Pasco y Ayacucho. Para ello se encuesté a 107 trabajadores,
con edades comprendidas entre los 20 y los 50 afios. Se aplicaron dos instrumentos:
el Utrecht Work EngagementSurvey (UWES)y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral
(S20/26). Los hallazgos revelan que tanto el vigor como la dedicacion muestran
correlaciones significativas con varios aspectos de la satisfaccion laboral: con la
supervision (r=.274 y r = .322), con la satisfaccién intrinseca (r= .359 y r = .417), con
la percepcion de la calidad de produccion (r=.287 y r=.327) y con la participacion en

el trabajo (r = .316 y r = .351). En consecuencia, se confirma que vigor y dedicacion
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estan relacionados con la satisfaccion hacia la supervision, los intereses intrinsecos,

la calidad productiva y la participacion activa en el entorno laboral.

(Romero , et. al, 2022), en su trabajo de investigacion titulado:

Se investigd como se vinculan la satisfaccion en el trabajo y el compromiso laboral en
empleados del sector privado, con la meta de establecer la naturaleza de esta
conexion. Para ello, se llevé a cabo un metaanalisis siguiendo los pasos de PRISMA
(Page et al., 2021) en la base de datos Scopus. Tras aplicar los criterios de inclusion
y exclusion, se seleccionaron diez estudios que mostraron consistentemente una
asociacion positiva, directa y estadisticamente relevante entre ambas variables.
Algunos autores sefialan que niveles mas elevados de satisfaccion se traducen en
mayores grados de engagement, mientras que otros plantean la hipotesis inversa,
situando el compromiso laboral como precursor de la satisfaccion. En conjunto, estos
resultados indican que la interaccion entre satisfaccion y engagement fomenta un
mayor bienestar en los trabajadores y fortalece su desempefio en el puesto que

ocupan.

(Mendez , 2023), en su trabajo de investigacion titulado:

El presente estudio, titulado “Compromiso y satisfaccion laboral entre el personal de
salud del Hospital Santa Maria de Cutervo”, tuvo por finalidad determinar cémo se
vinculan estas dos variables en dicho centro asistencial. Con un enfoque puramente
cuantitativo y de caracter basico, se optd por un disefno descriptivo no experimental,
de corte transversal y con intencidn correlacional. Para ello, se seleccionaron al azar
y de forma estratificada 88 profesionales sanitarios, atendiendo a criterios especificos
de inclusion y exclusion. La recoleccion de datos se efectu6 mediante encuestas
presenciales y voluntarias, utilizando el UWES-17 para medir el compromiso y el
cuestionario de satisfaccion laboral basado en el modelo de Herzberg desarrollado por
Oblitas. Inicialmente, los datos se organizaron en Microsoft Excel y, posteriormente,

se trasladaron a SPSS version 27, donde se aplicaron estadisticas descriptivas
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basicas y pruebas inferenciales no paramétricas. Los hallazgos revelaron que la
mayoria correspondia a mujeres de entre 36 y 60 afios, casadas o convivientes, con
perfil de técnico en enfermeria de plantay con entre 11 y 30 aflos de antigiedad. En
cuantoal compromiso, el 71,6 % alcanzéun nivel elevado, evidenciando altos puntajes
en vigor, dedicacion y absorcién. La satisfaccion laboral se situdé en un nivel moderado
(62,5 %), apoyado en una satisfaccion intrinseca alta y una satisfaccién extrinseca
intermedia. Ademas, se comprobd que los mayores grados de compromiso se asocian
con niveles intermedios de satisfaccion laboral, reflejado en un coeficiente de
correlacion de Spearman de p = 0,409. Por ultimo, las tres dimensiones del
compromiso mostraron correlaciones positivas con la satisfaccion laboral,
concluyéndose que existe una relacién directa, de moderada intensidad y significativa,

entre ambos constructos.

(Meofio & Silva, 2023), en su trabajo de investigacion titulado:

La investigacion sobre el compromiso y la satisfaccion laboral en el personal de
Garage Clinica Automotriz, ubicado en Chiclayo, Lambayeque (Peru) en 2022 tuvo
como fin explorar la conexion existente entre ambos fendmenos en esta empresa de
servicios automotrices. Para ello, se aplicé un disefio cuantitativo de corte no
experimental y naturaleza correlacional, en el que se recopilaron los datos en un solo
momento temporal. Se formularon hipdtesis especificas, incluida una hipétesis
principal que postulaba la presencia de un vinculo entre el engagement y la
satisfaccion. En el marco tedrico se examinaron diversos modelos y estudios previos
relacionados con cada variable, con el propésito de contrastar posteriormente los
hallazgos. La investigacion consider6 como poblacién a los 30 empleados que
conforman el taller, y a todos ellos se les encuestd utilizando dos instrumentos
validados: la escala UWES-17 para evaluar el compromiso en el trabajo y la Escala
SL-SPC para medir la satisfaccion laboral, garantizando la fiabilidad de ambos
cuestionarios. Los resultados mostraron que el grado de compromiso laboral se asocia
de manera moderada y positiva con la satisfaccién de los colaboradores, evidenciado

por un coeficiente de correlacién de Spearman de 0,647, lo cual permitié confirmar la
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hipdtesis principal y establecer la existencia de esa relacion intermedia entre las

variables estudiadas.

Locales

(Cabrera & Pena, 2020), en su trabajo de investigacion titulado:

El estudiollevado a cabo en el afio 2020 en Tiendas Curacao S.A., Tumbes, Peru, se
planteé como propésito identificar cdmo la satisfaccion en el trabajo influye en el
rendimiento de su personal. Para ello, se revisaron las bases conceptuales de las
variables involucradas y se encuestod a los treinta colaboradores de la sucursal. Con
un enfoque descriptivo-correlacional y un disefio no experimental de corte transversal,
se hallé que el 73,3 % de los encuestados mostraban un alto grado de satisfaccion
laboral, y ese mismo grupo coincidiaen un 63,3 % con tener un desempefio elevado.
Respecto a los componentes especificos, tanto la remuneracion como las tareas
asignadas fueron valoradas positivamente por un 56,7 % de los entrevistados, cifra
quese correlaciondcon un 63,3 % que manifestéun nivel alto de rendimiento.De igual
forma, las oportunidades de crecimiento y las condiciones de trabajo alcanzaron un
66,7 % de valoracién positiva, influyendo igualmente en un desempenio alto del 63,3
%. El coeficiente de correlacion de Spearman resulté en 0,491, lo que sugiere una

relacion moderaday positiva entre satisfaccion laboral y desempefiode los empleados.

(Valladares, 2020), en su trabajo de investigacion titulado:

El estudio “Relacién del engagementy la productividad laboral de los colaboradores
en el area de logistica, empresa Backus S.A.A. — Talara 2019” se plante6 como
finalidad principal examinar cdmo se vinculan el compromiso emocional de los
empleados y su rendimiento en el departamento de logistica de Backus S.A.A. en
Talara durante el afio 2019. Para ello, se aplico un disefio descriptivo y transversal sin
manipulacion de variables, tomando como muestra a los 30 trabajadores de esa sede.

La recoleccion de informacion incluyo tres instrumentos: un cuestionario de 57
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preguntas validado mediante Alfa de Cronbach, una entrevista con el supervisor de
operaciones y un analisis documental de los procesos logisticos. De igual forma, se
revisaron diversas definiciones de engagement para seleccionar la que mejor se
adapte a esta investigacion, y se exploré el concepto de productividad, haciendo
hincapié en la necesidad de la compafiia de identificarlas carenciasy motivaciones de
su personal para promover su bienestar. A partir de los hallazgos, se sugiere
implementar acciones que fomenten el equilibrio emocional y la satisfaccion laboral.
Finalmente, se concluyd que un mayor compromiso de los colaboradores se asocia
con niveles superiores de productividad en logistica, lo cual repercute positivamente

en el desempefio econémico y la rentabilidad de Backus S.A.A.

(Del Rosario, 2020), en su trabajo de investigacion titulado:

El estudio “Caracterizacion del liderazgo carismatico y satisfaccion laboral en las
mypes de comercio, especificamente tiendas de ropa del Mercado Modelo de Tumbes,
Peru, 2020” se plante6 como propasito identificaraquellas micro y pequefias empresas
del rubro vestuario del Mercado Modelo de Tumbes que cuentan con lideres
carismaticos y examinarcomo este estilo de direccion influye en el nivel de satisfaccion
de sus colaboradores. La pregunta central de investigacion fue: , Qué establecimientos
son dirigidos por lideres carismaticos y de qué manera esto impacta en la satisfaccion
laboral de sus empleados? Para ello se empled un enfoque cuantitativo, con un
alcance descriptivo y un disefio no experimental, considerando a las 11 mypes de
venta de ropa registradas en Tumbes durante 2020 como poblacidn, y seleccionando
a 15 trabajadores para la muestra. Se aplicaron dos cuestionarios: el primero, basado
en el modelo de Congery Kanungo, incluye 33 items distribuidos en tres dimensiones,
confianza (12 preguntas), conviccion (8) y dominio (13)—con una escala de seis
niveles (0 = Nunca, 1 = Rara vez, 2 = A veces, 3 = Amenudo, 4 = Muy a menudo, 5 =
Siempre). El segundo instrumento, adaptado de Melia y Peir6 (1988), S21/26, consta
de 25 items agrupados en tres dimensiones, emociones/sentimientos (11 preguntas),
actitud (9) y actividad laboral (5), con alternativas de respuesta Verdadero o Falso.

Como resultado, se determind que los trabajadores de estas mypes perciben una
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presencia destacada de liderazgo carismatico en sus jefes y califican de manera

favorable tanto ese estilo de mando como su propia satisfaccion en el trabajo.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Satisfaccién laboral: Es un factor fundamental en el entorno de trabajo, que influye de
manera continua en la forma en que los empleados experimentan y valoran diversos

elementos de su ambiente laboral. (Dailey, 2012, p.29).

Engagement: Enfoque en el serhumano como nucleo de atencion, particularmente en
el entorno laboral, implica examinar sus valores, como se percibe a si mismo en el
contexto de trabajo y sus reacciones ante los desafios dentro de la organizacion.
(Cardenas, 2014, p.25)

Actitudes: Enfoque en el ser humano como nucleo de atencion, particularmente en el
entorno laboral, implica examinar sus valores, como se percibe a si mismo en el
contexto de trabajo y sus reacciones ante los desafios dentro de la organizacion.
(Robbins y Coulter, 2014, p.35)

Compromiso con la organizacién: el grado de compromiso del empleado hacia la

organizacion. (Dailey, 2012, p.39)

Organizacion: Grupo de individuos organizado y regido por un conjunto de reglas, con

el objetivo de alcanzarciertos propésitos especificos. (Real Academia Espanola,2024)
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. MATERIALES Y METODOS

3.1. FORMULACION DE LA HIPOTESIS

3.1.1. Hipotesis general

Hi: Existe un nivel alto de engagement y satisfaccion laboral en el personal

administrativo de la Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL-2023.

3.1.2. Hipotesis especificas

a) Existe un nivel alto de vigor del personal administrativo de la Intendencia
Regional de Tumbes de la SUNAFIL-2023.

b) Existe un nivel alto de dedicacion del personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL-2023.

c) Existe un nivel alto de absorcion del personal administrativo de la Intendencia
Regional de Tumbes de la SUNAFIL-2023.

d) Existe un nivel alto en las recompensas del personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL-2023.

e) Existe un nivel alto en las condiciones favorables del personal administrativo
de la Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL-2023.
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f) Existe un nivel alto de compafierismo del personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL-2023.

3.2. TIPODEESTUDIOY DISENO DE CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Tipo de estudio

Baena (2017), hace mencion la investigacion aplicada, a veces denominada
investigacion utilitaria, se centra en abordar problemas especificos que exigen
soluciones rapidas y concretas. Este tipo de investigacion esta disefiada para generar
resultados practicos y puede revelar nuevos hallazgos. En este caso, el estudio se
orientd a resolver un problema urgente, con el objetivo de inducir un cambio en la
institucion mediante el analisis de variables relacionadas con el engagement y

satisfaccion laboral.

Fue unainvestigacion explicativa, para lo cual Carrasco (2019), refiere en relacion a
este tipo de investigacion investigar el motivo detras de los eventos, analizando las
caracteristicas, cualidadesy propiedades de las variables para establecer sus causas
y consecuencias a través de la formulacién y prueba de hipdtesis. Porque buscamos
determinar la relacion causal entre las dos variables en estudio, ya que el objetivo no

fue sélo describir estas dos variables, sino también encontrar su causa.

La investigacion se clasific6 como descriptiva. Segun Bernal (2016), este tipo de
investigacion se enfoca en identificar y detallar minuciosamente las caracteristicas
esenciales del objeto de estudio, desglosandolo en sus partes, categorias y tipos
principales. Porque se describio las caracteristicas de las variables objeto de estudio

en su contexto natural, sin manipulacion ni alteracién.
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Disefio de investigacion

Asi menciona, Carrasco (2019), se refiere al disefiono experimental, se utilizacuando
las variables noson manipuladas deliberadamente y no se emplean grupos de control,
ya que se enfoca en el analisis y estudio de eventos y fendmenos tal como ocurren de
manera natural, examinandolos en su contexto real posterior a su manifestacion. Este
estudio utilizé un disefio no experimental ya que se llevd a cabo sin la necesidad de
manipularconscientemente variables como el compromiso y la satisfaccion laboral, ya

que ya ocurrieron y solo observamos su contexto.

También obedecié a una investigacion de corte transversal. Estableciendo Bernal
(2016), en relacion a este tipo de investigacion el estudio se considera transversal
porque la informacién sobre el objeto de estudio se recopilé en una unica ocasion
durante un periodo especifico. Porque los datos se recogieron en un unico momento,

en este caso 2023.

Para la contrastacion de hipotesis, el esquema es el siguiente:

n /'v1
\vz

Donde:
n = muestra
V1 = Observacion de variable 1 engagement.

V2 = Observacion de variable 2 satisfaccion laboral.
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3.3. POBLACION, MUESTRAY MUESTREO

Poblacion

Segun Carrasco (2019), la poblacién es el conjunto total de elementos, o unidades de
analisis, que integran el espacio geografico donde se realiza el estudio de la

investigacion.

Para la presente investigacion, lapoblacion estuvo constituida por los colaboradores de
la institucién de SUNAFIL que laboran y de acuerdo al registro de colaboradores,

constituida por 25 colaboradores.

Muestra

Segun Hernandez et al. (2014), la muestra se define como un subconjunto de la
poblacion o universo de interés, del cual se recogeran los datos. Es fundamental
que esté claramente delimitada y definida, ademas de ser representativa del total de
la poblacién. Debido a que la poblacién estuvo debidamente determinada y por una
cantidad pequena, la muestra fue para el presente estudio los mismos 25

colaboradores de la poblacién.

Muestreo

Para la presente investigacion se hizo uso del muestreo no probabilistico por
conveniencia, debido a que estan ya bien determinados cada uno de los
colaboradores de la institucién que estan conformados por 25 colaboradores y que

debido a su tamafio y cantidad fueron debidamente y facilmente identificados.
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3.4. METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS

Métodos

Descriptivo

Se optd por un enfoque descriptivo, ya que este método facilita el analisis, la
descripcidn, la organizacién y la consolidacion de los resultados de las observaciones
conductuales. Esto permiti6 desarrollar variables de investigacién, como el
engagementy la satisfaccion laboral, evaluandolas e identificandolas en funcion de

sus caracteristicas y su frecuencia dentro de la institucion.

Deductivo

Sanchez, et. al, (2018), Este enfoque supone un enfoque de conocimiento que inicia
con una afirmacion general en su trabajo y avanzar hacia una conclusion especifica.
En otras palabras, este proceso implica un movimientode la teoria a larealidad, lo que
lo convierte en una actividad que permite derivar conclusiones especificas de
principios universales. Se utilizé un enfoque deductivo porque utilizé los aspectos
doctrinales de variables como el compromiso o la satisfaccidn laboral para obtener los
aspectos especificos que los resultados del objeto de investigacion indican sobre el
alcance general de la doctrina propuesta. A partir de las premisas propuestas se

extrajo conclusiones y recomendaciones.

Inductivo

Del Cid, et. al, (2011), lo anterior lo complementan los autores, cuando sefialan, se
trata de un proceso légico que procede de lo especifico a lo general, basandose en la

observacion repetida de un fendmeno para desarrollar generalizaciones. En este caso,

se adoptd un enfoque inductivo, comenzando con los avances teéricos mas recientes
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y estudios previos, se recolectaron datos sobre las variables investigadasy se llego a

conclusiones.

Cualitativo

Hernandez et al. (2014), se refiere a un enfoque cualitativo, ya que se utiliz6 la
recoleccion y el analisis de datos para refinar las preguntas de investigacion, o para
revelar nuevas interrogantes en el curso de la interpretacion. Los datos recopilados de
la encuesta se presentardn sin mediciones numéricas para refinar las cuestiones

presentadas en el cuestionarioy es por eso que un enfoque cualitativo fue escogido.

Cuantitativo

Sanchezet al. (2018), sefiala que el enfoque cuantitativo se enfoca en el estudio de
fendmenos sociales mediante la observacion sistematica y la experimentacion, con el
objetivo de medir y cuantificar la realidad. Este enfoque se empleo pruebas
estadisticas como herramientas para analizar e interpretar los datos obtenidos. La
razon detras del uso del método cuantitativo es que se utilizo para medir las variables
y dimensiones del engagementy satisfaccion laboral, usando datos numéricos, asi
tambien se uso programas estadisticos como SPSS, el modelo Rho de Spearman,

Alpha de Cronbach, etc., y usamos Excel para compilar tablas de frecuencia.

Técnicas

Sanchezetal. (2018), explicalo referido a las técnicas “son aquellos medios, mediante
las cuales se efectua el método, ademas se expresan como un conjunto de reglas que
manejar los instrumentos aplicados para la recoleccidon de datos”. Esto sugiere que los
métodos de investigacién son la forma en que recopilamos informacion, para tal

investigacion se hiso uso de dichas técnicas.
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Encuesta

Baena (2017), refiere a la encuesta de la siguiente forma “es la aplicacion de un
cuestionario previamente disefiado, a una muestra significativa”. Se aplico la técnica
de la encuesta, la misma que hiso uso de dos cuestionarios para su aplicacion, la
variable engagementtuvo 12 preguntasy la variable satisfaccién laboral const6é de 12
preguntas. Para evaluar cada variable y dimensiones se utilizo la escala Likert, la cual

se aplicoa unamuestra de 25 colaboradores de trabajo de la SUNAFIL (Ver Anexo 4
y ).

Instrumentos

Cuestionario

Segun Borda (2016), un cuestionario es una herramienta que puede presentar
preguntas cerradas, abiertas o utilizar escalas, y debe ser validado ya sea a través de
estudios previos o por medio de la evaluacién de expertos. En este estudio, se disend
y administro dos cuestionarios los cuales para la variable engagement estuvo
conformado por 12 preguntas y para la variable satisfaccion laboral también estuvo
estructurado con 12 preguntas, en ambos cuestionarios las preguntas estuvieron
relacionadas segun las dimensiones e indicadores, asi también hizo uso de la escala
de Likert: De Acuerdo (DA) = 3, Indeciso (I) = 2 y En Desacuerdo (ED) = 1, lo cuales
se les aplicaron a los 25 colaboradores de SUNAFIL, enfocados en evaluar las

dimensiones y los indicadores de compromiso y satisfaccion laboral.
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3.5. PLAN DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Procesamiento de datos

Una vez completada la recopilacion de datos, se utilizé Excel para tabularlos datos de
la encuestaentre pares para producirtablas de frecuenciay graficos, porlo que,debido
a la naturaleza del estudio, se utilizaron datos estadisticos y el software estadistico
SPSS. (Suite Estadistica para Ciencias Sociales), los resultados de las variables de
engagementy satisfaccion laboral se interpretaron para determinar la situacion en la
que estas dos variables estan representadas, por lo que se utilizé el coeficiente

Pearson segun corresponda comparar pruebas de hipotesis para resultados variables.

Analisis de datos

Después se procesé los datos, interpretd los resultados obtenidos a través de las
discusiones, compararlos con los resultados de otros investigadores y combinar estos

resultados con los métodos existentes para lograr los objetivos establecidos.

3.6. ANALISIS DE CONFIABILIDAD

El alfa de Cronbach se utilizé para medir la confiabilidad de un conjunto de items,
asumiendo que estos, evaluados a través de una escala tipo Likert, capturan el mismo

constructo y presentan una alta valoracién entre si (Welch y Comer, 1988).

Sanchezet al. (2018), este coeficiente estadistico mide la consistencia interna de un
instrumento, reflejando el grado de compensacion entre sus items, con valores que

oscilan entre -1y +17.

Como indican (Welch y Comer, 1988) mientras mas cercano a 1 sea el valor del alfa,

mayor sera la consistencia interna de los items. Ademas, es fundamental calcular este
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coeficiente con los datos especificos de cada muestra para garantizar que la medida

del constructo sea fiable en la muestra de investigacion.

Para evaluar la confiabilidad del instrumento se empled el coeficiente alfa de
Cronbach, dado que es comunmente utilizado en investigaciones de tipo transversal.
Posteriormente, se llevd a cabo una prueba piloto con una muestra de 12 empleados,

considerando que la institucion cuenta con un total de 25 trabajadores.

Se alcanzéun coeficientede 0,761 en la variable de engagementy 0,798 en la variable
de satisfaccion laboral. Estos valores, proximos a uno, confirman la confiabilidad
interna de ambos instrumentos de evaluacion, que contienen 17 y 12 items para cada
variable, sumando en total 39 preguntas. (Vertabla 3,4y Anexo 4, 5,6 ,7)

TABLA1

Coeficiente de engagement

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.761 12

Fuente: Encuestas

TABLA2

Coeficiente de satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.798 12

Fuente: Encuestas
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3.7. VARIABLE Y OPERACIONALIZACION

Variable 1: Engagement

Definicién conceptual

Salanova & Schaufeli (2009), Afirma que el engagementlaboral es un estado mental
positivo en el empleado, que se manifiesta por una gran vitalidad y energia,
acompanado de un fuerte compromiso y entusiasmo por sus tareas, ademas de una

profunda concentracién y absorcion en sus actividades profesionales. (p.25)

Definicién operacional

En esta investigacién, se empled un cuestionario disefiado para evaluar al personal
administrativode la Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL. Este cuestionario
estuvo compuesto por 17 items que reflejaron las diversas dimensiones e indicadores
especificas, los cuales fueron evaluados utilizando una escala tipo Likert: (3) De
Acuerdo, (2) Indeciso, (1) En Desacuerdo, empleandose por medio de la técnicade la

encuesta a una muestra de 25 colaboradores de la institucion.

Dimensiones: Vigor, dedicacién y absorcion.

TABLA3

Indicadores e items de la variable engagement

Instrumento de

Dimensiones Indicadores items medicién y escala
de Likert
Vigor Energia 1,2, 3,4,5,6
Resiliencia
Voluntad Cuestionario
Sy . . DA (3)
Dedicacion Importancia del trabajo 1(2)
Entusiasmo 7,8,9,10,11 ED (1)
Inspiracion
Absorcién Tiempo

Concentracion 12,13,14,15,16,17

Fuente: Cuestionario
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Variable 2: Satisfaccion laboral

Definicién conceptual

Segun Palma (2005), la satisfaccion laboral se describe como una inclinacion o
predisposicion constante hacia el trabajo, basada en los valores y creencias que un

individuo ha formado a lo largo de su trayectoria profesional.

Definicién operacional

En esta investigacion se empleé la técnica de encuesta para aplicarun cuestionario al
personal administrativo de la Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL. Este
cuestionarioconstdéde 23 items que cubrieron diversasdimensionese indicadores, los
cuales fueron evaluados mediante una escala tipo Likert: (3) De Acuerdo, (2) Indeciso,

(1) En Desacuerdo. A una muestra de 25 colaboradores de la institucion.

Dimensiones: Recompensa justa, condiciones favorables y comparferismo.

TABLA 4

Indicadores e items de la variable satisfaccion laboral

Instrumento de

Dimensiones Indicadores items medicion y escala
de Likert
Recompensas Remuneracion y 1,2, 34
justas reconocimiento, Cuestionario
desarrollo. DA (3)
- : . [ (2)
Condiciones Ambiente fisico ED (1)

adecuado, politicas

favorables administrativas. 5678
Comparnerismo Relacion con los
superiores, relacién con 910.11.12

los compainieros.

Fuente: Cuestionario
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IV. RESULTADO Y DISCUSION

41. RESULTADO

Dimensidn vigor

Para el objetivo especifico 1: Describir el vigor del personal administrativo de la

Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL-2023.

De acuerdo a la figura N° 01, al responder la pregunta realizada al personal
administrativo de la Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL sobre ¢En su
ambiente laboral se siente lleno de energia necesaria para realizar sus actividades
laborales?, obteniendo el siguiente resultado, acuerdo el 72.0%, indeciso 28.0%, en

tal sentido se puede apreciar que el valor mas representativo es acuerdo con 72.0%.

TABLAS

En su ambiente laboral se siente lleno de energia necesaria para realizar sus

actividades laborales.

Frecuencia Porcentaje
Valido Indeciso 7 28,0
Acuerdo 18 72,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.
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Figura 1

En su ambiente laboral se siente lleno de energia necesaria para realizar sus

actividades laborales.

M Indeciso
M Acuerdo

Fuente: Cuestionario aplicado.

En la figuraN° 02, al responder la pregunta realizada al personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL, sobre 4 Incluso cuando las cosas se
complican, continua trabajando?, obteniendo el siguiente resultado, acuerdo el 84.0%,
indeciso 12.0%, en desacuerdo 4.0%, se puede ver en tal sentido que el valor mas

representativo es acuerdo con 84.0%.

TABLA 6

Incluso cuando las cosas se complican, contintia trabajando.

Frecuencia Porcentaje
Valido En Desacuerdo 1 4,0
Indeciso 3 12,0
Acuerdo 21 84,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
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Figura 2
Incluso cuando las cosas se complican, contintia trabajando

[E En Desacuerdo
M indeciso
M Acuerdo

Fuente: Cuestionario aplicado.

De acuerdo a la figura N° 03, al responder la pregunta realizada al personal
administrativo de la Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL, relativo a ¢ Al
despertar por las mafanas, tiene ganas de ir a trabajar?, obteniendo el siguiente
resultado, acuerdo el 56.0%, indeciso 28.0%, en desacuerdo 16.0%, se puede ver en

tal sentido que el valor mas representativo es acuerdo con 56.0%.

TABLA7

Al despertar por las marianas, tiene ganas de ir a trabajar

Frecuencia Porcentaje
Valido En Desacuerdo 4 16,0
Indeciso 7 28,0
Acuerdo 14 56,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.
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Figura 3

Al despertar por las mananas, tiene ganas de ir a trabajar

E En Desacuerdo
M Indeciso
M Acuerdo

Fuente: Cuestionario aplicado.

En lo referido a la dimension vigor, al indagar si el personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL se siente con la energia necesaria
para llevar a cabo sus labores, el 72 % de los encuestados se mostré conforme,
mientras el 28 % se declaré indeciso. Este predominio de respuestas positivas
evidencia que casi tres de cada cuatro trabajadores perciben un nivel de energia
adecuadoen su entornolaboral (Tabla 3 y Figura 1). Cuando se pregunté si mantienen
su desempefoinclusoen situacionesadversas, el 84 % de los participantesindicé que
continua realizando sus tareas sin importar las complicaciones, frente a un 12 %
indecisoy un 4 % en desacuerdo. Este resultado sugiere una marcada capacidad de
perseverancia en el personal, reflejando un alto grado de resistencia y compromiso
ante retos (Tabla 4 y Figura 2). Finalmente, sobre el entusiasmo matutino para acudir
al trabajo, el 56 % manifestd que despierta con ganas de desempenarse, el 28 % no
supo definirloy el 16 % admitié no sentir ese impulso. Aunque la mayoria aun reporta
motivacion al iniciarla jornada, este porcentaje mas moderado indica que hay margen

para fortalecer el animo matinal entre casi la mitad de la plantilla (Tabla 5 y Figura 3).
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Dimension dedicacion

Para el objetivo especifico 2: Analizarla dedicacion del personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL-2023.

En la figuraN° 04, al responder la pregunta realizada al personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL, referida a ¢ Siente el deseo de
esforzarse durante sus actividades laborales?, obteniendo el siguiente resultado,
acuerdo el 92.0%, indeciso 8.0%, se puede ver en tal sentido que el valor mas

representativo es acuerdo con 92.0%.

TABLAS

Siente el deseo de esforzarse durante sus actividades laborales

Frecuencia Porcentaje
Valido Indeciso 2 8,0
Acuerdo 23 92,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Figura 4

Siente el deseo de esforzarse durante sus actividades laborales.

Hindecisa
Ml Acuerdo

Fuente: Cuestionario aplicado.
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En la figuraN° 05, al responder la pregunta realizada al personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL, relativo a ¢ Siente entusiasmo por su
trabajo en lalntendenciaRegional de Tumbesde la SUNAFIL?,obteniendo el siguiente
resultado, acuerdo el 84.0%, indeciso 16.0%, se puede ver en tal sentido que el valor

mas representativo es acuerdo con 84.0%.

TABLAY9

Siente entusiasmo por su trabajo en la Intendencia Regional de Tumbes de la
SUNAFIL

Frecuencia Porcentaje
Valido Indeciso 4 16,0
Acuerdo 21 84,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Figura 5
Siente entusiasmo por su trabajo en la Intendencia Regional de Tumbes

de la SUNAFIL

H indeciso
W Acuerdo

Fuente: Cuestionario aplicado.
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En la figuraN° 06, al responder la pregunta realizada al personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL, referente a ;Sus funciones,
actividades y tareas en la Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL se
encuentran llenos de significado y propdsito?, obteniendo el siguiente resultado,

acuerdo el 100.0%, obteniendo el valor mas representativo es acuerdo con 100.0%.

TABLA 10

Sus funciones, actividades y tareas en la Intendencia Regional de Tumbes de la

SUNAFIL se encuentran llenos de significado y propoésito

Frecuencia Porcentaje

Valido Acuerdo 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Figura 6
Sus funciones, actividades y tareas en la Intendencia Regional de Tumbes de la

SUNAFIL se encuentran llenos de significado y proposito

M Acuerdo

Fuente: Cuestionario aplicado.

58



En la figuraN° 07, al responder la pregunta realizada al personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL, referente a ¢, Se siente orgulloso con
el trabajo que realiza en la Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL?,
obteniendo el siguiente resultado, acuerdo el 100.0%, en tal sentido el valor mas

representativo es acuerdo con 100.0%.

TABLA 11
Se siente orgulloso con el trabajo que realiza en la Intendencia Regional de Tumbes
de la SUNAFIL

Frecuencia Porcentaje

Valido Acuerdo 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Figura 7
Se siente orgulloso con el trabajo que realiza en la Intendencia Regional de
Tumbes de la SUNAFIL

Fuente: Cuestionario aplicado.

En la figuraN° 08, al responder la pregunta realizada al personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL, referente a ¢ Su trabajo a desarrollar
es desafiante para asumir retos personales y organizacionales?, obteniendo el
siguiente resultado,acuerdo el 84.0%, indeciso 16.0%, se puede ver en tal sentido que
el valor mas representativo es acuerdo con 84.0%.
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TABLA 12

Su trabajo a desarrollar es desafiante para asumir retos personales y organizacionales

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indeciso 4 16,0 16,0 16,0
Acuerdo 21 84,0 84,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Figura 8
Su trabajo a desarrollar es desafiante para asumir retos personales y

organizacionales.

H indeciso
W Acuerdo

Fuente: Cuestionario aplicado.

La dimension dedicacion del personal administrativo de la Intendencia Regional de
Tumbes de la SUNAFIL en 2023 refleja un compromiso sobresaliente con su labor. En
primer lugar, el 92 % de los encuestados manifestd un claro deseo de entregarse al
maximo en sus funciones, frente a un 8 % indeciso. Asimismo, el 84 % sefald sentirse
entusiasmado con su trabajo, mientras que el restante 16 % se mostré dubitativo. De

forma unanime (100 %), todos los participantes coincidieron en que sus tareas les
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resultan significativas y con propdsito, y expresaron sentirse orgullosos de lo que
realizan. Finalmente, el 84 % considerd que sus responsabilidades les plantean retos
estimulantes a nivel personal y organizacional, frente a un 16 % indeciso. Estos
hallazgos ponen de manifiesto un nivel muy alto de dedicacién, evidenciando tanto la
implicacién afectivacomo la percepcion de trascendenciay desafio en sus actividades

diarias.

Dimension absorcion

Para el objetivo especifico 3: Explicar la absorcion del personal administrativo de la

Intendencia Regional de Tumbes de la Sunafil 2023.

En la figuraN° 09, al responder la pregunta realizada al personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL, referente a ¢ El tiempo transcurre
rapido cuando esta trabajando?, obteniendo el siguiente resultado, acuerdo el 80.0%,
indeciso 8.0%, en desacuerdo 12.0%, se puede ver en tal sentido que el valor mas

representativo es acuerdo con 80.0%.

TABLA 13
El tiempo transcurre rapido cuando esta trabajando
Frecuencia Porcentaje
Valido En Desacuerdo 3 12,0
Indeciso 2 8,0
Acuerdo 20 80,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.
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Figura 9
El tiempo transcurre rapido cuando esta trabajando

[ En Desacuerdo
M Indeciso
W Acuerdo

Fuente: Cuestionario aplicado.

En la figuraN°® 10, al responder la pregunta realizada al personal administrativo de la
Intendencia Regionalde Tumbes de la SUNAFIL, referente a ¢ Se centra tanto en su
trabajo que se olvida de lo que pasa a su alrededor en si?, se obtiene los siguientes
resultados, acuerdo el 76.0%, indeciso 20.0%, en desacuerdo 4.0%, se puede ver en

tal sentido que el valor mas representativo es acuerdo con 76.0%.

TABLA 14
Se centra tanto en su trabajo que se olvida de lo que pasa a su alrededor en si

Frecuencia Porcentaje
Valido En Desacuerdo 1 4.0
Indeciso 5 20,0
Acuerdo 19 76,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

62



Figura 10

Se centra tanto en su trabajo que se olvida de lo que pasa a su alrededor en si

[ En Desacuerdo
W indeciso
M Acuerdo

Fuente: Cuestionario aplicado.

Enla figuraN°® 11, al responder la pregunta realizada al personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL, referente a ¢Al desarrollar sus
actividades laborales se siente feliz?, se obtiene los siguientes resultados, acuerdo el
80.0%, indeciso 16.0%, en desacuerdo 4.0%, se puede ver en tal sentido que el valor

mas representativo es acuerdo con 80.0%.

TABLA 15
Al desarrollar sus actividades laborales se siente feliz
Frecuencia Porcentaje
Valido En Desacuerdo 1 4,0
Indeciso 4 16,0
Acuerdo 20 80,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.
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Figura 11

Al desarrollar sus actividades laborales se siente feliz

EEn Desacuerdo
M Indeciso
M Acuerdo

Fuente: Cuestionario aplicado.

Enla figuraN° 12, al responder la pregunta realizada al personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL, sobre ¢ Le es dificil desconectarse
de su trabajo que ejecuta en la Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL?, se
obtiene los siguientes resultados, acuerdo el 44.0%, indeciso 36.0%, en desacuerdo

20.0%, en tal sentido el valor mas representativo es acuerdo con 44.0%.

TABLA 16
Le es dificil desconectarse de su trabajo que ejecuta en la Intendencia Regional de
Tumbes de la SUNAFIL

Frecuencia Porcentaje
Valido En Desacuerdo 5 20,0
Indeciso 9 36,0
Acuerdo 11 44,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.
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Figura 12
Le es dificil desconectarse de su trabajo que ejecuta en la Intendencia
Regional de Tumbes de la SUNAFIL

[ En Desacuerdo
M Indeciso
M Acuerdo

Fuente: Cuestionario aplicado.

En lo referido a la dimension “Absorcion”, los datos recabados muestran que la
mayoria del personal administrativo de la Intendencia Regional de Tumbes de la
SUNAFIL experimenta un elevado nivel de inmersién en sus labores. En primer lugar,
ocho de cada diez encuestados coinciden en que la percepcion del paso del tiempo se
acelera mientras trabajan, evidenciando un 80 % de acuerdo frente a un 12 % en
desacuerdoy un 8 % indeciso. Asimismo, el 76 % afirmd que se sumerge tanto en sus
actividades que pierde nocion de lo que sucede a su alrededor, frente a un4 % que
discrepa y un 20 % que se mantuvo neutral. Del mismo modo, al 80 % de los
participantes les genera satisfaccion y alegria realizar sus tareas cotidianas, mientras
queun4 % no se siente asiy un 16 % mostrd indecisién. Por ultimo, menos de la mitad
(44 %) indico tener dificultades para desconectar tras la jornada laboral, en contraste
conun 20 % queesta endesacuerdoy un 36 % indeciso.En conjunto, estos resultados
revelan que la absorcién (entendida como la capacidad de concentrarse
profundamente y disfrutar del trabajo hasta olvidar el entorno) es notablemente alta en
este grupo, aunque la desconexion posexperiencia presenta un nivel moderado,
sugiriendo que si bien el personal se involucra intensamente, casi la mitad logra

distanciarse al concluir sus funciones.
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Dimensién recompensa

Para el objetivo especifico 4: Conocerlas recompensas del personal administrativo de

la Intendencia Regional de Tumbes de la Sunafil 2023.

En la figuraN°® 13, al responder la pregunta realizada al personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL, referente a ¢ Considera justo su
salario?, se obtiene los siguientes resultados, acuerdo el 76.0%, indeciso 12.0%, en

desacuerdo 12.0%, en tal sentido el valor mas representativo es acuerdo con 76.0%.

TABLA 17
Considera justo su salario

Frecuencia Porcentaje
Valido En Desacuerdo 3 12,0
Indeciso 3 12,0
Acuerdo 19 76,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Figura13

Considera justo su salario

[ En Desacuerdo
Ml Indeciso
M ~cuerdo

Fuente: Cuestionario aplicado.
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En la figuraN° 14, al responder la pregunta realizada al personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL, referente a ;Se aplica
reconocimiento y/o distincion por un trabajo efectivo?, se obtiene los siguientes
resultados, acuerdo el 60.0%, indeciso 28.0%, en desacuerdo 12.0%, en tal sentido el

valor mas representativo es acuerdo con 60.0%.

TABLA 18

Se aplica reconocimiento y/o distincién por un trabajo efectivo

Frecuencia Porcentaje
Valido En Desacuerdo 3 12,0
Indeciso 7 28,0
Acuerdo 15 60,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Figura 14

Se aplica reconocimiento y/o distincion por un trabajo efectivo

B En Desacuerdo
M Indeciso
W Acuerdo

Fuente: Cuestionario aplicado.
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En la figuraN° 15, al responder la pregunta realizada al personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL, referente a ¢Las capacitaciones
brindadas le permiten adquirirnuevas habilidades y conocimiento para su trabajo?, se
obtiene los siguientes resultados, acuerdo el 80.0%, indeciso 12.0%, en desacuerdo

8.0%, en tal sentido el valor mas representativo es acuerdo con 80.0%.

TABLA 19

Las capacitaciones brindadas le permiten adquirir nuevas habilidades y conocimiento

para su trabajo

Frecuencia Porcentaje
Valido En Desacuerdo 2 8,0
Indeciso 3 12,0
Acuerdo 20 80,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Figura 15

Las capacitaciones brindadas le permiten adquirir nuevas habilidades y

conocimiento para su trabajo

[ En Desacuerdo
M Indeciso
M Acuerdo

Fuente: Cuestionario aplicado.
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En la figuraN° 16, al responder la pregunta realizada al personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL, sobre ¢ La institucion le brinda un
plan de carrera para el desarrollo profesional y/o personal?, se obtiene los siguientes
resultados, acuerdo el 64.0%, indeciso 12.0%, en desacuerdo 24.0%, en tal sentido el

valor mas representativo es acuerdo con 64.0%.

TABLA 20

La institucién le brinda un plan de carrera para el desarrollo profesional y/o personal

Frecuencia Porcentaje
Valido En Desacuerdo 6 240
Indeciso 3 12,0
Acuerdo 16 64,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Figura 16

La institucion le brinda un plan de carrera para el desarrollo profesional y/o personal

E En Desacuerdo
M Indeciso
M Acuerdo

Fuente: Cuestionario aplicado.
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En lo referente a la dimensidon recompensa, en conjunto, las percepciones sobre las
recompensas en la Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL en 2023 revelan
que la mayoria considera equitativo su salario (76 %), valora el reconocimiento por la
labor desempefiada (60 %) y aprecia que las capacitaciones recibidas efectivamente
le aportan nuevas destrezas y conocimientos (80 %); asimismo, un 64 % afirma contar
con un plan de carrera que respalda su crecimiento profesional, mientras que los
indecisos y quienes estan en desacuerdo oscilan entre el 12 % y el 24 % segun el

aspecto evaluado.

Dimension condiciones favorables

Para el objetivo especifico 5: Establecer las condiciones favorables del personal

administrativo de la Intendencia Regional de Tumbes de la Sunafil 2023.

Enla figuraN° 17, al responder la pregunta realizada al personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL, referentea ¢ Cuentacon losrecursos
y equipos necesarios para desarrollar satisfactoriamente su trabajo?, se obtiene los
siguientes resultados, acuerdo el 76.0%, indeciso 20.0%, en desacuerdo 4.0%, en tal

sentido el valor mas representativo es acuerdo con 76.0%.

TABLA 21

Cuenta con los recursos y equipos necesarios para desarrollar satisfactoriamente
su trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En Desacuerdo 1 4.0 4.0 4.0
Indeciso 5 20,0 20,0 240
Acuerdo 19 76,0 76,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.
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Figura 17
Cuenta con los recursos y equipos necesarios para desarrollar satisfactoriamente

su trabajo

[H En Desacuer do
Ml Indeciso
M Acuerdo

Fuente: Cuestionario aplicado.

En la figuraN° 18, al responder la pregunta realizada al personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL, referente a ;Considera que las
instalaciones e infraestructura de su trabajo es comodo y seguro para realizar sus
tareas?, se obtiene los siguientes resultados, acuerdo el 80.0%, indeciso 12.0%, en

desacuerdo 8.0%, en tal sentido el valor mas representativo es acuerdo con 80.0%.

TABLA 22

Considera que las instalaciones e infraestructura de su trabajo es comodo y seguro

para realizar sus tareas

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido En Desacuerdo 2 8,0 8,0 8,0
Indeciso 3 12,0 12,0 20,0
Acuerdo 20 80,0 80,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.
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Figura 18
Consideraque las instalaciones e infraestructura de su trabajo es comodo y seguro

para realizar sus tareas

[ En Desacuerdo
Ml Indeciso
M Acuerdo

Fuente: Cuestionario aplicado.

En la figuraN° 19, al responder la pregunta realizada al personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL, referente a jLos reglamentos y
manuales organizacionales le permiten desempefiarse adecuadamente en su puesto
de trabajo?, se obtiene los siguientes resultados, acuerdo el 92.0%, indeciso 4.0%, en

desacuerdo 4.0%, en tal sentido el valor mas representativo es acuerdo con 92.0%.

TABLA 23

Los reglamentos y manuales organizacionales le permiten desempenarse

adecuadamente en su puesto de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Valido En Desacuerdo 1 4,0
Indeciso 1 4.0

Acuerdo 23 92,0

Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.
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Figura 19

Los reglamentos y manuales organizacionales le permiten desempefiarse

adecuadamente en su puesto de trabajo

B En Desacuerdo
M indeciso
B Acuerdo

Fuente: Cuestionario aplicado.

En la figuraN° 20, al responder la pregunta realizada al personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL, sobre ;Considera que existe un
equilibrioentrelavida laboral / personal?,se obtienelossiguientesresultados, acuerdo
el 80.0%, indeciso 8.0%, en desacuerdo 12.0%, en tal sentido el valor mas

representativo es acuerdo con 80.0%.

TABLA 24

Considera que existe un equilibrio entre la vida laboral / personal

Frecuencia Porcentaje

Valido En Desacuerdo 3 12,0
Indeciso 2 8,0

Acuerdo 20 80,0

Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.
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Figura 20

Considera que existe un equilibrio entre la vida laboral / personal

E En Desacuerdo
M Indeciso
M Acuerdo

Fuente: Cuestionario aplicado.

La dimension de condiciones favorables refleja una percepcion claramente positiva
entre los colaboradores de la Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL en
2023: la gran mayoria (76 %) considera que dispone de los equipos y recursos
indispensables para cumplirsus funciones, el 80 % valora como cémodas y seguras
sus instalaciones de trabajo, un notable 92 % afirma que los reglamentos y manuales
institucionales facilitan su desempefio, y otro 80 % reconoce un adecuado equilibrio
entre su vida profesional y personal, lo cual evidencia que los elementos materiales,

normativos y organizativos confluyen para generar un entorno laboral propicio.

Dimensidén companerismo

Para el objetivo especifico 6: Describir el compaferismo del personal administrativo de

la Intendencia Regional de Tumbes de la Sunafil 2023.

En la figuraN° 21, al responder la pregunta realizada al personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL, sobre §Sus superiores directos le
brindan apoyo, orientacién y retroalimentacion constructiva en su trabajo?, se obtiene
los siguientes resultados, acuerdo el 80.0%, indeciso 12.0%, en desacuerdo 8.0%, en

tal sentido el valor mas representativo es acuerdo con 80.0%.
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TABLA 25

Sus superiores directos le brindan apoyo, orientacion y retroalimentacion constructiva

en su trabajo

Frecuencia Porcentaje
Valido En Desacuerdo 2 8,0
Indeciso 3 12,0
Acuerdo 20 80,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Figura 21

Sus superiores directos le brindan apoyo, orientacion y retroalimentacion

constructiva en su trabajo

[E En Desacuerdo
M indeciso
M Acuerda

Fuente: Cuestionario aplicado.

En la figuraN° 22, al responder la pregunta realizada al personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL, sobre ¢Existe una comunicacion
fluida y efectiva con sus superiores y companeros?, se obtiene los siguientes
resultados, acuerdo el 80.0%, indeciso 20.0%, en tal sentido el valor mas

representativo es acuerdo con 80.0%.
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TABLA 26

Existe una comunicacion fluida y efectiva con sus superiores y compaferos

Frecuencia Porcentaje
Valido Indeciso 5 20,0
Acuerdo 20 80,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Figura 22
Existe una comunicacion fluida y efectiva con sus superiores y companeros

H indeciso
W Acuerdo

Fuente: Cuestionario aplicado.

En la figuraN° 23, al responder la pregunta realizada al personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL, sobre ¢Sus colegas le ayudan a
resolver problemas o superar desafios laborales?, se obtienelos siguientesresultados,

acuerdo el 80.0%, indeciso 16.0%, en desacuerdo 4.0%, en tal sentido el valor mas

representativo es acuerdo con 80.0%.
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TABLA 27

Sus colegas le ayudan a resolver problemas o superar desafios laborales

Frecuencia Porcentaje
Valido En Desacuerdo 1 4,0
Indeciso 4 16,0
Acuerdo 20 80,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Figura 23

Sus colegas le ayudan a resolver problemas o superar desafios laborales

EEn Desacuerdo
M Indeciso
W Acuerdo

Fuente: Cuestionario aplicado.

En la figuraN° 24, al responder la pregunta realizada al personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbesde la SUNAFIL, sobre ¢ Existe un ambiente de trabajo

agradable, donde se promueva y respete el intercambio de ideas y el trabajo en

equipo?, se obtiene los siguientes resultados, acuerdo el 84.0%, indeciso 16.0%, en

tal sentido el valor mas representativo es acuerdo con 84.0%.
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TABLA 28

Existe un ambiente de trabajo agradable, donde se promueva y respete el intercambio

de ideas y el trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje
Valido Indeciso 4 16,0
Acuerdo 21 84,0
Total 25 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Figura 24

Existe un ambiente de trabajo agradable, donde se promueva y respete el

intercambio de ideas y el trabajo en equipo.

H indeciso
W Acuerdo

Fuente: Cuestionario aplicado.

En relacién con el objetivo general: Determinar el nivel del engagementy satisfaccion
laboral en el personal administrativo de la Intendencia Regional de Tumbes de la
SUNAFIL-2023.

En conjunto,los datos revelan que el companerismodentro de la Intendencia Regional
de Tumbes de la SUNAFIL se caracteriza por un sdélido respaldo mutuo y una
comunicacion efectiva: el 80 % del personal administrativo coincide en que sus
superiores proporcionan apoyo, orientacion y retroalimentacién constructiva; de igual
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modo, ese mismo porcentaje reconoce la existencia de un flujo comunicacional claro

tanto con sus lideres como entre compaferos; asimismo, el 80 % sefiala que sus

colegas colaboran activamente para resolverinconvenientes o afrontar retos laborales;

finalmente, un 84 % valora positivamente el clima laboral por fomentar un entomo

ameno donde se respeta el intercambio de ideas y el trabajo en equipo.

El engagementy satisfaccion laboral

Para el objetivo general: Determinar el nivel del engagementy satisfaccién laboral en

el personaladministrativo de la Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL-2023.

TABLA 29
Engagement y Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Laboral

Alto Medio Bajo Total
Engagement Alto f 21 3 1 25
Medio % 84,0% 12,0% 4,0% 100,0%
f 0 0 0 0
Bajo % 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
f 0 0 0 0
% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Total f 21 3 1 25
% 84,0% 12,0% 4,0% 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado
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Figura 25

Engagement y Satisfaccion Laboral

Engagement y Satisfaccién Laboral
21 Alto Engagement
20.0}
17.5}
15.0f

12.5

10.0

frecuencia

7.5

2.5

0.0

Alto Medio Bajo
Satisfaccién Laboral

Fuente: Cuestionario aplicado

Como se evidencia en la figura 25, referido a las variables en estudio, se puede
observar que las variables sobre engagementtiene su valor mas representativo con
un 84.0% en el nivel alto, asi como en la variable satisfaccién laboral podemos
observar que el valor mas representativo se encuentracon un 84,0% en el nivel alto,
este sentido se puede establecer que en el personal administrativo de la Intendencia
Regionalde Tumbes de la SUNAFIL existen un nivel altode engagementy satisfaccion
laboral en el personal administrativo. El analisis integrado de las puntuaciones revela
que la gran mayoria del personal administrativode la Intendencia Regionalde Tumbes
de la SUNAFIL exhibe simultaneamente altos niveles de compromiso y satisfaccion
laboral. En concreto, el 84 % de los encuestados se encuentraen la categoria “alto”
para ambos indicadores, lo que sugiere unafuerte coincidencia entre su disposicion
proactiva (engagement)y la percepcion positiva de su entornoy condiciones de trabajo
(satisfaccion). Un 12 % registra niveles medios de satisfaccion pese a mantener un
engagementelevado, mientras que apenas un 4 % muestra valores bajos en ambos
aspectos. Estos resultados indican que, salvo contadas excepciones, el vinculo
emocional y la motivacién interna del equipo estan acompanados por una valoracién
igualmente elevada de los recursos, el reconocimientoy las practicas institucionales,
confirmando asi un ambiente laboral altamente favorable y coherente con las

expectativas de los colaboradores.

80



4.2. DISCUSION

En relacién con el objetivo general: Determinar el nivel del engagementy satisfaccion
laboral en el personal administrativo de la Intendencia Regional de Tumbes de la
SUNAFIL-2023, EI 84 % del personal se localiza en el nivel alto tanto en engagement
como en satisfaccién laboral. Esto denota una sélida correlacion entre compromiso
emocional y satisfaccién con el entorno, sugiriendo un clima organizacional muy
positivo. Mendez (2023) reportd 71.6 % de engagementaltoy 62.5 % de satisfaccion
moderada en personal de salud; en SUNAFIL, la simetria de 84 % en ambos
indicadores es superior, probablemente por estructuras de incentivos y recursos mas
estables en el ambito publico. Tedricamente, esto valida la hipdtesis de Salanovay
Schaufeli (2009) de que engagement y satisfaccién laboral van de la mano.
Practicamente, sugiere que mantener estos niveles de 84 % requiere politicas
continuas de bienestar, reconocimiento y desarrollo, ya que un equipo comprometido
impulsa la mision institucional de SUNAFIL (garantizar derechos laborales) con
efectividad y eficiencia. El analisis transversal impide identificar tendencias
temporales: es posible que estos niveles fluctuen ante cambios presupuestarios o
coyunturas economicas. Tampoco se midié la rotacion efectiva ni el impacto en
indicadores organizacionales como productividad o indicadores de cumplimientolegal.
Se concluye que en 2023 el personal administrativo de SUNAFIL en Tumbes presenta
niveles altos tanto de engagement como de satisfaccion, confirmando la hipétesis

general de la investigacion.

Para el objetivo especifico 1: Describir el vigor del personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL-2023, Los resultados muestran que
el 72 % de los colaboradores se siente con la energia necesaria para desempefar sus
funcionesen suambientelaboral, el 84 % continuatrabajandoinclusoante dificultades
y el 56 % manifiestaganasde ir a trabajar cada mafana. Estos valores indican un vigor
alto, pues reflejan un nivel sostenido de vitalidad y resistencias al agotamiento. Bosch
etal. (2021) definen el vigor como la «vitalidad desplegada en el trabajo, caracterizada

por elevado entusiasmo y perseverancia ante obstaculos» (p. 4). Los hallazgos
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coinciden con Meofio y Silva (2023), quienes encontraron 100 % de niveles altos de
vigor en colaboradores de una empresa automotriz, lo que sugiere que entornos
organizacionales bien estructurados favorecen este componente del engagement
Tedricamente, estos resultadosrespaldan la propuesta de Salanovay Schaufeli (2009)
de que el vigor es un estado psicologico fundamental para el engagement duradero.
Practicamente, sugiere que la SUNAFIL debe mantener o incrementar mecanismos
que sostengan la energia de los empleados (por ejemplo, pausas activas o
reconocimiento de esfuerzos), ya que un alto vigor se asocia con productividad y
menor ausentismo. El indicador de «ganas de ir a trabajar» arroja un 56 % favorable,
pero un 44 % no alcanzaese nivel,lo cual podria estar influido por factores externos
al ambiente laboral (p. €j., condiciones personales). Ademas, el tamafio de la muestra
(n = 25) impide generalizaciones mas amplias del vigor en otras dependencias u
organizaciones publicas. Este objetivo responde directamente al RQ sobre como se
vive el vigor laboral: se confirma que la mayoria experimenta energia alta y
perseverancia, evidenciando un vigor preponderante en el personal administrativo de
SUNAFIL (84 % en continuidad ante complicaciones).

Para el objetivo especifico 2: Analizarla dedicacion del personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL-2023, La dedicacion se midio
observando: 92 % siente deseo de esforzarse, 84 % muestra entusiasmo, 100 %
percibe significado y propésito, y 100 % se siente orgulloso de su trabajo. Estos
porcentajes indican un nivel muy alto de dedicacion, evidenciando que los empleados
estan emocionalmente comprometidos y sienten que sus tareas aportan valor. Bosch
et al. (2021) conceptualizan la dedicacion como «entusiasmo, inspiraciéon y orgullo
percibido en la labor» (p. 4). Mendez (2023) reporté dedicacion elevada (71.6 % con
altos niveles de vigor, dedicacién y absorcién) en personal de salud, lo cual coincide
parcialmente en cuanto a caracter positivo, aunque Sunafil muestra porcentajes aun
mayores de dedicacién pura. Tedricamente, confirma la validez de la trifactorialidad
del engagement (vigor, dedicacién y absorcién). Practicamente, la alta dedicacion
sugiere que los colaboradores perciben coherencia entre sus tareas y los objetivos

institucionales; sin embargo, para mantenerla, es esencial alinear continuamente las
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metas individuales con la visidon organizacional, reforzando politicas de formacién y
desarrollo (Salanova & Schaufeli, 2009). La evaluacion se basa en autoinformes, lo
que puede introducir sesgo de deseabilidad social, dado que los encuestados saben
que sus respuestas reflejan su compromiso. Asimismo, el contexto especifico de
SUNAFIL podria no ser comparable con otras entidades publicas que operan bajo
condiciones diferentes (e.g., municipalidades con mayor presion presupuestaria). Se
confirma que la dedicacion del personal administrativo es alta en todos sus
indicadores, lo cual satisface el objetivo de determinar el nivel de entusiasmo y
significado en su trabajo, validando que la dedicacién forma parte esencial del

engagement detectado (100 % en significado y orgullo).

Para el objetivo especifico 3: Explicar la absorcion del personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la Sunafil 2023, Para la dimensién de absorcion,
el 80 % percibe que el tiempo transcurre rapido, 76 % se concentra tanto que olvida
su entorno, y altos niveles de felicidad (80 %) al trabajar, mientras que 44 % reconoce
dificultad para desconectarse. Esto indicaunaabsorcién moderada-alta, pues, aunque
la mayoria experimenta inmersién, casi la mitad encuentra desequilibrio entre trabajo
y descanso. Bosch et al. (2021) describen la absorcion como «la sensacion de
inmersion tal que el paso del tiempo pasa desapercibido» (p. 4). Meonoy Silva (2023)
hallaron niveles similares de absorcién en un 100 % en colaboradores de unaempresa
automotriz; no obstante, en SUNAFIL, la absorcidon no es universal: el 44 % muestra
dificultad para desconectarse, lo que podria derivar en riesgos de agotamiento.
Tedricamente, refuerzael vinculoentre absorcion y rendimiento, pero llama la atencion
sobre el riesgo del «overengagement» (Schaufeli et al., 2002), donde la frontera
trabajo-vida personal se difumina en exceso. Practicamente, SUNAFIL debe equilibrar
la inmersidn con pausas efectivas para evitar burnout, implementando politicas claras
de horarios y descanso, conforme a recomendaciones de la OMS sobre salud laboral.
El 44 % que declara dificultad para desconectarse alerta sobre posibles problemas de
balance y salud mental, pero no se evaluaron cuestionarios especificos de burnout.
Ademas, al no contar con datos longitudinales,no se puede determinar si estos niveles

de inmersién se mantienen o fluctian segun la época del afio (picos de carga). Se
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determina que existe un nivel alto de absorcion en la mayoria de colaboradores,
evidenciando que el personal se sumerge en sus tareas y experimenta satisfaccion

intrinseca, aunque con advertencias sobre el equilibrio vida-trabajo.

Para el objetivo especifico 4: Conocerlas recompensas del personal administrativo de
la Intendencia Regional de Tumbes de la Sunafil 2023. Respecto a la dimension de
recompensas, 76 % considera justo su salario, 60 % recibe reconocimiento por trabajo
efectivo, 80 % valora las capacitaciones, y 64 % cuenta con plan de carrera . Estos
porcentajes reflejan que, si bien la mayor parte percibe equidad salarial y
oportunidades de desarrollo, existe cierto margen de mejora en reconocimiento formal
(solo 60 %). Robbins y Coulter (2014) sostienen que «las recompensas justas
incrementan la satisfaccion laboral; no obstante, solo un porcentaje menor de
empleados estaria dispuesto a aceptar salario inferior si percibe justicia en ascensos»
(p. 152). Cabrera y Pefia (2020) hallaron 56.7 % de nivel alto en satisfaccion por sueldo
en Tiendas Curacao, lo cual es menor al 76 % de la SUNAFIL, posiblemente por
diferencias entre sector publicoy privado. Tedricamente, respalda los postuladosde la
teoria de Herzberg (1959) sobre factores higiénicos: el salario justo y las recompensas
son esenciales para evitar insatisfaccidon. Practicamente, la institucion debe fortalecer
los mecanismos de reconocimiento mas alla del salario (e.g., premios simbdlicos,
menciones publicas), pues aunque el 76 % valora laremuneracién, solo 60 % percibe
reconocimiento efectivo. La medida de «reconocimiento» no detalla si es econémico,
simbdlico o de desarrollo, lo que dificulta precisar qué tipo de recompensa predomina.
Asimismo, el 24 % que no considera satisfactorio el salario sugiere desigualdades
internas que no fueron exploradas (por ejemplo, comparaciones entre niveles
jerarquicos). Se concluye que, en general, las recompensas (sueldo, reconocimientos,
capacitacion y plan de carrera) son percibidas de manera positiva, aunque el

reconocimiento formal es el area con mayor oportunidad de mejora.

Para el objetivo especifico 5: Establecer las condiciones favorables del personal
administrativo de la Intendencia Regional de Tumbes de la Sunafil 2023, En cuanto a

condiciones favorables, 76 % cuenta con recursos y equipos, 80 % percibe
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instalaciones comodas y seguras, 92 % afirma que reglamentos y manuales le
permiten desempenarse, y 80 % valora el equilibrio vida-laboral . Esto refleja un
entorno fisico y normativo positivo, aunque el 20 % no considera equilibrada su vida
laboral/personal,lo cual puede generar desmotivacion a largo plazo. Robbinsy Coulter
(2014) indican que «las condiciones favorables de trabajo, como infraestructura
adecuaday politicas claras, contribuyen a la satisfaccion y productividad» (p. 152). En
contraste, Mendez (2023) encontré solo 62.5 % de satisfaccion en condiciones
laborales en el ambito de salud, debido a deficiencias en politicas y recursos; en
SUNAFIL, la puntuacion es mucho mas alta, posiblemente porque el sector publico
garantiza ciertos estandares minimos. Tedricamente, apoya el modelo de factores
higiénicos de Herzberg: las condiciones laborales adecuadas reducen la
insatisfaccion. Practicamente, confirma que SUNAFIL ha invertido en infraestructuray
normativas claras, pero es crucial mantener la actualizacion de manuales y velar
porque el equilibrio vida-laboral no sea solo percibido como favorable en papeles, sino
que se traduzca en unareduccion real de horas extra. No se exploro el grado en que
las politicas de flexibilidad horaria impactan el equilibrio vida-laboral. Tampoco se
analizaron diferencias por género o edad, lo que podria mostrar que ciertos grupos
valoran condiciones de modo distinto. Se puede afirmar que las condiciones favorables
(recursos, infraestructura, reglamentos y equilibrio) son mayoritariamente valoradas
como oOptimas, aunque persiste un 20 % que percibe deficiencias en el equilibrio vida-

laboral.

Para el objetivo especifico 6: Describir el companerismo del personal administrativo de
la Intendencia Regionalde Tumbes de la Sunafil 2023, EI 80 % declara que superiores
ofrecen apoyo y retroalimentacion, 80 % percibe comunicacién efectiva, 80 % cuenta
con cooperacion entre jefes y subordinados, 84 % considera ambiente agradable y 84
% afirma que colegas ayudan a superar desafios. Estos hallazgos apuntan a un
companerismosolido, dondelas relacionesinterpersonales son fluidasy colaborativas.
Robbinsy Coulter (2014) destacan que «el compafierismo aumenta la satisfaccion al
generar un ambiente de apoyo mutuo» (p. 152). Cabrera y Pefia (2020) encontraron

73.3 % de satisfaccion porclima organizacional en Tiendas Curacao, menorque el 84
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% observado en SUNAFIL, lo cual sugiere que las instituciones publicas con
estructuras mas planas pueden favorecer mejor el apoyo social. Tedricamente,
refuerza la idea de que el apoyo social y las relaciones calidas son determinantes de
la cohesion grupal (Salanova & Schaufeli, 2009). Practicamente, indica que el modelo
de supervision en SUNAFIL propicia feedback constructivo, pero podrian potenciarse
actividades de team building para elevar aun mas la colaboracion. Los items no
distinguen entre distintos tipos de jefes (e.g., niveles jerarquicos) ni frecuencias de
interaccién, lo cual impide precisar si ciertos departamentos tienen algun déficit en
comunicacion o apoyo. EI compafierismo en SUNAFIL es alto, evidenciado por una
comunicacion fluida, cooperacién mutua y apoyo tanto horizontal como vertical, lo cual

confirma que la instituciéon promueve relaciones laborales satisfactorias.
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5.1.

5.2.

5.3.

V. CONCLUSIONES

El nivel del engagement y satisfaccion se sitia en un 84 % del personal de
SUNAFIL-Tumbes se ubica en niveles altos de engagement y satisfaccion
laboral, confirmando que vigor, dedicacion, absorcion, recompensas,
condiciones laborales y comparerismo coexisten en un entorno positivo. Estos
hallazgos aportan evidencia al ambito publico, donde la literatura era escasa
(Salanova & Schaufeli, 2009; Robbins & Coulter, 2014), y muestran que
mantener altos niveles de compromiso y satisfaccién requiere practicas
continuas de mejora como monitoreo semestral, vinculacion de encuestas con
metas institucionales y expansion del estudio a otras sedes, pese a las

limitaciones de un disefo transversal y una muestra reducida.

Los resultados muestran que la mayoria del personal administrativo de
SUNAFIL-Tumbes reporta altos niveles de energia y resistencia al cansancio
en sus labores: el 72 % se siente enérgico para realizar tareas, el 84 %
persevera ante dificultadesy el 56 % disfruta ir a trabajar cada dia. Esta
constatacion respaldala nocién de Salanova y Schaufeli (2009) de que el vigor
es esencial para el engagementy enfatiza la necesidad de reforzar estrategias
de bienestar (por ejemplo, pausas activas y reconocimientos regulares) para
mantener estos niveles. Sin embargo, el 44 % que no experimenta tal energia
sugiere la influencia de factores externos no medidos (e.g., situacion familiar),
y limita la generalizacién de los hallazgos al contar con una muestra reducida
(n =25).

En cuanto a la dedicacion, el 92 % de los colaboradores manifiesta deseos de
esforzarse, el 84 % experimenta entusiasmo, y el 100 % otorga significado y

orgullo a su trabajo, confirmando la idea de Bosch et al. (2021) de que la
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54.

5.5.

5.6.

dedicacion refleja compromiso afectivo y cognitivo. Este compromiso implica
que SUNAFIL ha logrado alinear objetivos institucionales con las motivaciones
individuales, pero la dependencia de autoinformes podria sesgar hacia
respuestas deseables. Se recomienda impulsar mesas de concrecion de metas

y programas de mentoring para reforzar la sensacion de propésito y orgullo.

La inmersién en el trabajo (absorcidn) es alta en el 80 % de los casos, ya que
los empleados perciben el tiempo volary disfrutan de sus tareas, aunque el 44
% admite dificultades para desconectarse. Esto coincide con Schaufeli etal.
(2002), quienes advierten que la absorcién excesiva puede derivar en
agotamiento. Por tanto, SUNAFIL debe implementar normas de desconexion
digital y formacion en técnicas de equilibrio vida—trabajo, pues, sin un
seguimiento longitudinal, no es posible asegurar la sostenibilidad de estos

niveles de inmersion.

Acerca de las recompensas, el 76 % valora su salario como justo, el 80 %
aprecia la capacitacion recibida y el 64 % considera que existe un plan de
carrera; sin embargo, solo el 60 % percibe reconocimiento por su desempefio.
Estos hallazgos ratifican la teoria bifactorial de Herzberg (1959): el salarioy la
capacitacion actuan como factores higiénicos, pero el reconocimiento formal
(factor motivador) requiere mejorarse. Se aconseja instaurar un sistema
semestral de reconocimientos simbdlicosy transparentar rutas de ascenso para

reforzar la motivacion intrinseca.

Respecto a las condiciones laborales, el 76 % dispone de recursos adecuados,
el 80 % considera las instalaciones seguras, el 92 % entiende reglamentos y
manuales,y el 80 % valora el equilibrio vida—laboral. Estos datos respaldan a
Robbinsy Coulter (2014) en que lainfraestructura y las politicas claras reducen
la insatisfaccion, aunque el 20 % que no percibe equilibrio sugiere la necesidad

de politicas mas flexibles (e.g., teletrabajo parcial). Se recomienda actualizar
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5.7.

los reglamentos mediante talleres y revisar modelos de horarios para mejorar la

conciliacion.

EI 80 % del personal afirma recibir apoyo y retroalimentacion de sus superiores,
el 80 % disfruta de comunicacién efectiva, el 80 % colabora con los colegas y
el 84 % percibe un ambiente laboral agradable, alineandose con Robbinsy
Coulter (2014) sobre la relevancia del apoyo social en la satisfaccién y la
productividad. No obstante, la ausencia de datos sobre frecuencia de
interaccidn sugiere reforzar actividades de integracion (team building) y
mentoring inverso, para profundizar la cohesion y la empatia entre niveles

jerarquicos.
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6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

VI. RECOMENDACIONES

Implementar un sistema de monitoreo semestral de engagement y
satisfacciéon para detectar a tiempo posibles escenarios de descenso que
articule los resultados con indicadores de desempeno institucional (e.g.,
tiempos de resolucion de conflictos, cumplimiento de metas) para evaluarel
impacto directo del engagement y disefiar un plan de mejora continua
basado en retroalimentacion y resultados de encuestas periddicas,

orientado a reforzar fortalezas y subsanar debilidades detectadas.

Paramantenery elevar el vigor del personal,instaurarbreves pausas activas
diarias, asi como sesiones de reconocimiento mensual para destacar
esfuerzos concretos, ademas de promover encuestas semestrales de
bienestar emocional que permitan identificar oportunamente factores

personales o laborales que afecten la energia de los colaboradores.

Con el fin de reforzar la dedicacién, crear espacios colaborativos donde los
empleados participen en la definicion de metas departamentales,
implementar un programa de mentoring que vincule a trabajadores con mas
experienciacon nuevosingresos, y ofrecer talleres de propdsito laboral para

reforzar el sentido de orgullo y significado en sus funciones.

Para regular la absorcidn y prevenir el agotamiento, adoptar protocolos de

desconexién digital fuera del horario laboral, ofrecer capacitaciones sobre
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6.5.

6.6.

6.7.

6.8.

técnicas de gestion del tiempo y mindfulness, y garantizar periodos de
descanso efectivos durantela jornada, a fin de quela inmersion en el trabajo

no perjudique el equilibrio salud—vida personal.

Con miras a optimizar las recompensas, implementar un reconocimiento
trimestral que combine menciones publicas y premios simbdlicos, revisar
periddicamente la estructura salarial para asegurarequidady transparencia,

y desarrollar rutas de carrera claras, con capacitaciones especificas que
permitan visualizar oportunidades de crecimiento profesional.

Para mejorar las condiciones laborales, revisar y actualizarlos reglamentos
en talleres participativos que garanticen comprension y apego, promover la
flexibilidad horaria mediante modalidades de teletrabajo parcial donde sea
viable, y realizar auditorias regulares de infraestructura para asegurar que
los espacios fisicos sigan siendo comodos, seguros y adecuados a las

necesidades de los trabajadores.

A fin de fortalecer el companerismo, organizar actividades trimestrales de
integracion y team building fuera del entorno estrictamente laboral, instaurar
un programa de mentoring inverso donde los empleados junior puedan
aportar retroalimentacion a sus superiores, y fomentar circulos de dialogo
periodicos quefaciliten lacomunicacion transparentey el apoyo mutuoentre

todos los niveles jerarquicos.

En investigaciones futuras ampliar la muestra con criterios probabilisticos,
adoptar un enfoque longitudinal que detecte cambios a lo largo del tiempo y
combinar cuestionarios con fuentes objetivas (por ejemplo, indicadores de

desempenfo) y grupos de control, de modo que se refuerce la validez y la
generalizacion de los resultados.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Engagement y satisfaccion laboral del personal administrativo de la Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL - 2023.

Problema

Objetivos

Hipétesis

Variables y
dimensiones

Tipo y disefo de
investigacion

Problema general

¢Cbémo es el nivel del engagementy
satisfaccion laboral en el personal
administrativo de la Intendencia
Regional de Tumbes de la SUNAFIL-
20237

Problemas especificos

a) ,Como es el vigor del personal
administrativo de la Intendencia
Regional de Tumbes de la SUNAFIL-
20237

b) ¢(Cémo es la dedicacion del
personal administratvo de la
Intendencia Regional de Tumbes de
la SUNAFIL-2023 ?

c) ¢Cémo esla absorcién delpersonal
administrativo de la Intendencia
Regional de Tumbes de la SUNAFIL-
20237

d) ¢Cbémo son las recompensas del
personal administratvo de la
Intendencia Regional de Tumbes de
la SUNAFIL-20237?

e) ¢Como son las condiciones
favorables del personal administrativo

Objetivo general

Determinar el nivel del engagementy
satisfaccion laboral en el personal
administrativo de la Intendencia
Regional de Tumbes de la SUNAFIL-
2023.

Objetivos especificos

a) Describir el vigor del personal
administrativo de la Intendencia
Regional de Tumbes de la SUNAFIL-
2023.

b) Analizar la dedicacién del personal
administrativo de la Intendencia
Regional de Tumbes de la SUNAFIL-
2023.

c) Explicar la absorcion del personal
administrativo de la Intendencia
Regional de Tumbes de la SUNAFIL-
2023.

d) Conocer las recompensas del
personal administratvo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la
SUNAFIL-2023.

e) Establecer las condiciones
favorables del personal administrativo
de la Intendencia Regional de

Hipoétesis general

Hs: Existe un nivel alto de
engagement y satisfaccién laboral
en el personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbesde
la SUNAFIL-2023.

Hipotesis especificas

a) Existe un nivel alto de vigor del
personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la
SUNAFIL-2023.

b) Existe un nivel alto de dedicacion del
personal administrativo  de la
Intendencia Regional de Tumbes de la
SUNAFIL-2023.

c) Existe un nivel alto de absorcién del
personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la
SUNAFIL-2023.

d) Existe un nivel alto en las
recompensas del personal
administrativo de la Intendenca
Regional de Tumbes de la SUNAFIL-
2023.

Variable 1.
Engagement
Dimensiones:
Vigor

Dedicacion
Absorcién

Variable 2.

Recompensas
Condiciones
laborales
Comparierismo

Tipo
Aplicativo
Descriptivo

Explicativo

Disefio de investigacion
No experimental

Transversal

Muestra

25 colaboradores
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de la Intendencia Regional de
Tumbes de la SUNAFIL-20237?

f) ¢Coémo es el compaierismo del
personal administratvo de la
Intendencia Regional de Tumbes de
la SUNAFIL-20237?

Tumbes de la SUNAFIL-2023.

f) Describir el compaferismo del
personal administratvo de la
Intendencia Regional de Tumbes de
la SUNAFIL-2023.

e) Existe un nivel alto en las condiciones
favorables del personal administrativo
de la Intendencia Regional de Tumbes
de la SUNAFIL-2023.

f) Existe un nivel alto de compafierismo
del personal administrativo de Ia
Intendencia Regional de Tumbes de la
SUNAFIL-2023.
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacién

Titulo: Engagement y satisfaccion laboral del personal administrativo de la Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL - 2023.

Definicion conceptual

Definiciéon operacional

Instrumento y escala

Variables Dimensiones/i items de medicion
ndicadores
Vigor
En la presente investigacién se us6 el | Energia 1,2,3,4
instrumento  para medir como es el \R/’els'“eng'a
Salanova & Schaufeli (2009), sostiene | cuestionario el cual se aplicé al personal olunta 675
que el engagement en el trabajo “es un | administrativo de la Intendencia Regional de | pedicacién T
Engagement | estado  psicolégico positivo  del | Tumbes de la SUNAFIL. Esta estructurado | Importancia  del
: en 17 items, en donde se ve reflejado las | frabajo
empleado cara’ctenzgdo pqr 'a’|tOS . _ s ) Entusiasmo Cuestionario
niveles de energia y vigor, dedicaciéon y | dimensiones 'y por consiguiente los Inspiracién 9.10.11.12
entusiasmo por el trabajo, asi como tal indicadores respectivos, valorandolos conla
absorcion 'y concentracion en la | escala de Likert: (3) De Acuerdo, (2) ¢,b5°r°i6"
- i . . iempo
actividad laboral”. (p.25) IndeC|sol, (1) En Pe§acuerdo, empleadndose Concentracién Escala de Likert:
por medio de la técnica de la encuesta a una
muestra de 25 colaboradores de la
institucion. De Acuerdo (3),
. . . . Indeciso (2);
Palma (2005), nos expresa que la | En la presente investigacion se us6 el | Recompensa 12,34
i i « iSDOSICIG instrumento para poder medi | | Remuneracién En Desacuerdo (1).
satisfaccion laboral “es la disposicion o para p Ir como es € et y
i i cuestionario el cual se aplicé al personal | reconocimiento,
Satisfaccion | tendencia estable en forma relativa, tionaric pliC P desarrollo.
laboral hacia el trabajo, que esta basada en | administrativo de la Intendencia Regional de | gondiciones
. ; 5,6,7,8
valores y creencias que  son Tumbes de la SUNAFIL. Esté estructurado | favorables
desarrolladas hacia el trabajo como en 17 I'temS, en donde se ve reﬂejado las Ambiente  fisico
producto de su experiencia | dimensiones 'y por consiguiente los gﬂﬁgg:sdo,
ocupacional”. indicadores respectivos, valorandolos conla | gdministrativas
escala de Likert: (3) De Acuerdo, (2) Compaﬁerismo 9.10.11.
Indeciso, (1) En Desacuerdo, empleandose | Relacion con los | 12

por medio de la técnica de la encuesta a una
muestra de 25 colaboradores de la
institucion.

superiores,
relacion con los
compafieros
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Anexo 3: Autorizacién para ejecucion de tesis

Tumbes, 15 de mayo del 2024

Carta N° 001 — 2022/ JEIV
Senor{a): Gerente de la Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL

Asunto: Autorizacion para Ejecucion de tesis

Tengo el agrado de saludarlo muy cordialmente y hacerle de conocimiento
gue el suscrito estudiante de la Escuela Profesional de Administracion, Facultad
de Ciencias Economicas, Universidad Nacional de Tumbes, presenta el proyecto
de tesis: Engagement y satisfaccion laboral del personal administrativo de la
Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL — 2023; para optar el titulo de
Licenciado en Administracion, por lo que para alcanzar el objefivo académico se
requiere de informacion perfinente de su institucion. Por tal motivo solicito a usted
la debida autorizacion para la aplicacion de tecnicas de recoleccion de datos, como

encuestas y ofros conexos y de esta manera culminar con exito el trabajo de
invesfigacion y lograr mi objefive profesional

Conocedor de alto espintu de colaboracion, me despido, agradeciendole por

anticipado por su valioso apoyo.

Afentamente,

Bach Granados Pena, Angee Paola Each. Guevedo Llacsahuanca, Mercy
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Anexo 4: Cuestionarios

Cuestionario variable Engagement

UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

l. Instrucciones

Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con una (X) lo que crea Ud. conveniente, teniendo en

cuenta que cada alternativa tiene un significado como se muestra, por lo que debe contestar todas

las preguntas, sin excepcion alguna.

1. De Acuerdo (DA) =3
2. Indeciso (I) = 2
3. En Desacuerdo (ED) = 1

Variable 2: Engagement

N® Pregunta DA =3 =2 DA =1
Vigor
En su ambiente laboral de la Intendencia
1 Fegional de Tumbes SUNMAFIL, se siente lleno
de energia necesaria para realizar sus
actividades laborales.
2 Incluso cuando las coosas se complican,
continda trabajandao.
3 Al despertar por las mananas. tiene ganas de ir
a trabajar.
Dedicacion
4 Siente el deseo de esforzarse durante sus
actividades laborales.
Siente entusiasmo por su frabajo en la
5 Intendencia Regional de Tumbes de la
SUMAFIL.
Sus funciones, aciividades v tareas en la
5 Intendencia Regional de Tumbes de la
SUNAFIL =2 encuentran llenos de significado v
proposito.
Se siente orgulloso con el trabajo que realiza
7 en la Intendencia Regional de Tumbes de la
SUMAFIL.
Su trabajo a desarrollar es desafiante para
a asumir retos personales v organizacionales.
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Absorcion

El fiempo transcurre rapido cuando esta
trabajando.

9
Se centra tanto en su trabajo que se olvida de
10 lo que pasa a su alrededor en si.
Al desarrollar sus actividades laborales se
siente feliz.
11
Le es dificil desconectarse de su frabajo que
12 gjecuta en la Intendencia Regional de Tumbes

de la SUNAFIL.
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Cuestionario sobre satisfaccion laboral

Uy,
. (p:l
Iov
m § )
%
s
)

= ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

l. Instrucciones

- UNIVERSIDAD NACIONAL DE TUMBES

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con una (X) lo que crea Ud. conveniente, teniendo en

cuenta que cada alternativa tiene un significado como se muestra, por lo que debe contestar todas

las preguntas, sin excepcion alguna.
1. De Acuerdo (DA) =3
2. Indeciso (I) = 2
3. En Desacuerdo (ED) = 1

Variable 1: Satisfaccion laboral

N® Items DA (3) |1{2) |ED(1)
Recompensas
1 ¢ Considera adecuado el monto de su salario?

iSe aplica reconocimiento yio distincion por
los objetivos logrados?

;La institucion brinda capacitaciones para
3 desarrollar v adquirir nuevas habilidades y
conocimiento para su frabajo?

;La institucion le brinda un plan de camera

4
para el desarrollo profesional v/o personal?
Condiciones favorables de trabajo
4] iCuenta con los recursos vy equipos
necesanos para desarrollar
satisfactoriamente su trabajo?
] ;i Considera que las instalaciones e

infraestructura de su trabajo es comodo vy
seguro para realizar sus tareas?

T iLos reglamentos ¥ manuales
organizacionales le permiten desempefiarse
adecuadamente en su puesto de trabaio?
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& Existe un equilibrio entre en el trabajo para
su la vida laboral f personal?

Companerismo

o &9Us superiores directos le brindan apoyo,
orientacion v retroalimentacion constructiva
en su trabajo?

10 iExiste una comunicacion fluida y efectiva
Con sus companeros de trabajo?

11 iSus companeros le ayudan a resolver
problemas o superar desafios laborales?

12 & Existe un promueve un ambiente de frabajo

agradable, de respete y trabajo en equipo?
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Anexo 5: Analisis de fiabilidad variable engagement

N° p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 | p11 p12 | Suma items
1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36
2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 32
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 33
4 2 1 3 2 2 2 3 3 3 1 2 2 26
5 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 1 30
6 2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 31
7 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 34
8 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 33
9 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 32
10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36
1 2 2 3 1 3 2 3 3 3 2 3 2 29
12 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36
|VARP | 0.196 | 0.507 | 0.160 | 0.507 | 0.222 | 0.196 | 0.116 | 0.116 | 0.196 | 0.382 | 0.249 | 0.382 | 10.667

Formula Alfa de Cronbach:

@ : Alfa de Cronbach
K Numero de itéms
W Varianza de cada item

W, Varianza del total

2S2 3.22667
S = 10.667
K= 12

K-1= 11
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3.22667
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Anexo 6: Analisis de fiabilidad variable satisfaccion laboral
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35

|VARP | 0.116 | 0.062 | 0.116 | 0.160 | 0.116 | 0.062 | 0.062 | 0.160 | 0.293 | 0.116 | 0.249 | 0.329 |

6.862

Formula Alfa de Cronbach:

@ : Alfa de Cronbach
K Nuomeno de items

W Varianza de cada item

__k [,_E¥
-1 ,

¥, Varianza del total

2S¢ 1.8400
S = 6.862
K= 12

K-1= 11

109

12

1.8400

a =
12 -1

-

6.862

o=

| 0.798 |

|




Anexo 7: Validacion de los instrumentos

Engagement y satisfaccion laboral del personal administrativo de la Intendencia Regional de Tumbes de

la SUNAFIL - 2023

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

. o Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelents
Indicadores Criterios 0-20 21 - 40 41-60 &1-80 81 - 100 OBSERVACIONES
B 11 16 21 26 31 36 [ 4 46 31 a6 | 81 66 | T1 76 | 81 B6 | 531 86
ASPECTOS DE VALIDACION 10 13 20 23 1] 33 A0 | 45 30 33 B0 | B3 70 | 73 B0 | B3 30 | 85 100
1.Claridad Esta formulado 55
con un lenguaje
apropiado
2.0bjetividad Esta expresado
en conductas 80
ohservables
s.Actualidad Adecuado al

enfoque tedrico
abordado en la
investigacion

a0

4.0rganizacion

Existe una
organizacion
logica entre sus
items

83

5.5uficiencia

Comprende 105
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.

40

110




G.Intencionaldiad | Adecuado para a5
valorar las
dimensiones del
tema de Ia
investigacion

T.Consistencia Basado en a5
aspectos
tedricos-
cientificos de la
investigacion

8.Coherencia Tiene relacion a5
enfre las
varables g
indicadores

9.Metodologia La estrategia
responde a la
elaboracion  de
la investigacion

80

INSTRUCCIONES: Este instrumeanto, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia del Instrumento que
se estd validando. Debera colocar la puntuacion gue considere pertinente  a los diferentes enunciados.

Tumbes, 08 de noviembre del 2024

Mombre y apellidos: Augusto O. Benavides Medina
Grade: Doctor en Administracion

Especialidad: Gestion empresarial

Lugar donde labora: Universidad Macional de Tumbes
DML 00227131 Dr. A. Benavides M.

Tel&éfono: 972600222
E-mail: abenavidesm@untumbes.edu.pe
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Engagement y satisfaccion laboral del personal administrativo de la Intendencia Regional de Tumbes de

la SUNAFIL - 2023

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

: . Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 219_ 40 41- 80 51"1 -80 21 - 100 OBSERVACIONES
[ 1 (16 [ [ [ M ¥ |4 [ | |56 |61 |66 |71 | T8 | B1 | BE |91 |9
ASPECTOS DE VALIDACION 0 (15 [ 20 [ 25 |30 (35 [40 [45 [ 50 [55 [®D |63 [7D |73 | BD | B3 |50 |9 | 1M
1.Claridad Esta formulado 95
con un lenguaje
apropiado
2.0bjetividad Esta expresado 95
en conductas
observables
s.Actualidad Adecuado  al 5

enfoque tedrico
abordado en Ia
investigacion

4.0rganizacion

Existe una
organizacion
logica entre sus
items

]

5.Suficiencia

Comprende los
aspectos
necasarios en
cantidad y
calidad.

93

112




6.Intencionaldiad | Adecuado para 45
valorar laz
dimensiones del
tema de Ia
investigacion

T.Consistencia Basado en a5
aspectos
tedricos-
cientificos de la
investigacion

8.Coherencia Tiene relacion a5
entre las
variables g
indicadores

9.Metodologia La estrategia 45

responde a la
glaboracion de
la investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalde la pertinencia, eficacia del Instrumento que
se estd validando. Deberd colocar la puntuacion que considere pertinente  a los diferentes enunciados.

Tumbes, 08 de noviembre del 2024

Mombre vy apellidos: Galvani Guerrero Garcia
Grado: Magister en Direccidn de Personas y Crganizacion
Especialidad: Licenciado en Administracion de empresas ,:;)’;5
Lugar donde labora:  Universidad Macional de Tumbes AT ;
DMl 45101586

Teléfono: 973758395

E-mail: gouemrerog@untumbes.edu.pe
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Engagement y satisfaccion laboral del personal administrativo de la Intendencia Regional de Tumbes de

la SUNAFIL - 2023

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 2 15'_ 40 41 - 60 é‘: -80 81 - 100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION B 11 16 |1 [ [N ¥ [41 |46 | 61 [66 | T 76 |81 |86 |1 | 96
0 |45 |20 |25 [30 |35 |40 |45 |50 | 55 65 |70 |75 | B0 [B5 |90 |95 | 100
1.Claridad Esta formulado a5
con un lenguaje
apropiado
2.0bjetividad Esta expresado 85
en conductas
observables
3.Actualidad Adecuado  al 85

enfoque tedrico
abordado en la
investigacion

4.0rganizacion

Existe una
organizacion
l6gica entre sus
ltens

5.5uficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.

85
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6.Intencionaldiad | Adecuado para 85
valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacion

T.Consistencia Basado en a5
aspectos
tedricos-
cientificos de la
investigacion

8.Coherencia Tiene relacidn 95
entre las
variables e
indicadores

9.Metodologia La  estrategia 85

responde a la
elaboracion de

la investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia del Instrumento que
se esta validando. Debera colocar la puntuacidn que considere pertinente  a los diferentes enunciados.

Tumbes, 08 de noviembre del 2024

Mombre y apellidos: Darwin Aguilar Chuguizuta
Grado: Doctor n
Especialidad: Tecnologias de la Informacion

Lugar donde labora: Universidad Nacional de Tumbes Or. ﬁlﬁ:ﬂiﬁ:g Chuguizuta
DMI: 43812667 Duﬂwt:m:rltmdh
Teléfono: 967291906

E-mail: lic.darwin86@@gmail.com
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Anexo 8: Certificacion e originalidad

CERTIFICACION

Mg. Armestar Amaya, Alex Alfreth docente ordinano de la Universidad Nacional de
Tumbes, adscrto a la Facuftad de Ciencias Economicas, del departamento de
Administracion.

CERTIFICA:

Que el proyecto de tesis denominado “Engagement y satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Intendencia Regional de Tumbes de la SUNAFIL — 2023",
presentado por las Bachilleres Granados Pena, Angee Paola y Quevedo Llacsahuanca,
Mercy Berilda, ha sido asesorado por mi persona, por tanto, queda autorizado por su
presentacion e inscripcion en la Escuela Profesional de Administracion, Facultad de|
Ciencias Econdmicas de la Universidad Macional de Tumbes para su revision y
aprobacion comrespondiente.

Tumbes, 15 de mayo 2024

Mg. Alex Alfreth Armestar Amaya
Aszesor del Proyecto de Tesis
ORCID: 0000-0002-0879-7232

116



