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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo general analizar la influencia de la autoestima en el
work engagement del personal de Gestion Administrativa y Financiera del GAD de la ciudad
de Riobamba durante 2023. Los objetivos especificos incluyeron evaluar el nivel de
autoestima, caracterizar las dimensiones del work engagement y disefiar un programa de
capacitacion para fortalecer la autoestima. El disefio de investigacion fue no experimental,
transversal y correlacional, utilizando un enfoque cuantitativo hipotético deductivo. Se aplico
un muestreo por conveniencia, incluyendo 112 trabajadores del GAD de Riobamba. Los
instrumentos utilizados fueron la Escala de Autoestima de Coopersmith para Adultos y la
UWES para evaluar el work engagement. Los resultados mostraron que la mayoria del
personal presentd niveles moderados de autoestima en las dimensiones personal, social y
familiar. Ademas, se observé un alto Work engagement, especialmente en las dimensiones
de dedicacion y absorcion. Ademas, se observaron correlaciones bajas entre autoestima y
work engagement (Rho de Spearman = 0.18, p = 0.05), en la que se destaca la correlacién
entre Autoestima personal y Vigor (Rho de Spearman = 0.26, p = 0.006), siendo la Unica
estadisticamente significativa (¢=0.01). Como conclusidon se constat6 una correlacion infima
entre las variables siendo esta estadisticamente no significativa. Se propone el programa
"ElevaGAD", que esté disefiado para ser participativo y educativo, asegurando la implicacion
activa del personal en su desarrollo profesional y personal. Se enfatiza la importancia de la

evaluacion y el seguimiento para garantizar la efectividad y la mejora continua del programa.

Palabras claves: Autoestima, Work Engagement, GAD Riobamba, Bienestar Psicolégico

Autora: Davila Andrade Johanna Del Carmen Correo: jddavilaa@utn.edu.ec
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ABSTRACT

This research aimed to analyze the influence of self-esteem on the work engagement of the
Administrative and Financial Management staff of the GAD of Riobamba city during 2023.
The specific objectives included evaluating the level of self-esteem, characterizing the
dimensions of work engagement, and designing a training program to strengthen self-esteem.
The research design was non-experimental, cross-sectional, and correlational, using a
hypothetical deductive quantitative approach. Convenience sampling was applied, including
112 workers from the GAD of Riobamba. The instruments used were the Coopersmith Self-
Esteem Scale for Adults and the UWES to assess work engagement. The results showed that
most of the staff exhibited moderate levels of self-esteem in personal, social, and family
dimensions. Additionally, high work engagement was observed, particularly in the
dimensions of dedication and absorption. Furthermore, low correlations were observed
between self-esteem and work engagement (Spearman's Rho = 0.18, p = 0.05), with the
correlation between Personal Self-Esteem and Vigor (Spearman’'s Rho = 0.26, p = 0.006)
being the only statistically significant one (a=0.01). In conclusion, a minimal correlation was
found between the variables, which were not statistically significant. The 'ElevaGAD'
program is proposed, designed to be participatory and educational, ensuring the active
involvement of the staff in their professional and personal development. The importance of
evaluation and follow-up is emphasized to ensure the program's effectiveness and continuous

improvement.

Keywords: Self-esteem, Work Engagement, GAD Riobamba, Psychological Well-being

Author: Davila Andrade Johanna Del Carmen Email: jddavilaa@utn.edu.ec
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CAPITULO I. EL PROBLEMA

1. Problema de investigacion

1.1 Planteamiento del problema

La autoestima y el work engagement son &reas cruciales de estudio en la psicologia
organizacional, ya que segun Lisbona et al. (2019), influyen directamente en el desempefio y
bienestar de los individuos en el &mbito laboral. La autoestima, entendida como la evaluacion
subjetiva y global que una persona tiene sobre si misma, juega un papel determinante en la
percepcion de competencia y valia personal. Se ha evidenciado que una autoestima saludable se
correlaciona positivamente con la motivacion, la resiliencia y la capacidad para enfrentar desafios
en el trabajo (Ventura & Sosa, 2023). En este sentido, los estudios han explorado cémo la
autoestima de los empleados puede influir en la toma de decisiones, la asertividad, y en la forma
en que gestionan el estrés y las criticas en el entorno laboral.

Por otro lado, el work engagement se ha consolidado como un érea de investigacion clave
en la psicologia del trabajo. La nocion de work engagement se origind en los Paises Bajos y desde
entonces ha ganado reconocimiento a nivel global. Diversas investigaciones como la de Arana et
al. (2022) han demostrado que un alto nivel de engagement laboral se asocia con una mayor
satisfaccion laboral, rendimiento positivo y una menor propension al agotamiento. Los estudios
han examinado factores que afectan el engagement, como el liderazgo, las condiciones de trabajo,
el equilibrio entre la vida laboral y personal, entre otros. A nivel internacional, se han desarrollado

herramientas de medicion estandarizadas para evaluar tanto la autoestima como el work



engagement, facilitando la comparacion de resultados entre distintas poblaciones y contextos
laborales. Sin embargo, en el contexto especifico del personal de gestion administrativa y
financiera del GAD de Riobamba, Ecuador, existe una brecha en la investigacion que demanda un
analisis mas detenido y contextualizado.

El estudio de la autoestima ha evolucionado significativamente a lo largo de los afios,
especialmente en su relacion con el mundo laboral. Inicialmente, en las décadas de 1960 y 1970,
los trabajos pioneros de académicos como Nathaniel Branden y Morris Rosenberg marcaron el
inicio de la investigacion académica significativa en este campo (Pérez, 2019). En aquel entonces,
la autoestima era principalmente examinada en relacion con la salud mental, la personalidad y el
comportamiento, estableciendo las bases para futuras indagaciones.

El enfoque de estudio de la autoestima se expandio y diversifico notablemente en las
décadas de 1980 y 1990. Los investigadores comenzaron a explorar como la autoestima afectaba
el rendimiento y las interacciones en entornos especificos como el escolar y, crucialmente, el
laboral. Durante este periodo, se destaco la influencia de factores externos como la crianza y la
cultura en la formacion de la autoestima, lo que aport6 valiosas percepciones sobre las diferencias
culturales en la autoestima y su impacto en el entorno laboral.

Los hallazgos de esta época subrayaron la importancia de considerar la autoestima no solo
como un atributo individual, sino también como un producto de factores socioculturales que tienen
implicaciones directas en el mundo laboral (Bermeo, 2023). Estas investigaciones resaltaron la
necesidad de que las organizaciones y los lideres empresariales presten atencion a la autoestima

de sus empleados, no solo para mejorar el bienestar individual, sino también para potenciar el

2



rendimiento general, la colaboracion efectiva y la construccion de equipos resilientes y adaptativos
en el &mbito laboral.

Estos avances en la investigacion de la autoestima han enriquecido el entendimiento que
se tiene de su impacto en el mundo laboral. Ahora se reconoce que una autoestima saludable es
crucial para fomentar la confianza en uno mismo, la capacidad para tomar iniciativas, la creatividad
y la colaboracion efectiva. En consecuencia, las organizaciones y lideres empresariales estan cada
vez mas interesados en desarrollar entornos de trabajo que promuevan una autoestima positiva,
reconociendo que esto puede traducirse en una fuerza laboral mas comprometida, productiva y
adaptativa.

El concepto de work engagement, ha evolucionado considerablemente desde sus inicios en
la década de 1970. Originalmente, los estudios se centraban principalmente en la satisfaccion
laboral, definida como la evaluacion subjetiva de un empleado sobre su trabajo. Esta evaluacion
se basaba en la percepcion personal del empleado sobre su entorno laboral, su rol y su relacion con
la organizacion. Durante la década de 1980, el foco de la investigacion se desplazo6 hacia el work
engagement. Este nuevo enfoque definia el compromiso como la implicacion emocional, cognitiva
y conductual del empleado en su trabajo. Se consideraba que el work engagement ofrecia una
comprension mas profunda de la relacién del empleado con su trabajo, mas alla de la simple
satisfaccion. Este estado implicaba un nivel superior de dedicacion y esfuerzo, destacando un
vinculo mas fuerte y activo con el trabajo y la organizacion.

En la década de 1990, el psicdlogo William Kahn introdujo un modelo de work engagement

con tres dimensiones fundamentales: Involvement (el grado de involucracion cognitiva y
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emocional del empleado en su trabajo), Affection (el nivel de conexién emocional y actitud
positiva hacia el trabajo), y Continuance (el sentido de obligacion del empleado de permanecer en
el puesto). Este modelo gan6 amplia aceptacion en el &mbito de la investigacion y se ha convertido
en un estandar para medir el work engagement.

El work engagement es crucial para las organizaciones por varias razones. Se ha observado
que los empleados comprometidos tienden a ser mas productivos, ya que estan mas motivados para
trabajar arduamente y alcanzar los objetivos de la organizacion. Ademas, suelen proporcionar un
servicio al cliente de mayor calidad y son menos propensos a abandonar su puesto, reduciendo asi
la rotacion de personal. Para fomentar este compromiso, las organizaciones deben crear un entorno
laboral positivo y satisfactorio, que incluya oportunidades para el desarrollo profesional, una
remuneracion justa y una cultura que promueva la colaboracion y el respeto.

En los afios recientes, el work engagement ha ganado aun mas relevancia debido a los
cambios en el mundo del trabajo, tales como la globalizacion, la digitalizacion y la intensificacion
de la competencia. Estos cambios han llevado a las organizaciones a buscar formas de
diferenciarse, y el work engagement se presenta como una herramienta clave para atraer y retener
a los mejores talentos, siendo un factor diferenciador en la competitividad de las empresas en el
mercado global. En Latinoamérica y especificamente en Ecuador, la comprension de la autoestima
y el work engagement ha ido adquiriendo relevancia, considerando los contextos culturales y
laborales propios de la region. Sin embargo, a pesar de los esfuerzos por comprender y fomentar

estos aspectos, existen brechas en la investigacion que requieren atencion especifica.



En el contexto local de la ciudad de Riobamba, el personal de gestion administrativa y
financiera desempefia un papel fundamental en el funcionamiento eficiente del Gobierno
Auténomo Descentralizado (GAD). A pesar de la importancia de su labor, se observan indicadores
preocupantes relacionados con la autoestima y el work engagement en este grupo de profesionales.
Las consecuencias de la baja autoestima y el bajo work engagement en el personal de gestidn
administrativa y financiera del GAD de Riobamba son multifacéticas. Se pueden manifestar en
disminucion de la productividad, aumento del estrés laboral, mayor rotacién de personal y, en
altima instancia, afectar la eficacia y eficiencia en la gestion de recursos y finanzas en el ambito
gubernamental local.

Ante este escenario, es imperativo realizar una investigacion a fondo que analice y
comprenda la relacion entre la autoestima, el work engagement y las consecuencias observadas en
el personal de gestién administrativa y financiera del GAD de la ciudad de Riobamba en el afio
2023. Este estudio no solo contribuira a llenar las lagunas existentes en la literatura académica
local, sino que también proporcionara informacion valiosa para disefiar intervenciones y politicas
gue promuevan un ambiente laboral saludable y sostenible, mejorando asi la calidad de vida laboral

y la eficiencia organizacional en el ambito gubernamental local.

1.2 Antecedentes
El estudio realizado por Navarro (2021), se propuso investigar la relacion entre la
autoestima y el work engagement de los trabajadores de la Agencia Catacaos del Banco de la

Nacion. Su objetivo principal fue proporcionar evidencia y una herramienta de gestion de recursos
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humanos para los directivos y administradores de la entidad financiera. Para alcanzar este
propdsito, se aplicaron dos instrumentos de recoleccion de datos, la Escala de Autoestima de
Rosenberg y la Escala de work engagement de Meyer y Allen, a una muestra de 11 colaboradores.
Los resultados revelaron que la mayoria de los trabajadores (81.8%) presentaban un nivel bajo de
autoestima y un nivel bajo de work engagement (90%), mientras que solo un pequefio porcentaje
tenia un nivel medio de autoestima y compromiso. Ademas, el analisis de correlacién indicé una
correlacion lineal moderada y significativa (r = 0.608*) entre la autoestima y el work engagement
de los trabajadores del Banco de la Nacion, destacando la importancia de abordar estos aspectos
en la gestion del talento humano para mejorar la calidad de vida laboral y la productividad en la
organizacion.

La investigacion realizada por Merino (2021), tuvo como objetivo principal establecer la
relacion entre la autoestima y el work engagement, en docentes de Instituciones Educativas
Publicas del nivel Inicial del distrito de Huancavelica en el afio 2018. El estudio se llevé a cabo
con una muestra de 30 docentes, seleccionados de manera no aleatoria intencional, de una
poblacidn total de 93 docentes de ambos sexos en dicho distrito. La metodologia empleada se basé
en el uso del estadistico Rho Spearman, que revel6 una correlacion moderada (-0,431%*) entre las
variables de autoestima y compromiso organizacional. Los resultados indicaron que existe una
relacion significativa entre la autoestima y el compromiso organizacional en los docentes de las
instituciones educativas publicas del nivel Inicial de Huancavelica en el afio 2018. Esto se respalda

mediante la evidencia estadistica que muestra un valor de p=0,017, menor al nivel de significancia



establecido (p=0,05), lo que lleva al rechazo de la hipotesis nula y a la aceptacion de la hipotesis
de investigacion planteada.

El estudio realizado por Venturay Sosa (2023) se enfocd en los profesionales de enfermeria
que enfrentaron la pandemia de COVID-19 en Per( considerando como variables la utoestima y
el work engagemet. El objetivo principal de la investigacion fue medir el impacto de la autoestima
y la autoeficacia en el work engagement (engagement) de estos profesionales durante la pandemia.
Utilizando un enfoque explicativo correlacional con una muestra de 387 enfermeros peruanos,
llevaron a cabo un analisis estadistico que revel6 correlaciones positivas y altamente significativas
entre las variables de autoeficacia, autoestima y work engagement. Los resultados indicaron que
los profesionales de enfermeria, en promedio, se percibieron con un nivel medio de work
engagement, mientras que mostraron niveles promedio de autoeficacia y niveles altos de
autoestima. Ademas, se encontr6 que los recursos personales de autoeficacia y autoestima tenian
la capacidad de predecir el work engagement de los enfermeros en sus dimensiones de vigor,

dedicacion y absorcion.

Costantini et al. (2019) en su estudio se propusieron examinar la relacién entre la
autoestima basada en la organizacion (OBSE) y el compromiso laboral en el contexto de una
intervencion prolongada basada en fortalezas con una duracion de nueve meses. La metodologia
adoptada consistié en la capacitacién de una muestra de 82 trabajadores, compuesta por 70
asesores de ventas y 12 jefes de area en una empresa farmacéutica italiana. Esta formacion,

fundamentada en el enfoque FAMILIAR, se impartio en tres talleres a lo largo de nueve meses,
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con un intervalo de tres meses entre cada sesion. Se evaluaron las medidas autoinformadas de
OBSE y compromiso laboral antes y después de cada taller.

Los resultados obtenidos revelaron que los niveles finales de tanto OBSE como
compromiso laboral fueron significativamente superiores en comparacion con los valores iniciales.
Ademas, un analisis de mediacion mdaltiple puso de manifiesto que las relaciones directas e
indirectas entre OBSE y el compromiso laboral experimentaron variaciones en diferentes
momentos, lo que posiblemente estuvo vinculado a las particularidades tematicas abordadas en
cada taller. Desde una perspectiva de recomendaciones, este estudio sugiere que las organizaciones
podrian beneficiarse de intervenciones a mediano plazo, proporcionando a los empleados
orientacion activa sobre como emplear sus fortalezas en el &mbito laboral, con el potencial de
generar una percepcion mas positiva de los empleados sobre si mismos en su rol organizativo y
fortalecer su compromiso laboral

Pathardikar et al. (2023) tuvieron como enfoque central del estudio la autoestimay el work
engagement en el contexto de la sobrecarga de roles experimentada por los docentes en escuelas
indias. La sobrecarga de roles entre los profesores de estas instituciones se ha convertido en una
problematica relevante, ya que se ven obligados a asumir numerosas responsabilidades no
académicas, lo que contribuye a su desconexién con las labores educativas. La investigacion se
bas6 en datos recopilados de 630 profesores de escuelas ubicadas en la region central del
subcontinente indio. Para predecir el compromiso laboral, se aplicé el modelo Job-Demand and
Resource, considerando la sobrecarga de roles como demanda laboral y la autoestima como recurso

laboral.



La confirmacion del modelo a través de técnicas de modelos de ecuaciones estructurales
reveld que la sobrecarga de roles impacta negativamente en el compromiso laboral, mientras que
la autoestima ejerce una influencia positiva y sirve como mediador entre la sobrecarga de roles y
el compromiso laboral. Conclusion se proporciond una perspectiva valiosa sobre la dindmica entre
la sobrecarga de roles, la autoestima y el compromiso laboral en el ambito educativo indio. Los
resultados destacan la necesidad de abordar eficazmente la sobrecarga de roles para mejorar la
conexion y el compromiso de los docentes con sus responsabilidades académicas, sugiriendo que
fortalecer la autoestima podria ser una estrategia eficaz en este contexto especifico.

Tran y Dinh (2022) Con un enfoque destacado en la autoestima y el work engagement, asi
como la percepcion de la formacion en los empleados en Vietnam. La hipotesis principal que se
buscd demostrar fue que la autoestima organizacional y la autoeficacia actian como mediadores
en el work engagement. Utilizando datos recopilados a través de una encuesta de cuestionario
autoadministrado, se aplicaron analisis de ruta con Modelado de Ecuaciones Estructurales (SEM)
para verificar las relaciones propuestas. Los resultados revelaron que tanto los beneficios
percibidos de la formacion como la transferencia de la misma tienen efectos significativos y
positivos en el compromiso laboral. La autoestima organizacional desempefia un papel de
mediacion parcial en la relacion entre los beneficios percibidos de la capacitacion y el compromiso
laboral, mientras que la autoeficacia media parte de los efectos de la transferencia de formacion
sobre el compromiso laboral.

Los resultados de este estudio ofrecen perspectivas valiosas sobre los determinantes del

compromiso de los empleados en el trabajo. Dado que muchos paises han experimentado
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transiciones econOmicas Yy politicas similares a Vietnam, la aplicacion de practicas
contemporaneas de recursos humanos requiere una consideracion cuidadosa para garantizar su
eficacia. Sobre la base de los hallazgos se tiene las implicaciones empiricas que pueden contribuir
al desarrollo de estrategias efectivas de formacion y gestion del compromiso laboral en estas
regiones.

La investigacion de Juyumaya (2019), se enfocd en el work engagement, la satisfaccion
laboral y el rendimiento en tareas en el contexto chileno teniendo en consideracion ademas las
competencias de los empleados, asi como la valoracion que estos tenian de si mismo. Se utilizd un
disefio de encuesta transversal con una muestra de conveniencia de 255 participantes (28%
hombres, 72% mujeres). Las herramientas empleadas incluyeron la escala de work engagement
UWES-9, la escala de satisfaccion laboral genérica y la escala de rendimiento en tareas. Los
analisis de correlacion se realizaron con SPSS y se explord tedricamente el rol de la cultura
organizacional en el modelo propuesto. Los resultados revelaron una fuerte relacion entre el work
engagement y la satisfaccion laboral, y esta Gltima se relacioné positivamente con el rendimiento
en tareas. Se sugiere que las culturas organizacionales fuertes pueden influir positivamente en la
relacion entre work engagement, satisfaccion laboral y rendimiento en tareas. Se recomienda para
futuras investigaciones el uso de andlisis multivariado y pruebas del modelo con ecuaciones
estructurales (SEM).

Vargas (2019) centrd su investigacion el work engagement en la Red N° 5 del Nivel
Primario de Lima Metropolitana 2018. Con un enfoque cuantitativo, hipotético-deductivo y

correlacional, el estudio incluy6 a 127 docentes. Se usaron encuestas para recoger datos sobre
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competencias directivas y work engagement. Los resultados indicaron una relacion positiva media
entre competencias directivas y compromiso laboral (Rho = 0,645; p valor = 0.000). También se
encontré una relacion positiva media entre competencia estratégica e intratégica y work
engagement, asi como una relacion positiva débil entre la competencia de eficacia personal y el
work engagement. Estos hallazgos sugieren que eficientes competencias directivas estan asociadas
con un mayor work engagement.

Jacobs (2020) realiz6 un estudio para determinar como los niveles de work engagement de
los empleados de un colegio de Educacién Técnica y Vocacional (TVET) se veian afectado por
aspectos como la evaluacién optimista que una persona realiza respecto a las situaciones,
fundamentada en la creencia en la posibilidad de éxito mediante el esfuerzo continuo y la
perseverancia, es decir, su Capital Psicologico (PsyCap). Utilizando un enfoque cuantitativo
descriptivo y un disefio correlacional transversal, se distribuyeron cuestionarios a 195 empleados,
incluyendo la Escala de Compromiso Laboral de Utrecht (UWES) y el Cuestionario de PsyCap
(PCQ). Los resultados revelaron una relacion positiva entre PsyCap y el work engagement, y que
el work engagement puede predecir PsyCap. La regresion paso a paso identifico a PsyCap vy el
optimismo como predictores significativos del compromiso laboral, confirmando hallazgos
anteriores sobre la relevancia del PsyCap en el entorno laboral.

La investigacion de Hinostroza (2020), se centrd en analizar la relacién entre la autoestima
y la satisfaccién laboral en los trabajadores del Centro de Salud Corrales en Tumbes, Peru.
Utilizando un enfoque descriptivo-correlacional con una muestra de 43 trabajadores, se aplicaron

la Escala de Autoestima de Coopersmith y la Escala de Satisfaccion Laboral SL - SPC. Los
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resultados mostraron que, aunque existe una alta autoestima en el 79.1% de los trabajadores e
insatisfaccion en el 88.4%, no hay una relacion significativa entre autoestima y satisfaccion laboral
en general. Sin embargo, se encontraron relaciones significativas en las dimensiones de
reconocimiento personal/social y beneficios econdmicos.

Quispe (2021) investigd el work engagement en trabajadores del Centro Materno Infantil
Lurin. El estudio, de caracter cuantitativo, correlacional y transversal, contdé con una muestra de
92 trabajadores. Se emplearon la Escala de Estrés Laboral (OIT) y la Escala de Compromiso
Laboral. Los resultados mostraron una correlacion significativa, inversa y de baja intensidad entre
el estrés y el work engagement (r = -0,358; p < .05), asi como con sus dimensiones afectiva, de
continuidad y normativa. Esto llevo a la conclusion de que el estrés tiene un impacto negativo,
aunque leve, sobre el work engagement.

Medina y Gavilanes (2022) se enfocaron en analizar la relacion entre autoestima en adultos
migrantes con la ansiedad que estos manifestaban en un entorno social y laboral distinto. Utilizaron
un enfoque cuantitativo, descriptivo-correlacional y transversal, con una muestra de 100 personas
provenientes de Venezuela, Colombia y Bolivia. Aplicaron la Escala de Autoestima de Rosenberg
y el Inventario de Ansiedad Estado-Rasgo. Los resultados mostraron una prevalencia de baja
autoestima del 62% y altos niveles de ansiedad-rasgo (71%) y ansiedad-estado (67%). Se encontro
una correlaciéon estadisticamente significativa y negativamente moderada entre autoestima y
ansiedad (p=,000), evidenciando una fuerte relacién inversa entre estas variables.

El estudio de Prieto, et al., (2022), se centrd en analizar la relacidn entre las caracteristicas

personales y los atributos organizacionales con el compromiso laboral de los trabajadores.
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Participaron 286 trabajadores por cuenta ajena, mayoritariamente esparioles (83.5%), con una
media de edad de 44.51 afios y una representacion femenina del 55.2%. Se emple6 una regresion
lineal jerarquica para predecir el compromiso laboral, incluyendo primero variables de
caracteristicas personales (como Big Five, personalidad emprendedora, inteligencia emocional y
felicidad personal) y luego atributos organizacionales (felicidad laboral y clima organizacional).
Los resultados mostraron que los rasgos de personalidad general explican el 22% del compromiso
laboral, cifra que aumenta al 47% con la inclusion de la personalidad emprendedora. La
inteligencia emocional no afiadi6 varianza adicional, pero si la felicidad personal. La inclusion de
la felicidad laboral y el clima organizacional elevo la varianza explicada del 55% al 63%. Se
concluyo que tanto las variables personales como las organizacionales contribuyen al compromiso
laboral, destacando un efecto moderador del clima organizacional en la relacion entre autonomia
y compromiso laboral.

El estudio realizado por Bermeo (2023) se centrd en la relacion entre la autoestima y el
desempefio laboral en los servidores y trabajadores del Departamento de Accion Social del GAD
Municipal de Azogues. El objetivo principal del estudio fue examinar esta asociacion. Para
lograrlo, se utiliz6 una encuesta como instrumento de recoleccion de datos. Los resultados del
estudio revelaron una relacion estrecha entre la autoestima y el desempefio laboral. En particular,
se encontré que la mayoria de los servidores municipales tenian una autoestima alta, lo que se
asocio positivamente con un alto nivel de desempefio en sus funciones laborales. Ademas, se
observo un bajo nivel de comportamientos contraproducentes entre los servidores, 1o que sugiere

un entorno de trabajo saludable en términos de conducta laboral.
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1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo General
Analizar el grado en que la autoestima influye en el work engagement del personal de

Gestion Administrativa y Financiera del GAD de la ciudad de Riobamba durante 2023.

1.3.2 Objetivos Especificos

Evaluar el nivel de autoestima que presenta el personal de Gestion Administrativa y
Financiera del GAD de la ciudad de Riobamba durante 2023.

Caracterizar las tres dimensiones del work engagement (vigor, dedicacién y absorcién)
presente en el personal de Gestién Administrativa y Financiera del GAD de la ciudad de Riobamba
durante 2023.

Disefiar un programa de capacitacion para el fortalecimiento de la autoestima como factor
eugenésico en el GAD de la ciudad de Riobamba durante el 2023.

1.4 Justificacion

El estudio de la relacion entre autoestima y work engagement es crucial debido a sus
significativas implicaciones en la productividad y bienestar de los trabajadores. Investigaciones
anteriores han revelado correlaciones notables en diferentes contextos laborales. Por ejemplo,
Navarro (2021) descubrio, en su estudio con trabajadores, que la mayoria (81.8%) tenia baja
autoestima y un bajo nivel de work engagement (90%), con una correlacion lineal moderada y
significativa (r = 0.608*) entre estas dos variables. Esta correlacion subraya la importancia de
abordar tanto la autoestima como el work engagement para mejorar la calidad de vida laboral y la

productividad. Asimismo, Merino (2021) encontrd una relacién significativa entre autoestima y
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compromiso organizacional (Rho Spearman =-0,431*; p =0,017), lo que sugiere que la autoestima
impacta directamente en el compromiso hacia la organizacion.

Des el contexto practico el estudio sobre la autoestima y el work engagement en el personal
de gestion administrativa y financiera del GAD de la Ciudad de Riobamba en 2023 es imperativo
por varias razones que abordan aspectos legales, productividad y el bienestar de los trabajadores.
Desde el punto de vista legal, el bienestar emocional y psicoldgico de los empleados es un aspecto
cada vez mas reconocido en el ambito laboral. La promocién de la salud mental y la calidad de
vida en el trabajo estan alineadas con normativas y legislaciones laborales que buscan garantizar
condiciones laborales saludables. Investigar la autoestima y el work engagement proporcionaria
informacidn valiosa para evaluar si las condiciones psicosociales en el GAD de Riobamba cumplen
con las regulaciones y estandares establecidos para proteger la salud mental de los empleados.

Desde el punto de vista de la productividad, la autoestima y el work engagement son
factores clave que influyen directamente en la eficiencia y la calidad del trabajo. Empleados con
niveles saludables de autoestima y engagement tienden a ser mas comprometidos, creativos y
resilientes, lo que impacta positivamente en la productividad general de la organizacion. Entender
y mejorar estos aspectos puede llevar a una mayor efectividad en la gestion administrativa y
financiera del GAD de Riobamba, contribuyendo asi al cumplimiento de sus objetivos
institucionales.

Por otro lado, estudios como el de Quispe (2021) y Medina y Gavilanes (2022) han
explorado factores que afectan el work engagement y la autoestima, destacando que son variados

los agentes que pueden tener implicaciones importantes sobre estas variables. El abordar la
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autoestima y el work engagement puede ayudar a mitigar vulnerabilidades especificas a las que
estan expuestos los trabajadores del ambito administrativo y financiero. Estos profesionales a
menudo enfrentan altos niveles de estrés debido a la naturaleza critica y compleja de sus
responsabilidades. Investigar y abordar la autoestima y el work engagement podria proporcionar
estrategias efectivas para gestionar el estrés laboral, mejorar el clima organizacional y fortalecer
la resiliencia de los empleados frente a desafios especificos de su entorno laboral. En Gltima
instancia, esto contribuiria a la creacion de un ambiente de trabajo mas saludable y sostenible en
el GAD de la Ciudad de Riobamba.

La realizacién de esta investigacion sobre la influencia de la autoestima en el work
engagement del personal de Gestiobn Administrativa y Financiera del GAD de la ciudad de
Riobamba durante 2023 es factible y viable por varias razones. En primer lugar, el estudio cuenta
con objetivos claramente definidos y alcanzables, como la evaluacién del nivel de autoestima, la
caracterizacion de las dimensiones del work engagement y el disefio de un programa de
capacitacion. Estos objetivos se alinean con la necesidad de comprender mejor como la autoestima
afecta el work engagement, una relacion que ha demostrado ser relevante en estudios previos
(Navarro, 2021; Merino, 20221), que han revelado correlaciones significativas entre la autoestima
y el work engagement, subrayando la importancia de abordar ambos aspectos para mejorar la
productividad y el bienestar de los trabajadores.

Desde el punto de vista metodoldgico, el estudio es viable ya que se basa en instrumentos
estandarizados y metodologias probadas para la recopilacion y analisis de datos, lo cual garantiza

la fiabilidad y validez de los resultados. Ademas, el estudio se beneficiara del acceso a una muestra
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adecuada de trabajadores del GAD de Riobamba, lo que proporciona una base solida para la
investigacion. La implementacion de un programa de capacitacion basado en los resultados de la
investigacion asegura no solo la relevancia préactica del estudio, sino también su contribucién al
desarrollo profesional y personal de los empleados. Este enfoque pragmatico resalta la
aplicabilidad directa de los hallazgos en el entorno laboral real del GAD de Riobamba.

Por ultimo, la investigacion tiene implicaciones practicas significativas. El disefio de un
programa de capacitacion para fortalecer la autoestima en el personal de Gestion Administrativa y
Financiera del GAD de Riobamba durante 2023 surge como una consecuencia directa de los
hallazgos y contribuciones de este estudio. Este programa podria tener un impacto positivo en el
work engagement y el rendimiento de los empleados, lo que, a su vez, podria traducirse en una
mayor eficiencia y efectividad en las operaciones del GAD. Ademas, al comprender mejor la
relacion entre la autoestima y el work engagement, la organizacion puede tomar decisiones
informadas en la gestion de su personal y en la implementacion de estrategias de desarrollo de

recursos humanos.
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CAPITULO II. MARCO REFERENCIAL

2.1 Marco Teobrico
2.1.1 Autoestima

2.1.1.1 Definicion de autoestima

La definicion de Hinostroza (2020) enfatiza la autoestima como un juicio personal de
dignidad expresado en las actitudes hacia uno mismo, resultado de experiencias subjetivas. Este
enfoque resalta el aspecto interno y personal de la autoestima, considerandola como un reflejo del
juicio propio sobre la dignidad y el valor personal. Laurnere (2023) amplia esta definicion al
considerar el impacto de la autoestima en la salud fisica y psicoldgica. Sefiala que una baja
autoestima puede conducir a trastornos y enfermedades, sugiriendo que la autoestima no solo es
un juicio personal, sino también un factor que afecta significativamente el bienestar general.
Ademas, introduce el concepto de autoconcepto, que se relaciona con la autoestima, y destaca
cémo la percepcion propia es influenciada por la interaccién con el entorno y la interpretacion de
la opinion de los demas.

Medina y Gavilanes (2022) definen la autoestima como la percepcion y actitud, asi como
el valor positivo o negativo acerca de la imagen que tiene el ser humano sobre si mismo. Esta
definicidn reconoce la dualidad de la autoestima (positiva y negativa) y sus consecuencias en
aspectos como la decision, la autoconfianza y la seguridad personal. Hace hincapié en como la
autoestima influye en la vida diaria y en las relaciones interpersonales.

La triangulacion de estas definiciones revela que la autoestima es un constructo

multidimensional que implica el juicio personal sobre la dignidad y el valor propio, pero tambiéen
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estd influenciado por factores externos, como las relaciones sociales y las percepciones del
entorno. La autoestima afecta no solo como las personas se ven a si mismas, sino también como
interactan con los demas y como se enfrentan a diferentes situaciones de la vida. Ademas, la
relacion entre la autoestimay el bienestar fisico y psicolégico subraya su importancia en la salud
integral del individuo. En resumen, la autoestima es un fendmeno complejo que abarca la
percepcidn personal, el impacto social y las consecuencias en el bienestar general.

2.1.1.2 Dimensiones de la autoestima.

La autoestima, como constructo psicoldgico, puede desglosarse en varios componentes que
reflejan distintas areas de la vida de una persona. Estos componentes son cruciales para entender
cémo la autoestima se manifiesta y afecta a los individuos en diversos &mbitos. A continuacion,
se describen tres componentes principales de la autoestima: Personal, Social y Familiar.

2.1.1.2.1 Personal

La autoestima personal se centra en la autoimagen y la percepcion de uno mismo en el
ambito individual. Este componente abarca como una persona se valora a si misma, incluyendo la
evaluacion de sus habilidades, logros personales, y aspectos intrinsecos de su caracter y
competencias (Gonza, 2020). La autoestima personal esta profundamente arraigada en coémo los
individuos se ven a si mismos, independientemente de las influencias externas. Incluye aspectos
como la confianza en sus propias decisiones, la satisfaccion con sus habilidades personales y el

reconocimiento de sus propios valores y defectos (Hinostroza, 2020).
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2.1.1.2.2 Social

La autoestima social, por otro lado, se relaciona con las interacciones sociales y la
percepcion de cOMO uno es Vvisto por otros en contextos sociales. Este componente refleja como
los individuos se sienten acerca de si mismos en situaciones grupales, incluyendo amistades,
ambientes laborales y otros entornos sociales (Farinango, 2022). La autoestima social implica la
capacidad de sentirse comodo y valorado en interacciones con otros, asi como la percepcién de ser
aceptado y respetado por los pares. Este aspecto de la autoestima puede influir significativamente
en cémo las personas se relacionan con los deméas y cdémo manejan las situaciones sociales,
incluyendo el manejo de la critica y el rechazo (Modragon, 2019).

2.1.1.2.3 Familiar

Finalmente, la autoestima familiar se refiere a como uno se ve a si mismo dentro del
contexto de las relaciones familiares. Este componente incluye la percepcién de uno mismo como
miembro de una familia, abarcando roles familiares, la contribucién a la dinamica familiar y la
interaccion con otros miembros de la familia (Gonza, 2020). La autoestima familiar también
implica sentirse valorado y apoyado dentro del nlcleo familiar, lo que puede afectar cémo los
individuos se relacionan con su familiay cdmo perciben su lugar dentro de ella. Este aspecto puede
tener un impacto profundo en la percepcion de uno mismo, dado que las relaciones familiares son

a menudo fundamentales para el desarrollo de la identidad personal (Farinango, 2022).
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2.1.1.3 Posicionamiento tedrico en torno a la autoestima

El modelo de la salud mental positiva, propuesto por Jahoda (1958, como se citd en
Santiago et al., 2019), se refiere a un fendmeno que va mas alla de la mera ausencia de trastornos
mentales, describe el estado de bienestar psicolégico y emocional en el cual los individuos son
capaces de afrontar las tensiones normales de la vida, trabajar de manera productiva y fructifera,
y contribuir positivamente a su comunidad. En la actualidad este concepto es promovido
activamente por la OMS, y se fundamenta en la idea de que la salud mental no se limita solo a la
ausencia de enfermedades mentales, sino que también implica la presencia de factores psicoldgicos
y emocionales positivos (Mufioz, et al., 2022).

Ademas, esta teoria se fundamenta en la idea de que la salud mental no se limita
simplemente a la ausencia de trastornos mentales o problemas psicolégicos, en cambio, se enfoca
en promover el bienestar emocional y psicoldgico de las personas; esta perspectiva reconoce que
la salud mental es un continuo, y no un estado binario de estar enfermo o estar sano, implica que
una persona puede experimentar una buena salud mental incluso si ha enfrentado desafios o
momentos dificiles en su vida (Mufioz, et al., 2016).

La relacion entre la salud mental positiva y el concepto de work engagement o work
engagement es de vital importancia en el ambito laboral, ya que un empleado con un work
engagement positivo no se limita simplemente a cumplir con las tareas laborales; mas bien, implica
una conexion profunda entre los empleados y su trabajo; cuando los individuos experimentan una
salud mental positiva, estan mas inclinados a vivir esta experiencia de compromiso en su entorno

laboral (Orozco, et al., 2021).
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Por otro lado, la autoestima positiva desempefia un papel importante en la generacion del
work engagement, ya que cuando un individuo posee una autoimagen positiva y una
autoevaluacion saludable, se siente mas capacitado y valioso en su contexto laboral; esta
autoconfianza, respaldada por una percepcion positiva de si mismo, no solo impulsa la motivacion
y el compromiso en el trabajo, sino que también fomenta una mentalidad orientada hacia la
resolucion de desafios y la consecucion de resultados exitosos, promoviendo asi un entorno laboral

mas productivo y satisfactorio (Loli, et al., 2020).
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2.1.1.4 Definicion operacional de autoestima.

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable autoestima

Definicién de Indicadores
. Varlab_le Definicion Dimensiones dimensiones items Escala de Resultados Resultado | Técnica | Poblacién
independiente ) de
Percepcion Di . total
imension
Autoimagen y la .

percepcion de uno (EZJE%

mismo en el &mbito . .
Personal individual, incluyendo 1,3,4,7,10,12 13,15, S| Medio 8
L, - 18, 19, 23, 24, 25 No (<40) De0a45 €
Percepcion y la valoracion de Alto Nivel de .
evaluacion que habilidades y logros . 8
(>41) autoestima [
una persona personales. baio T
tiene de si Autoestima en relacion . 0. °
- . . Bajo De 46 a74 a)
misma en con las interacciones - o <
. . (<12) Nivel de 7 )

. términos de su sociales y la - - - a3
Autoestima . . e . Si Medio autoestima 3 <
valia, Social percepcion de como 2,5,8,14,17,21 . e 2z
. P No (<20) promedio 0

competencia y uno es percibido por Alto (moderado) 8
autoimagen en otros en contextos (<21) De 75 2 100 §
los &mbitos sociales. Nivel de <
personal, social Autoestima en el Bajo : e
L . autoestima £
y familiar. contexto de relaciones (<12) alto ~
L . . - N
Familiar famlllaresy,co_mo uno 6,9 11, 16, 20, 22 Si Medio -

se ve a si mismo No (<20)

dentro de su nlcleo Alto

familiar. (>21)

Nota. Elaborado por la autora.
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2.1.1.5 Importancia de la autoestima en el &mbito laboral.

La autoestima desemperia un papel crucial en el ambito laboral, ya que tiene un impacto
significativo en el bienestar emocional, la satisfaccion laboral y el rendimiento de los empleados.
A continuacion, se detallan algunas de las razones por las cuales la autoestima es un factor
importante en el contexto laboral:

La relacion entre la autoestima y la motivacién en el ambito laboral es un aspecto
fundamental que influye en el desempefio y la productividad de los empleados. Los individuos con
una autoestima saludable experimentan una mayor motivacion y compromiso en sus tareas
laborales por varias razones significativas (Huaman, 2020).

En primer lugar, una autoestima positiva les proporciona una sensacion de confianza en
sus propias habilidades y capacidades; esto significa que se sienten competentes y capaces de
enfrentar los desafios laborales con éxito, esta confianza actia como un motor interno que les
impulsa a esforzarse y a asumir responsabilidades laborales con entusiasmo (Jaime & Soto, 2022).

Esta motivacién intrinseca se traduce en un mayor compromiso con el trabajo. Los
empleados con alta autoestima no ven sus tareas laborales como simples obligaciones, sino como
oportunidades para demostrar sus habilidades y contribuir al éxito de la organizacion; su sentido
de valia personal se refuerza a medida que logran metas y objetivos laborales, lo que, a su vez,
alimenta su compromiso con la empresa (Pefia & Vasquez, 2021).

El work engagement se manifiesta en la disposicion de los empleados para dedicar tiempo
y esfuerzos adicionales a sus tareas, la voluntad de aprender, crecer profesionalmente y la

capacidad de mantener un alto nivel de concentracidn, en Gltima instancia, este compromiso puede
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conducir a un mayor rendimiento en el trabajo y a una mayor productividad en la organizacion
(Bermeo, 2023).

De manera resumida, la autoestima saludable actia como un catalizador de la motivacion
y el work engagement, los empleados que se valoran a si mismos tienden a sentirse mas capaces y
seguros en su entorno laboral, lo que se traduce en un mayor impulso para alcanzar el éxito en sus
tareas laborales. Este aumento en la motivacion y el compromiso puede tener un impacto
significativo en el rendimiento y la productividad de la organizacion en su conjunto.

La resiliencia es una caracteristica fundamental en el entorno laboral, ya que
inevitablemente, los empleados se enfrentan a desafios, contratiempos y momentos dificiles en su
trabajo (Rivera, 2022). En este contexto, la autoestima juega un papel destacado, ya que una
autoestima sélida actua como un amortiguador psicolégico frente a las adversidades laborales
(Hinostroza, 2020).

Las personas con una autoestima positiva tienen una mayor capacidad para enfrentar y
superar las criticas, los fracasos y los obstaculos en el entorno laboral, en lugar de verse
profundamente afectados por las criticas o los errores, tienden a percibirlos como oportunidades
para crecer y aprender; esta mentalidad resiliente les permite mantener una actitud positiva y
constructiva incluso en situaciones desafiantes (Loli, et al., 2020).

Cuando los empleados tienen una autoimagen positiva y una autovaloracion sélida, su
sentido de valia personal no se ve gravemente amenazado por los contratiempos, por lo tanto, son
mas propensos a abordar los problemas de manera proactiva en lugar de sentirse derrotados

(Huaman, 2020). Este enfoque resiliente puede manifestarse en la busqueda de soluciones
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creativas, la adaptacion a nuevos desafios y la capacidad de mantener la motivacién a pesar de las
dificultades (Vargas A. , 2021).

Ademas, la resiliencia en el entorno laboral contribuye a la reduccién del estrés y la
ansiedad; los individuos con alta autoestima son menos propensos a experimentar niveles elevados
de estrés ante situaciones complicadas, ya que tienen la seguridad de que pueden superar las
dificultades (Rivera, 2022).

En resumen, la autoestima sélida actia como un recurso psicolégico valioso en el ambito
laboral al promover la resiliencia, los empleados con una autoimagen positiva tienden a afrontar
los desafios laborales de manera mas efectiva, ven las adversidades como oportunidades para
crecer y aprenden a mantener una actitud constructiva en situaciones dificiles.; esto no solo
beneficia su bienestar emocional, sino que también puede mejorar su rendimiento y contribuir al
éxito organizacional.

La influencia de la autoestima en las relaciones interpersonales en el entorno laboral es un
aspecto crucial que afecta significativamente la dindmica del equipo y la cultura organizacional,
los empleados con una autoestima saludable tienden a desempefiar un papel mas positivo en sus
relaciones con colegas y superiores (Hancco et al, (2021).

En primer lugar, la autoestima positiva les proporciona una mayor confianza en si mismos,
lo que se traduce en una mayor apertura en sus interacciones laborales, estan dispuestos a compartir
sus ideas, opiniones y contribuciones de manera mas abierta, lo que puede fomentar un ambiente

de trabajo mas inclusivo y colaborativo; esta confianza en si mismos también les permite expresar
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sus necesidades y preocupaciones de manera mas efectiva, lo que es fundamental para la resolucién
de conflictos y la toma de decisiones conjuntas (Bermeo, 2023).

Ademas, las personas con alta autoestima tienden a ser mas empaticas y respetuosas con
los demas, al tener una autoimagen positiva, son menos propensas a sentir la necesidad de competir
constantemente con sus colegas o de menospreciar a otros para elevar su propia valia; esta actitud
puede mejorar la calidad de las relaciones laborales y crear un ambiente méas armonioso en el lugar
de trabajo (Loli, et al., 2020).

La autoestima también puede influir en la capacidad de los empleados para colaborar en
equipos de trabajo de manera constructiva; aquellos que confian en sus habilidades y aportaciones
suelen estar dispuestos a contribuir de manera activa y a aceptar responsabilidades en proyectos
colaborativos, esto puede llevar a una mayor eficiencia en la realizacion de tareas y a un aumento
en la innovacion y la creatividad en la resolucion de problemas (Jaime & Soto, 2022).

En general, la autoestima no solo afecta la relacién que una persona tiene consigo misma,
sino que también influye significativamente en cémo se relaciona con los demas en el entorno
laboral, una autoestima saludable puede contribuir a relaciones laborales mas positivas, una
comunicacion mas efectiva y una colaboracion mas constructiva en equipos de trabajo; esto, a su
vez, puede mejorar la cohesion del equipo y el rendimiento general de la organizacion.

La satisfaccidn laboral es un aspecto esencial del bienestar en el trabajo y la autoestima
juega un papel crucial en la experiencia de satisfaccion de los empleados, aquellos que mantienen
una autoestima positiva suelen experimentar una mayor satisfaccion en su entorno laboral por

varias razones importantes (Huaman, 2020). En primer lugar, las personas con autoestima positiva
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tienden a sentirse valoradas y apreciadas en su trabajo; esta percepcion de valor personal se
refuerza mediante la sensacion de contribucidn y logro en sus responsabilidades laborales, cuando
se sienten competentes y capaces de cumplir con sus tareas de manera efectiva, experimentan una
sensacion de logro que contribuye a su satisfaccion laboral (Ortiz, 2022).

Ademas, una autoestima saludable les permite mantener una percepcion general positiva
de su empleo, incluso en medio de desafios y dificultades, esta actitud positiva puede influir en
cdémo los empleados perciben su entorno laboral, sus relaciones con colegas y superiores, y su
percepcion de la cultura organizacional en general; los individuos con alta autoestima son mas
propensos a ver su trabajo como un lugar donde pueden crecer y prosperar, en lugar de
simplemente cumplir con tareas (Pefia & Vasquez, 2021).

La satisfaccion laboral también se relaciona con la motivacion y el Work engagement, lo
que puede llevar a un aumento en la productividad y la retencion de empleados, cuando los
trabajadores se sienten satisfechos en su trabajo, estan mas inclinados a mantener un alto nivel de
compromiso Yy a esforzarse para alcanzar los objetivos de la organizacién (Bermeo, 2023).

La relacion entre la autoestima y la reduccién del estrés laboral es un aspecto significativo
en el bienestar de los empleados y su desempefio en el trabajo. Una autoestima sélida actGa como
un recurso psicoldgico que ayuda a los individuos a manejar de manera mas efectiva la presion y
el estrés relacionados con el trabajo, lo que tiene importantes repercusiones tanto en su salud
mental como en su bienestar fisico en el ambito laboral (Garate & Orbe, 2023).

Las personas con autoestima positiva tienen una mayor capacidad para afrontar situaciones

estresantes en el trabajo, tienen una sélida base de confianza en si mismos y una imagen positiva
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de su valia personal, lo que les permite afrontar los desafios laborales con una actitud mas resiliente
y positiva; en lugar de experimentar el estrés como una amenaza abrumadora, lo ven como un
desafio que pueden superar (Rivera, 2022).

Cortés et al (2020) mencionan que la confianza en si mismos también les permite establecer
limites y mantener un equilibrio saludable entre su vida laboral y personal, esto es esencial para
prevenir el agotamiento y el estrés cronico, ya que los empleados con una buena autoimagen son
MAas propensos a reconocer cuando es necesario tomar un descanso o buscar apoyo, en lugar de
persistir en situaciones insostenibles.

La reduccidn del estrés laboral tiene efectos positivos tanto en la salud mental como en la
fisica de los empleados; la gestion efectiva del estrés puede prevenir problemas de salud mental,
como la ansiedad y la depresion, que a menudo estan relacionados con un alto nivel de estrés
laboral, ademas, la disminucion del estrés puede contribuir a una mayor energia y vitalidad en el
trabajo, lo que puede mejorar la productividad y la calidad del trabajo realizado (Barrera, 2022).

De manera general, la autoestima solida puede actuar como un amortiguador contra el
estrés laboral, permitiendo a los empleados enfrentar los desafios con confianza y resistencia. La
gestion efectiva del estrés no solo beneficia la salud mental y fisica de los empleados, sino que
también puede tener un impacto positivo en la calidad de su trabajo y su capacidad para mantener
un equilibrio saludable entre la vida laboral y personal.

La autoestima positiva juega un papel fundamental en el desarrollo profesional de los

empleados, ya que influye en su disposicion para asumir nuevos desafios, buscar oportunidades de
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capacitacion y crecimiento, y aspirar a roles de mayor responsabilidad en su carrera laboral
(Larrubia, 2019).

En primer lugar, una autoestima saludable impulsa la confianza en las propias habilidades
y capacidades, los empleados que se valoran a si mismos estan mas inclinados a sentirse
competentes y capaces de enfrentar nuevos retos en su trabajo; esto les permite estar abiertos a
asumir proyectos desafiantes que pueden requerir aprendizaje y esfuerzo adicionales (Hinostroza,
2020).

La autoestima también estd relacionada con la busqueda activa de oportunidades de
desarrollo; los individuos con una buena autoimagen tienden a ser mas proactivos en la
identificacion de areas de mejora y en la busqueda de capacitacion y formacion para adquirir
nuevas habilidades, reconocen que invertir en su propio desarrollo es una inversién en su futuro
profesional y estan dispuestos a dedicar tiempo y esfuerzo a esta basqueda (Larrubia, 2019).

Ademas, la autoestima positiva puede influir en la ambicion y las aspiraciones
profesionales, los empleados que se valoran a si mismos a menudo tienen una vision mas positiva
de su futuro profesional y estan dispuestos a aspirar a roles de mayor responsabilidad o liderazgo
en la organizacion; esta ambicion puede llevar a un mayor crecimiento profesional y a

oportunidades de avance en la carrera (Loli, et al., 2020).

2.1.1.6 Factores que pueden influir en la autoestima del personal
La autoestima del personal puede estar sujeta a la influencia de diversos factores que
afectan su percepcion de si mismos y su valor en el entorno laboral, estos factores pueden ser tanto

internos como externos y tienen un impacto significativo en la autoestima de los empleados en este
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sector. A continuacion, se exploran algunos de los factores clave que pueden influir en la
autoestima de este grupo de profesionales:

El éxito en proyectos laborales y los logros profesionales son factores cruciales que pueden
tener un impacto altamente positivo en la autoestima del personal de gestion administrativa y
financiera; cuando los empleados experimentan el reconocimiento y la valoracion de sus
contribuciones en el entorno laboral, esto no solo refuerza su autoconcepto, sino que también
fortalece su sentido de valia personal (Garate & Orbe, 2023). Cuando un proyecto es exitoso, ya
sea a traveés de la implementacién de estrategias efectivas, la gestion eficiente de recursos
financieros o la consecucion de objetivos administrativos, los empleados suelen sentirse orgullosos
de su trabajo y habilidades (Loli, et al., 2020).

El ambiente de trabajo es un factor critico que influye en la autoestima del personal de
gestion administrativa y financiera, este entorno laboral abarca tanto las relaciones con colegas y
superiores como la cultura organizacional, y desempefia un papel esencial en la percepcion que los
empleados tienen de si mismos (Norofia, et al., (2022). Un ambiente de trabajo caracterizado por
relaciones colaborativas y un alto nivel de apoyo mutuo tiende a fortalecer la autoestima de los
empleados; en un entorno donde se valora y se fomenta la comunicacién abierta, la cooperacion y
la colaboracion en equipo, los profesionales se sienten reconocidos y apreciados por sus
contribuciones, esta sensacion de pertenencia y valoracion en el grupo de trabajo eleva la
autoimagen de los empleados, ya que se sienten parte de un conjunto que valora sus habilidades y

esfuerzos (Ortiz, 2022).
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La cultura organizacional también desempefia un papel fundamental; una cultura que
promueve la igualdad de oportunidades, el respeto mutuo y el reconocimiento del mérito tiende a
ser mas beneficiosa para la autoestima de los empleados, por el contrario, una cultura que tolera el
acoso, la discriminacion o la falta de transparencia puede minar la autoestima de los trabajadores,
ya que pueden sentir que no se les valora adecuadamente o que no tienen igualdad de oportunidades
(Jaime & Soto, 2022).

La calidad del liderazgo y la supervision en el entorno laboral es un factor crucial que
puede tener un impacto significativo en la autoestima del personal de gestion administrativa y
financiera; los lideres y supervisores desempefian un papel esencial en la experiencia de los
empleados en la organizacion, y su enfogue puede influir de manera sustancial en la percepcion
que los trabajadores tienen de si mismos (Ortiz, 2022).

Cuando los lideres y supervisores brindan un apoyo genuino a sus empleados, esto puede
fortalecer la autoestima de estos ultimos, los empleados que sienten que tienen lideres accesibles,
comprensivos y dispuestos a guiarlos tienden a experimentar un sentido de seguridad y confianza
en si mismos; esta relacion de apoyo puede manifestarse a través de la retroalimentacion
constructiva, el reconocimiento del trabajo bien hecho y la provisién de oportunidades de
desarrollo y crecimiento profesional (Garate & Orbe, 2023).

Cuando las evaluaciones del desemperio se llevan a cabo de manera justa y constructiva,
tienen el potencial de fortalecer la autoestima; las evaluaciones justas se basan en criterios
objetivos y equitativos, lo que permite a los empleados sentir que estan siendo evaluados de manera

imparcial y que tienen la oportunidad de demostrar sus habilidades y logros, este tipo de evaluacion
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proporciona una base solida para el crecimiento personal y profesional, ya que identifica areas de
mejora sin devaluar al empleado (Jaime & Soto, 2022).

La retroalimentacion constructiva es esencial para el desarrollo de la autoestima, cuando
los supervisores ofrecen comentarios especificos, destacan los logros y brindan orientacion para
mejorar, los empleados pueden percibir que su trabajo es valorado y que tienen la oportunidad de
crecer y desarrollarse; esta retroalimentacion positiva refuerza la confianza en si mismos y la
percepcion de valia personal, lo que contribuye a una autoestima mas solida (Hinostroza, 2020).

Por otro lado, la critica destructiva o injusta puede tener un efecto perjudicial en la
autoestima de los empleados; las evaluaciones injustas, basadas en prejuicios o favoritismos,
pueden hacer que los trabajadores sientan que no se les valora de manera justa y pueden minar su
autoimagen, la retroalimentacion negativa sin una guia constructiva puede hacer que los empleados
se sientan desalentados y menospreciados, lo que puede llevar a una disminucién de la autoestima

y, en Gltima instancia, a un impacto negativo en el rendimiento laboral (Loli, et al., 2020).
2.1.2 Work engagement

2.1.2.1 Definicion de work engagement
De acuerdo con Quispe & Garcia (2019), el work engagement resalta la identificacion del
empleado con la organizacion, sus metas y deseos, y la importancia de mantener la pertenencia a
la organizacion. Aqui, el work engagement se concibe como una alineacion de los objetivos
personales del empleado con los de la empresa, lo que implica un sentido de lealtad y pertenencia.
En tanto, Bosch et al. (2021) enfatizan el work engagement como un elemento crucial para

el ambiente de trabajo y el funcionamiento de la empresa. EI work engagement aqui se relaciona
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no solo con la organizacion sino también con el trabajo en si mismo, destacando su impacto en la
productividad y el éxito empresarial. Esta vision amplia la definicidn al incluir no solo la relacion
del empleado con la organizacidén, sino también su conexion con sus tareas y responsabilidades
especificas.

Por ultimo, Coronado et al. (2020), presentan una vision mas detallada basada en el modelo
de Meyer y Allen, el cual desglosa el compromiso en tres tipos: afectivo, de continuidad y
normativo. Cada tipo tiene diferentes motivaciones y consecuencias para la permanencia del
empleado en la empresa. Esta perspectiva ofrece una vision mas granular del work engagement,
considerando los diversos motivos y contextos que pueden influir en como y por qué los empleados
se comprometen con sus organizaciones.

Integrando estas perspectivas, el work engagement puede entenderse como un fenémeno
multifacético que abarca la identificacion emocional del empleado con la organizacion, su
compromiso con las tareas y roles especificos dentro de la empresa, y las diferentes formas en que
este compromiso puede manifestarse y ser motivado. Este enfoque holistico permite una
comprension mas profunda de cémo los empleados interacttian con sus roles y con la organizacion
en un sentido mas amplio, y cémo esto influye en su rendimiento, productividad y satisfaccion en
el trabajo.
2.1.2.2 Dimensiones del work engagement

El work engagement se desglosa en tres dimensiones interrelacionadas que reflejan
diferentes aspectos de la conexién emocional y cognitiva de los empleados con su trabajo y

organizacion. Estas dimensiones son el vigor se refiere a la energia, la resiliencia y la persistencia
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que los empleados aportan a su trabajo, los empleados con un alto nivel de vigor se sienten
entusiasmados y dedicados a sus tareas laborales, tienen una fuente constante de energia que les
permite abordar los desafios laborales con pasion y determinacion; el vigor es una dimension
fundamental del Work engagement, ya que representa la intensidad y el entusiasmo que los
empleados aportan a sus actividades diaria (Quispe & Garcia, 2019).

La dedicacion se relaciona con la conexion emocional y el sentido de significado que los
empleados encuentran en su trabajo; los empleados dedicados sienten que su trabajo es importante
y valioso, estan comprometidos con el logro de metas y desafios laborales y encuentran
satisfaccion en su contribucién a la organizacion; la dedicacion refleja la pasion y el interés que
los empleados tienen en su trabajo y es esencial para el work engagement (Prieto, et al., 2021).

La absorcion se refiere a la capacidad de los empleados para concentrarse y sumergirse
completamente en sus tareas laborales, cuando los empleados estan absortos en su trabajo, pierden
la nocion del tiempo y se sienten completamente inmersos en sus responsabilidades; la absorcion
estd relacionada con la experiencia de flujo, en la que los empleados encuentran el equilibrio
perfecto entre desafio y habilidad en sus tareas laborales, lo que les brinda una sensacion de

satisfaccion y compromiso (Quispe & Garcia, 2019).

2.1.2.3 Posicionamiento tedrico en torno work engagemet
El constructo de work engagement ha suscitado un marcado interés en la esfera de la
psicologia organizacional, dando origen a diversas teorias con el propdésito de aprehender y

explicar este fendmeno. Un modelo de destacada relevancia es el Modelo Demanda-Control,
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concebido por Karasek, el cual postula que el engagement guarda relacién con el equilibrio entre
las demandas inherentes al trabajo y el control ejercido por el empleado sobre sus labores (Ventura
& Sosa, 2023). La experiencia de un elevado nivel de engagement se vislumbra cuando los
individuos enfrentan desafios laborales en conjuncion con un grado adecuado de autonomia.

Otra teoria significativa es la Teoria del Modelo de Recursos y Demandas Laborales,
formulada por Bakker y Demerouti. Esta teoria sugiere que tanto las demandas laborales como los
recursos presentes en el entorno laboral inciden en el engagement. Las demandas laborales pueden
mermar los recursos de los empleados, mientras que los recursos laborales, tales como el apoyo
social y las oportunidades de desarrollo, pueden incrementar el engagement al facilitar a los
empleados los medios para afrontar dichas demandas (Llerena, 2022). En el ambito laboral, la
teoria del engagement se vincula con el paradigma de la Psicologia Positiva en el trabajo. Dicho
enfoque, respaldado por investigadores como Seligman, se orienta hacia el cultivo de las fortalezas
y virtudes individuales con miras a mejorar la satisfaccion laboral y el rendimiento. Desde esta
perspectiva, el engagement se concibe como una experiencia positiva que contribuye al bienestar
global de los empleados y al éxito de la organizacion.

Una cuarta teoria de relevancia es la Teoria de la Autodeterminacion, que postula que la
motivacion intrinseca, es decir, el deseo interno de realizar una tarea por si misma, resulta crucial
para el engagement. Cuando los empleados perciben que sus actividades laborales son congruentes
con sus valores y satisfacen sus necesidades psicolédgicas fundamentales, muestran una propension

mayor a experimentar un engagement significativo en su labor (Herrera & Alvarez, 2019).
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2.1.2.4 Definicion operacional de work engagement.

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable work engagement

Indicadores
Variable N . . Definicion de " Resultados A -
dependiente Definicion Dimensiones dimensiones Items Escala q’e de Resultado | Técnica | Poblacion
Percepcion Di . total
imensién
0 Nunca —
Ninguna vez
1 Casi nunca —
Pocasa\égces al Muy bajo
(£2.00)
2 Algunas Bai @
ajo o
veces — Una 201 £
Energia, resistencia y vez al mes 0 3'25) Muv Alto §
entusiasmo que una menos o y Al T
. s . 1, 4, Medio (95 0 més)
Medida en que un individuo Vidor persona experimenta en su 8 12 3 Regularmente (3.26 - Alto 2
se siente vigorosamente g trabajo, reflejando una 1é 1% — Pocas veces 4' 80) (75 2 94) o a)
Work conectado con su trabajo, conexion positiva y activa ! al mes Alto Medio 3 ZF)
dedicado a sus tareas con las tareas laborales. 4 Bastantes =1 =
engagement - (4.81- (25a74) e 3
laborales y experimenta veces — Una 5.65) Baio T >
absorcidn en sus Vez por semana ) y 2
e - Muy alto (5a24) S
responsabilidades laborales. 5 Casi siempre = 5.66) Muv Baio 2
— Pocas veces - (1ya 4)J )
por semana g
6 Siempre — N
Todos los dias -
Devocion y compromiso 0 Nunca — Muy bajo
de una persona con su 2,5, Ninguna vez (£2.00)
Dedicacién | trabajo, incluyendo la 7,10, | 1 Casinunca-— Bajo
disposicion para invertir 13 Pocas veces al (2.01 -
tiempo y esfuerzo en sus afio 3.25)
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responsabilidades 2 Algunas Medio
laborales. veces — Una (3.26 -
vez al mes o 4.80)
menos Alto
3 Regularmente (4.81 -
— Pocas veces 5.65)
al mes Muy alto
4 Bastantes (=5.66)
veces — Una
Vez por semana
5 Casi siempre
— Pocas veces
por semana
6 Siempre —
Todos los dias
0 Nunca —
Ninguna vez
1 Casi nunca —
Pocasa\égces al Muy bajo
(£2.00)
2 Algunas -
Bajo
veces — Una 2.01-
Inmersién y concentracion vez al mes 0 '
. 3.25)
total en el trabajo, donde el 36 menos Medio
Absorcién tlfempo parece pa_sar 9,11, 3 Regularmente (3.26
rapidamente debido a la — Pocas veces
- 14, 16 4.80)
completa absorcion en las al mes
Alto
tareas laborales. 4 Bastantes (4.81—
veces — Una 5.65)
Vez por semana
5 Casi siempre Muy alto
(=5.66)

— Pocas veces
por semana
6 Siempre —

Todos los dias

Nota. Elaborado por la autora.
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2.1.2.5 Importancia del work engagement en el ambito laboral

El work engagement desempefia un papel esencial en el &mbito laboral y tiene un impacto
significativo tanto en los empleados como en las organizaciones, comprender su importancia es
fundamental para crear entornos de trabajo saludables y productivos (Bosch et al., (2021). A
continuacion, se exploran las razones clave que hacen que el Work engagement sea fundamental
en el contexto laboral:

Los empleados comprometidos a menudo se destacan por su notable productividad en el
entorno laboral, su alto nivel de compromiso y motivacién los impulsa a realizar sus tareas y
responsabilidades con una energia y determinacion excepcionales; esta energia adicional no solo
les permite cumplir con sus deberes, sino que también los lleva a esforzarse mas alla de lo
requerido para alcanzar los objetivos de la organizacion (Saldarriaga & Marchan, 2020).

Este nivel de dedicacion y esfuerzo adicional puede marcar una gran diferencia en los
resultados laborales; los empleados comprometidos no solo cumplen con sus tareas de manera
eficiente, sino que también buscan constantemente formas de mejorar y superar expectativas, se
involucran proactivamente en la resolucion de problemas, aportan ideas innovadoras y se esfuerzan
por alcanzar metas mas ambiciosas (Quispe, 2021).

El Work engagement desempefia un papel crucial en la retencion de empleados en las
organizaciones, cuando los empleados estdn comprometidos, experimentan un sentido profundo
de identificacién con la empresa, se sienten valorados en su trabajo y desarrollan conexiones

emocionales sélidas con sus colegas; estos factores combinados hacen que los empleados
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comprometidos sean menos propensos a abandonar la organizacién, lo que tiene una serie de
beneficios tanto para los empleados como para la empresa (Bosch et al., (2021).

La conexion emocional que los empleados comprometidos tienen con la organizacion crea
un fuerte sentido de pertenencia, sienten que son parte de algo mas grande que ellos mismos y que
contribuyen de manera significativa al logro de los objetivos de la empresa; esta sensacion de
pertenencia y contribucion es un poderoso motivador para quedarse en la organizacion a largo
plazo, ya que los empleados sienten que estan construyendo una carrera significativa en el lugar
de trabajo (Tineo, 2020).

El sentimiento de ser valorados en su trabajo es otro factor clave; los empleados
comprometidos perciben que su contribucion es reconocida y apreciada por la empresa y sus
superiores, este reconocimiento y aprecio aumentan la satisfaccién laboral y refuerzan el
compromiso con la organizacion, los empleados se sienten valorados por lo que hacen, lo que
fortalece su lealtad y su disposicidn para quedarse en la empresa (Panduro, 2021).

La conexion con colegas también es un elemento importante. Los empleados
comprometidos a menudo desarrollan relaciones positivas y colaborativas con sus comparieros de
trabajo, estas relaciones no solo contribuyen a un ambiente de trabajo mas agradable, sino que
también pueden actuar como un factor de retencion; los lazos emocionales con los colegas pueden
hacer que los empleados sean reacios a dejar atras esas relaciones, lo que aumenta su propension
a permanecer en la organizacion (Tineo, 2020).

La retencion de empleados comprometidos es beneficioso tanto para los empleados como

para la empresa, para los empleados, implica una mayor estabilidad en el empleo y la oportunidad
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de desarrollar una carrera a largo plazo; para la organizacion, reduce la rotacion de personal, lo
que ahorra costos asociados a la contratacion y capacitacion de nuevos empleados, al tiempo que
mantiene un equipo de trabajo estable y altamente comprometido (Panduro, 2021).

La relacién entre el Work engagement y la satisfaccion laboral es profunda y mutuamente
beneficiosa, los empleados comprometidos suelen experimentar un mayor grado de satisfaccion
en su trabajo, y esta satisfaccion contribuye en gran medida a un ambiente de trabajo positivo y
saludable (Vilcape, 2021).

Para los empleados comprometidos, su alto nivel de compromiso con el trabajo y la
organizacion se traduce en una sensacion de realizacién y significado en lo que hacen, ven su
trabajo como algo mas que una serie de tareas, lo consideran una parte integral de su vida y una
oportunidad para contribuir al éxito de la empresa; esta percepcion de significado y valor en su
trabajo es una fuente importante de satisfaccion laboral (Morales, 2019).

La satisfaccion laboral, a su vez, tiene una serie de beneficios tanto para los empleados
como para la organizacion; cuando los empleados estan satisfechos en su trabajo, tienden a
experimentar un mayor bienestar emocional, se sienten mas contentos y motivados en su entorno
laboral, lo que contribuye a su salud mental y emocional; esta satisfaccion se refleja en una actitud
mas positiva, 1o que a su vez crea un ambiente de trabajo méas agradable y armonioso (Vilcape,
2021).

Un ambiente de trabajo positivo tiene una serie de ventajas fomenta la cohesién en el
equipo, mejora las relaciones interpersonales y promueve la colaboracion, los empleados que estan

satisfechos son mas propensos a comunicarse de manera efectiva, a trabajar juntos en proyectos y
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a apoyarse mutuamente; esto resulta en una mayor eficiencia 'y productividad en el lugar de trabajo
(Casaverde, 2022).

El work engagement desempefia un papel fundamental en la creacion y el mantenimiento
de un ambiente de trabajo positivo y saludable, los empleados comprometidos aportan una serie
de cualidades y actitudes que fomentan un ambiente de colaboracion, comunicacion efectiva y
apoyo mutuo en la organizacion (Bosch et al., (2021).

Uno de los aspectos clave es que los empleados comprometidos suelen ser mas
colaborativos, al sentirse emocionalmente involucrados en su trabajo y en la mision de la
organizacion, estan dispuestos a trabajar en equipo y a contribuir al éxito colectivo; esta
colaboracion puede manifestarse en la disposicion de compartir conocimientos y recursos, en la
voluntad de ayudar a los compafieros de trabajo y en la participacion activa en proyectos conjuntos
(Casaverde, 2022).

La comunicacion efectiva es otra caracteristica de los empleados comprometidos, al estar
emocionalmente conectados con su trabajo y su organizacion, tienden a comunicarse de manera
abierta y transparente; esto facilita la fluidez de la informacion en la empresa, reduce
malentendidos y promueve la toma de decisiones informadas, ademas, la comunicacion efectiva
contribuye a la construccion de relaciones laborales soélidas, ya que los empleados se sienten
cémodos compartiendo ideas y preocupaciones (Alegria, 2020).

El apoyo mutuo es un componente fundamental del Work engagement, los empleados
comprometidos se cuidan entre si y estan dispuestos a ofrecer ayuda y apoyo en momentos de

necesidad; esto crea un ambiente de trabajo en el que los empleados se sienten respaldados y
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valorados, lo que contribuye a su bienestar emocional y su satisfaccion laboral, ademas, el apoyo
mutuo puede ayudar a superar desafios laborales y a resolver conflictos de manera constructiva
(Vilcape, 2021).

Esta actitud colaborativa, la comunicacion efectiva y el apoyo mutuo entre los empleados
comprometidos promueven la cohesidn en los equipos de trabajo, los equipos cohesionados son
mas eficientes, tienen una mayor capacidad para resolver problemas y se enfrentan a los desafios
con resiliencia; la conflictividad laboral tiende a disminuir en este tipo de ambiente, ya que los
empleados se enfocan en objetivos comunes y en encontrar soluciones en lugar de entrar en
disputas (Alegria, 2020).

En resumen, el work engagement contribuye de manera significativa a la creacion de un
ambiente de trabajo positivo y armonioso. Los empleados comprometidos aportan colaboracion,
comunicacion efectiva y apoyo mutuo, lo que fomenta la cohesion en los equipos de trabajo, reduce
la conflictividad laboral y contribuye al éxito general de la organizacion. Por lo tanto, es esencial
para las organizaciones promover y nutrir el work engagement entre su personal para crear un

entorno laboral mas positivo y productivo.

2.1.2.6 Factores que pueden influir en el work engagement del personal

El work engagement es una cuestién compleja y multifacética que puede estar influenciada
por una serie de factores dentro del entorno laboral y mas alla. En el caso del personal de gestion
administrativa y financiera, algunos de los factores que pueden influir en su Work engagement

incluyen:

43



La capacidad de lograr un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal es un
factor critico en el work engagement de los empleados, especialmente en el contexto del personal
de gestion administrativa y financiera, este equilibrio se refiere a la capacidad de los empleados
para gestionar sus responsabilidades laborales y su vida fuera del trabajo de manera armoniosa, de
modo que puedan satisfacer sus necesidades personales, familiares y sociales (Coronado, et al.,
(2020).

La comunicacion interna efectiva desempefia un papel fundamental en el work engagement
al mantener a los empleados informados, conectados y alineados con los objetivos y valores de la
organizacion, cuando la direccion y la administracion se comunican de manera clara y abierta, los
empleados pueden comprender mejor su rol en el logro de metas organizacionales; esto crea un
sentido de pertenencia y proposito, lo que fortalece su compromiso con la vision y misién de la
empresa, ademas, una comunicacion interna efectiva permite a los empleados sentirse escuchados,
lo que fomenta un ambiente donde sus opiniones y preocupaciones son valoradas, contribuyendo
aln mas a su nivel de compromiso y satisfaccion en el trabajo (Alegria, 2020).

La percepcion de estabilidad laboral es un factor clave que influye en el compromiso de
los empleados, ya que esta estrechamente relacionada con su sensacion de seguridad y confianza
en el lugar de trabajo, cuando los empleados perciben que su empleo es seguro y que la
organizacion esta en una trayectoria estable, tienden a experimentar un mayor nivel de compromiso
en sus roles (Bosch et al., (2021). Esto se debe a que la sensacion de estabilidad proporciona un
entorno en el que los empleados pueden concentrarse en sus tareas y metas laborales sin la

distraccidn de preocupaciones sobre su seguridad laboral, ademas, la estabilidad laboral fomenta
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un sentido de continuidad y pertenencia, lo que puede reforzar la lealtad hacia la organizacion y
Su compromiso con sus objetivos y valores a largo plazo (Vilcape, 2021).

El éxito en proyectos laborales y los logros profesionales no solo son indicativos de un
desempefio sobresaliente, sino que también tienen un impacto significativo en el compromiso de
los empleados, cuando los empleados ven que sus esfuerzos se traducen en resultados positivos y
son reconocidos y valorados por la organizacion y sus superiores, esto refuerza su autoestimay su
percepcion de su propio valor en el entorno laboral (Alegria, 2020).

Este reconocimiento y validacion fortalecen su compromiso, ya que sienten que su trabajo
es significativo y que su contribucion es esencial para el éxito de la empresa, ademas, los logros
profesionales pueden motivar a los empleados a establecer metas mas altas y a seguir esforzandose
por alcanzar nuevos niveles de excelencia, lo que contribuye ain mas a su Work engagement

(Morales, 2019).
2.2 Marco Legal

2.2.1 Decision Andina 584

La Decision 584, emitida por la Comunidad Andina [CAN], reemplaza a la anterior
Decisién 547 y tiene como objetivo principal la promocion y proteccion de la seguridad y salud
de los trabajadores en los paises miembros, que incluyen Bolivia, Colombia, Ecuador, Perl y
Venezuela. Esta normativa extiende su aplicacion a todos los trabajadores, incluyendo a
independientes, del hogar y temporales, y se centra en la prevencion de riesgos laborales a través

de medidas tanto colectivas como individuales. Ademas, garantiza derechos fundamentales de los
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trabajadores en materia de seguridad y salud, como el acceso a informacion, formacion y

participacion (Consejo Andino de Ministros de Relaciones Exteriores, 2004).

En términos de definiciones, la Decision 584 aclara conceptos clave como seguridad y
salud en el trabajo, accidente de trabajo y enfermedad profesional. Estas definiciones abarcan
aspectos esenciales para proteger la vida y el bienestar de los trabajadores en sus entornos
laborales. Ademas, establece una serie de responsabilidades para empleadores, trabajadores y
gobiernos. Los empleadores deben evaluar y prevenir riesgos laborales, informar y formar a sus
trabajadores, mientras que los trabajadores deben seguir las instrucciones de seguridad y utilizar
equipos de proteccion individual. Los gobiernos, por su parte, tienen el deber de elaborar politicas
y normas, promover la prevencion de riesgos y asegurar el cumplimiento de la normativa (Consejo

Andino de Ministros de Relaciones Exteriores, 2004).

La Decision 584 es un instrumento clave para fortalecer la seguridad y salud laboral en la
Comunidad Andina. Su enfoque integral y sus disposiciones sobre evaluacidn de riesgos, medidas
preventivas y formacidn hacen de esta decisién una herramienta esencial para garantizar entornos
de trabajo seguros y saludables, al tiempo que promueve una cultura de prevencién y proteccion
en el ambito laboral en los paises miembros de la CAN (Consejo Andino de Ministros de

Relaciones Exteriores, 2004).

2.2.2 Constitucion de la Republica del Ecuador
La Constitucion ecuatoriana reconoce una serie de derechos fundamentales para los

trabajadores en el pais, tales como la igualdad, la no discriminacion y la dignidad en el trabajo.
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Ademas, establece la seguridad social como un derecho irrenunciable que garantiza el acceso a
servicios de salud y pensiones. La normativa laboral también regula la duracion de la jornada
laboral, la cual no debe exceder las ocho horas diarias ni las cuarenta horas semanales, asegurando
asi el derecho al descanso semanal. Los trabajadores tienen derecho a disfrutar de periodos de
vacaciones remuneradas, cuya duracion varia segun el tiempo de servicio (Asamblea Nacional del
Ecuador, 2008).

Asi también reconoce y protege el derecho de los trabajadores a la negociacion colectiva
con los empleadores, lo que les permite mejorar sus condiciones laborales y salariales mediante
acuerdos mutuos. Asimismo, se garantiza el derecho a la huelga como un medio legitimo para la
defensa de los derechos laborales. EI documento resalta la importancia de proteger los derechos
laborales de grupos vulnerables, como mujeres embarazadas, trabajadores migrantes y personas
con discapacidades (Asamblea Nacional del Ecuador, 2008).

Se establece la necesidad de un salario digno que permita cubrir las necesidades basicas de
los trabajadores y sus familias. Por ultimo, se promueve la participacién de los trabajadores en la
gestion y toma de decisiones de las empresas publicas, lo que refuerza su papel en la economiay
la toma de decisiones a nivel empresarial. Estos articulos de la Constitucion buscan proteger y
promover el bienestar laboral y los derechos fundamentales de los trabajadores en Ecuador
(Asamblea Nacional del Ecuador, 2008).

2.2.3 Cddigo del Trabajo
El Codigo del Trabajo aborda diversos aspectos relacionados con el bienestar laboral de

los trabajadores. En primer lugar, se establece que la jornada laboral no debe exceder las ocho
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horas diarias ni las cuarenta y cuatro horas semanales, asegurando ademas el derecho al descanso
semanal obligatorio. Los trabajadores también tienen el derecho a disfrutar de un periodo de
vacaciones pagadas después de un afio de servicio, cuya duracion variard segun el tiempo de
servicio, y durante este periodo, reciben su salario regular junto con una bonificacion adicional
(Congreso Nacional, 2005).

En cuanto a la seguridad social, se garantiza a los trabajadores y sus familias el acceso a
servicios médicos, prestaciones por enfermedad y maternidad, asi como un seguro de vejez,
invalidez y muerte. Ademas, se establecen normas detalladas en materia de seguridad y salud en
el trabajo, con el objetivo de proporcionar condiciones laborales seguras y saludables. Los
empleadores estan obligados a cumplir con estas normas y a ofrecer capacitacion en seguridad
ocupacional a sus empleados (Congreso Nacional, 2005).

El cddigo también protege los derechos de las madres y padres trabajadores, otorgando
licencia de maternidad remunerada y estableciendo medidas contra la discriminacion basada en el
embarazo. Ademas, se reconoce el derecho a la licencia de paternidad. El acoso laboral esta
prohibido por ley, y se establecen procedimientos para denunciar y sancionar a los acosadores en
el lugar de trabajo, garantizando un entorno laboral libre de hostigamiento. En cuanto a la
remuneracion, se detallan los derechos de los trabajadores en relacién con su salario, el pago de
horas extras y otros beneficios adicionales (Congreso Nacional, 2005).

Por ultimo, se reconoce el derecho de los trabajadores a recibir capacitacion en su area de
trabajo, y los empleadores tienen la responsabilidad de proporcionar oportunidades de desarrollo

profesional. De manera general, los articulos en el Cédigo del Trabajo de Ecuador tienen como
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objetivo asegurar y resguardar el bienestar y los derechos de los trabajadores en la nacion

(Congreso Nacional, 2005).

2.2.4 Ley Orgéanica de Servicio Publico

La Ley Orgéanica de Servicio Publico ([LOSEP], Presidencia de la Republica, 2016)
establece una serie de derechos irrenunciables para las servidoras y servidores publicos que
trabajan en el sector publico. Estos derechos incluyen la estabilidad en su puesto, una remuneracion
justa en funcién de su funcién, eficiencia y responsabilidad, asi como prestaciones legales y de
jubilacién de acuerdo con la ley. Ademas, tienen derecho a ser restituidos en sus puestos después
de cumplir el servicio civico militar y a recibir indemnizaciones en caso de supresion de puestos o
retiro voluntario para jubilacion. También pueden organizarse y designar sus directivas, disfrutar
de vacaciones, licencias, comisiones y permisos de acuerdo con la LOSEP, y ser restituidos en sus
cargos en caso de resolucién judicial a su favor.

Ademas, la ley les permite demandar el reconocimiento o reparacion de sus derechos ante
organismos Yy tribunales competentes, recibir un trato preferente para reingresar en las mismas
condiciones de empleo en caso de emigracion al exterior en busca de trabajo, y disfrutar de
protecciones y garantias cuando denuncian incumplimientos de la ley o actos de corrupcion.
También tienen el derecho de desarrollar sus labores en un entorno que garantice su salud,
integridad, seguridad, higiene y bienestar, y pueden reintegrarse a sus funciones después de
accidentes de trabajo o enfermedades (Presidencia de la Republica, 2016).

Asi también la LOSEP prohibe la discriminacion y el acoso laboral y otorga a los servidores

publicos el derecho a la potenciacion integral de sus capacidades humanas e intelectuales.
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Igualmente, pueden mantener su puesto de trabajo en caso de disminucidn de capacidades debido
a enfermedades catastréficas y recibir formacion y capacitacion continua por parte del Estado.
Finalmente, tienen derecho a mantener a sus hijos e hijas en un centro de cuidado infantil pagado
y elegido por la entidad publica hasta los cuatro afios de edad, y a disfrutar de otros derechos

establecidos por la Constitucién y la ley (Presidencia de la Republica, 2016).

2.2.5 Reglamento LOSEP

El Reglamento a la Ley Orgénica de Servicio Publico (LOSEP) de Ecuador establece
normativas especificas relacionadas con el manejo del talento humano, remuneraciones e ingresos
complementarios en el ambito del servicio publico. Este reglamento es aplicable a una variedad de
instituciones, entidades y organismos definidos en el articulo 3 de la LOSEP, abarcando una amplia
gama de situaciones relacionadas con el personal que trabaja en el sector publico (Presidencia de

la Republica, 2016).

El enfoque del reglamento es garantizar la aplicacion adecuada y uniforme de las
disposiciones de la LOSEP en lo que respecta a la gestion de los recursos humanos en el servicio
publico. Esto incluye aspectos clave como la evaluacion y administracion del personal, la
definicion de escalas salariales y la implementacién de beneficios adicionales, asegurando asi un
tratamiento justo y equitativo para todos los trabajadores del sector pablico (Presidencia de la

Republica, 2016).

Ademas, este reglamento es de aplicacion obligatoria, lo que significa que todas las

instituciones y entidades del sector publico en Ecuador deben cumplir con sus disposiciones. Esto
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garantiza un marco regulatorio coherente y efectivo para la gestion del talento humano en el sector
publico ecuatoriano, fomentando la eficiencia y la equidad en la administracion de los recursos

humanos (Presidencia de la Republica, 2016).

2.2.6 Decreto ejecutivo 2393

El Decreto Ejecutivo 2393, conocido como el Reglamento de Seguridad y Salud de los
Trabajadores y Mejoramiento del Medio Ambiente de Trabajo, fue implementado en Ecuador el
17 de noviembre de 1986. Este reglamento establece normas minimas de seguridad y salud en el
trabajo aplicables a todos los centros de trabajo en Ecuador, tanto del sector pablico como del
privado. Define conceptos clave como seguridad y salud en el trabajo, accidente de trabajo y
enfermedad profesional, con el objetivo principal de proteger la vida, la salud y el bienestar de los

trabajadores en sus lugares de trabajo (Presidencia de la Republica, 1986).

El reglamento impone obligaciones especificas a empleadores, trabajadores y gobiernos
ecuatorianos. Los empleadores tienen la responsabilidad de evaluar riesgos laborales, adoptar
medidas de prevencion, informar y formar a los trabajadores sobre estos riesgos y las medidas
preventivas adoptadas. Por su parte, los trabajadores deben cumplir con las instrucciones de los
empleadores, utilizar equipos de proteccion individual y notificar cualquier riesgo laboral
detectado. Los gobiernos, en cambio, deben elaborar politicas y normas en materia de seguridad y
salud en el trabajo, promover la prevencion de riesgos laborales y asegurar el cumplimiento de la

normativa correspondiente (Presidencia de la Republica, 1986).
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El reglamento ha experimentado varias modificaciones, la mas reciente el 21 de febrero de
2003. Estas modificaciones han ampliado su ambito de aplicacion para incluir a todos los
trabajadores, incluidos los trabajadores independientes, del hogar y temporales. Se introdujo un
sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo para los empleadores y un sistema de
inspecciones de seguridad y salud en el trabajo a cargo del Ministerio del Trabajo. Estos cambios
refuerzan el compromiso del reglamento con la promocion y proteccién de la seguridad y salud de

los trabajadores en Ecuador (Presidencia de la Republica, 1986).

2.2.7 Acuerdo Ministerial 82

La Normativa para la Erradicacion de la Discriminacion en el Ambito Laboral, emitida por
el Ministerio del Trabajo de Ecuador en 2017, busca promover la igualdad en los procesos de
seleccidn de personal y prevenir la discriminacion laboral. Define la discriminacién laboral como
cualquier distincion o restriccién basada en caracteristicas personales o sociales que afecten los
derechos laborales. La normativa prohibe expresamente practicas discriminatorias en el empleo,
promocion, condiciones de trabajo y despido, e incluye tanto la discriminacion directa como la

indirecta (Ministerio del Trabajo, 2017).

Para combatir la discriminacion laboral, el acuerdo ministerial implementa medidas
preventivas y sancionadoras. Estas incluyen la sensibilizacion y capacitacion en temas de
discriminacién para empleadores y trabajadores, la creacion de mecanismos de denuncia y
seguimiento para casos de discriminacion, y la imposicion de sanciones a empleadores que

incurran en estas practicas. Esta normativa es de aplicacion obligatoria para todos los empleadores
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y trabajadores en Ecuador, abarcando tanto el sector publico como el privado (Ministerio del

Trabajo, 2017).

2.3 Acuerdo Ministerial 398

El Acuerdo Ministerial 398, emitido por el Ministerio del Trabajo de Ecuador el 27 de julio
de 2006, se centra en proteger los derechos laborales de las personas con VIH-SIDA. Este acuerdo
prohibe la terminacion o modificacion de la relacion laboral de trabajadores con VIH-SIDA,
asegurando que su estado de salud no sea motivo de despido, suspension o reduccién de jornada.
Ademas, impone a los empleadores la obligacion de mantener la privacidad y confidencialidad de
los trabajadores con VIH-SIDA, prohibiendo la divulgacion de su condicién sin consentimiento.
El acuerdo es aplicable a todos los empleadores en Ecuador, tanto del sector publico como del
privado, y establece sanciones severas, como multas y clausura de establecimientos, para aquellos

que incumplan estas disposiciones (Ministerio de Trabajo y Empleo, 2006).

El Acuerdo Ministerial 398 va mas alla de la simple proteccién del empleo, al establecer
que los empleadores no pueden solicitar pruebas de deteccién de VIH-SIDA como condicion para
obtener o conservar un empleo, ni discriminar a las personas con esta condicion en el ambiente
laboral. Esta normativa representa un avance significativo en la inclusion y proteccion de los
derechos de las personas con VIH-SIDA en el mercado laboral ecuatoriano, garantizando un
entorno de trabajo libre de discriminacion y respetuoso de la dignidad y los derechos de todos los

empleados, independientemente de su estado de salud (Ministerio de Trabajo y Empleo, 2006).
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CAPITULO IIl. MARCO METODOLOGICO

3. Metodologia de la investigacion

3.1 Disefio de investigacion

El disefio de investigacion utilizado en este estudio es no experimental y transversal, el
enfoque no experimental se caracteriza por la observacion y medicion de variables tal como se
presentan en su entorno natural, sin aplicar intervenciones o manipulaciones deliberadas, mientras
que el enfoque transversal implica la recopilacion de datos en un solo momento en el tiempo,
proporcionando una instantanea de las variables de interés en un periodo especifico (Hernandez &
Mendoza, 2018).

Ademas, este estudio es correlacional ya que tiene el objetivo de establecer la relacion
existente entre la autoestima y el work engagement en el personal del GAD de Riobamba durante
2023. Este disefio permite analizar como estas dos variables se relacionan, con grados de
significancia estadistica, sin intervenir en el entorno laboral ni modificar las variables de interés
(Hernandez & Mendoza, 2018).

3.2 Enfoque y tipo de investigacion

El enfoque de la investigacion seleccionado para este estudio es cuantitativo entendido
como un proceso hipotético deductivo, es decir, se centra en la recopilacion y el analisis de datos
numéricos para establecer relaciones y patrones entre las variables (Ramos, 2019). En este caso,

se considera este enfoque puesto que se compilaran datos de la autoestima y work engagement en
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el personal de Gestion Administrativa y Financiera del GAD de Riobamba durante 2023 a través
de instrumentos psicométricos que emplean variables cuantitativas.

Asimismo, se adoptd un enfoque de investigacion de tipo basico en este estudio con el
propdsito de evaluar la vigencia y la validez del marco interpretativo presentado en el modelo de
la salud mental positiva. En este contexto, la investigacion se centrd en la comprension y la revision
critica de los fundamentos teoéricos y conceptuales que sustentan dicho modelo, sin buscar

necesariamente aplicaciones practicas inmediatas (Hernandez & Mendoza, 2018).

3.3 Descripcion del area de estudio / Grupo de estudio

3.3.1 Poblacion y muestra
Esta investigacion conto con la participacion del universo de 112 trabajadores del GAD de
Riobamba durante 2023. Estos participantes fueron seleccionados de manera conveniente,

considerando su disponibilidad y voluntad de participar en el estudio.

3.3.2 Criterios de inclusién

Guardar relacion de dependencia con el GAD de la ciudad de Riobamba por al menos seis
meses.

Tener méas de 18 afios.

Estar empleado a tiempo completo (8h).

Estar dispuesto a participar voluntariamente en la investigacion y proporcionar la
informacion requerida.

Firmar el consentimiento informado.
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3.3.3 Criterios de exclusion

Personal con diagndstico psiquiatrico

Personal que se encuentra con descanso médico

Personal que esta en goce de sus vacaciones

3.3.4 Criterios de eliminacion

Responder de manera sesgada o incompleta el formulario

Retirarse voluntariamente del proceso

3.4 Meétodos de recoleccion de informacion

3.4.1 Escala de Autoestima de Coopersmith para Adultos.

Para la medicion de la autoestima se utiliz6 de la Escala de Autoestima de Coopersmith
para Adultos debido a que se trata de un instrumento ampliamente reconocido y validado para
medir la autoestima en individuos mayores de 16 afios. Consta de un total de 25 preguntas, cada
una de las cuales ofrece dos opciones de respuesta: verdadero o falso. Estas preguntas estan
disefiadas para evaluar diversos aspectos de la autoestima, abarcando areas como la percepcion de
uno mismo en el ambito personal, social y familiar, basandose en las experiencias personales de
los individuos (Hinostroza, 2020).

La duracion estimada para completar este cuestionario fue de aproximadamente 15

minutos, lo que lo hace relativamente eficiente en términos de tiempo, su publico objetivo son
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personas mayores de 16 afios, lo que concuerda con el grupo de trabajadores que forman parte de
tu investigacion (Hinostroza, 2020). Uno de los puntos fuertes de esta herramienta es su
confiabilidad, respaldada por coeficientes de confiabilidad que oscilan entre 0.78 y 0.92, estos
valores indican que las respuestas obtenidas a lo largo del tiempo y entre diferentes evaluadores
tienden a ser consistentes y reproducibles (Villaroel, 2021).

La puntuacion se obtiene sumando los puntos asignados a cada item, donde se otorgan 4
puntos por respuesta positiva; el puntaje maximo alcanzable es de 100 puntos, y para interpretar
los resultados, se emplea un enfoque de cuartiles que permite categorizar los niveles de autoestima

en: bajo, medio y alto (Hinostroza, 2020).

3.4.2 Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES).

La UWES es una herramienta disefiada para evaluar los niveles de Work engagement en
individuos con edades que oscilan entre los 19 y los 80 afios; se puede administrar tanto de manera
individual como en grupos; la UWES mide el Work engagement a través de tres dimensiones
principales: vigor, dedicacion y absorcion, estas dimensiones proporcionan una comprensién mas
detallada y holistica del Work engagement de un individuo (Garcés, 2021).

La aplicacion de la escala se realiza a través de una modalidad de respuesta de multiple
eleccién, utilizando una escala tipo Likert con 7 alternativas de respuesta: Nunca, Casi Nunca,
Algunas Veces, Regularmente, Bastante Veces, Casi Siempre y Siempre. Los resultados se
clasifican en niveles de evaluacion que incluyen Muy Alto (95 o0 mas), Alto (75 a 94), Medio (25

a74), Bajo (5a24) y Muy Bajo (1 a 4) (Garcés, 2021).
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En cuanto a la confiabilidad del instrumento, se ha demostrado que la UWES es altamente
confiable en diversas poblaciones. Los coeficientes de Alfa de Cronbach y Omega de McDonald
indican una consistencia interna sélida en todas las dimensiones de la escala, lo que respalda su
confiabilidad. Los valores de confiabilidad son los siguientes: Vigor (Alfa de Cronbach: 0.782,
Omega de McDonald: 0.792), Dedicacion (Alfa de Cronbach: 0.739, Omega de McDonald: 0.764),
Absorcién (Alfa de Cronbach: 0.749, Omega de McDonald: 0.756), y para la Escala Total (Alfa

de Cronbach: 0.897, Omega de McDonald: 0.902) (Mendizabal, 2020).

3.4.3 Método de andlisis de datos

En el marco de la presente investigacion, se ha llevado a cabo un andlisis estadistico con
el objetivo de examinar la correlacion entre los puntajes obtenidos en la Escala de Autoestima de
Coopersmith para Adultos y los puntajes alcanzados en la Encuesta de Bienestar y Trabajo
(UWES). Este analisis se realizo utilizando el software estadistico de acceso libre RStudio, en su
version 2023.09.0+463.

La primera etapa de este andlisis consistié en la aplicacion de técnicas de estadistica
descriptiva, destinadas a proporcionar un resumen claro y conciso de los datos obtenidos. Se
calcularon frecuencias absolutas y porcentuales para estimar valores representativos de la
autoestima y el work engagement en la muestra de estudio. Estos andlisis descriptivos permitieron
una caracterizacion inicial de las variables en estudio y su distribucion en la poblacion de interes.

Posteriormente, el analisis inferencial se centré en la prueba de normalidad Kolmogorov-
Smirnov. Esta prueba evaluo si las dimensiones de autoestima y work engagement siguen una

distribucion normal. Los bajos p-valores (<0.05) obtenidos en las dimensiones de ambas escalas
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sugieren que los datos no se distribuyen normalmente, ademas los resultados de la primera variable
revelaron una distribucion no normal en la primera variable.

Dado que los datos no se distribuyen normalmente, se utiliza la correlacion de Spearman
para examinar las relaciones entre las diferentes dimensiones de autoestima y work engagement.
Se aplicaron los siguientes rangos de correlacién para interpretar la fuerza de la relacion: 0-0.30

(baja), 0.30-0.40 (media), 0.40-0.60 (media alta) y mas de 0.60 (alta).

3.5 Hipodtesis

HO: No existe una influencia significativa de la autoestima en el work engagement del

personal de Gestion Administrativay Financiera del GAD de la ciudad de Riobamba durante 2023.

H1: Existe una influencia significativa de la autoestima en el work engagement del personal

de Gestion Administrativa y Financiera del GAD de la ciudad de Riobamba durante 2023.

3.6 Consideraciones bioéticas

En el desarrollo de la presente investigacion, se han seguido rigurosamente las normas y
principios éticos establecidos en la Declaracién de Helsinki. Este protocolo internacional
proporciona las directrices fundamentales para la investigacién con seres humanos, asegurando

que se respete su dignidad, derechos, seguridad y bienestar.

La investigadora proporciond a todos los participantes informacion detallada sobre la
naturaleza del estudio, sus objetivos, los procedimientos que se llevaran a cabo y cualquier riesgo

0 beneficio potencial que pudiera derivarse de su participacion. Se solicité de manera explicita el
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consentimiento informado voluntario y por escrito de cada participante antes de su inclusion en el

estudio. EI consentimiento informado se puede observar en el Anexo 3.
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CAPITULO IV RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Resultados

Este apartado de la investigacion proporciona un analisis descriptivo de las caracteristicas
sociodemograficas, niveles de autoestima y work engagement de los funcionarios publicos del
GAD de Riobamba. A través de tablas y estadisticas, se desglosan datos que permiten una

comprension de la composicion y el estado psicosocial de esta fuerza laboral.

En la seccion 4.1.1, se examinan las caracteristicas sociodemograficas, destacando la
distribucion equitativa de género y la prevalencia de empleados entre 31 y 40 afios, lo cual refleja

una fuerza laboral con una mezcla generacional y una experiencia laboral diversa.

La seccion 4.1.2 se enfoca en los niveles de autoestima en diferentes dimensiones,
mostrando gque la mayoria de los empleados tienen una autoestima personal y social en niveles
medios. Esto sugiere un bienestar psicolégico moderado entre los empleados, aunque también
revela areas que podrian requerir atencion, como una minoria con autoestima baja en ciertas

dimensiones.

Enseguida, la seccion 4.1.3 analiza los niveles de work engagement, utilizando
dimensiones como Vigor, Dedicacion y Absorcion. Los resultados muestran que la mayoria de los
empleados tienen un alto work engagement, especialmente en términos de dedicacion y absorcion,

lo cual es indicativo de una fuerza laboral comprometida y motivada.
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Finalmente, en la seccion 4.1.4 se evalGa la normalidad de los datos y se aplican métodos
correlacionales, destacando el uso de la correlacion de Spearman debido a la no normalidad de
algunas variables. Los resultados del analisis de correlacion de Spearman entre distintas
dimensiones de autoestima y las dimensiones de la UWES indican que existen algunas relaciones

positivas, aunque en su mayoria no son estadisticamente significativas.

4.1.1 Caracteristicas sociodemograéficas

La Tabla 3 ofrece una representacion cuantitativa de la poblacién de funcionarios publicos
en esta entidad gubernamental. En cuanto al sexo, se observa que hay una distribucién casi
equitativa, con un 48.2% de hombres y un 51.8% de mujeres, lo que refleja una presencia

equilibrada de género.

Tabla 3

Caracteristicas sociodemograficas del GAD de Riobamba

Sexo F %
Masculino 54 48.2
Femenino 58 5138

Edad

20-30 28 25.0%

31-40 45 40.2%

41-50 30 26.8%

51-60 7 6.2%

61-70 2 18%
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Afios de antigledad
Menos de 5 afios 20 17.9%

5-10 afos 38 33.9%
11-15 afios 28 25.0%
16-20 afios 20 17.9%

Mas de 20 afios 6 54%

Nota. Elaborado por la autora.

En relacion con la edad, la mayoria de los funcionarios publicos se encuentran en el rango
de edades de 31 a 40 afios, que abarca el 40.2% de la poblacion total. Esto sugiere que esta entidad
cuenta con una cantidad significativa de empleados en la etapa de la adultez temprana y la mediana
edad. Ademas, se observa una presencia diversa de grupos de edad, con una representacion menor
de individuos en los grupos de 20 a 30 afios (25%), 41 a 50 afios (26.8%), 51 a 60 afios (6.2%) y

61 a 70 afios (1.8%). Esto implica una mezcla generacional en el ambiente laboral.

En términos de antigliedad en el GAD de Riobamba, la tabla muestra que la mayoria de los
empleados tienen entre 5y 10 afios de experiencia, con un 33.9%, lo que indica una fuerza laboral
con un nivel moderado de experiencia en la organizacion. Asimismo, hay una proporcion
significativa de funcionarios con 11 a 15 afios de antiguedad (25.0%), lo que sugiere una presencia
estable en la organizacion. Por ultimo, se observa un grupo mas reducido de empleados con menos
de 5 afios (17.9%) y mas de 20 afios de antigiiedad (5.4%), lo que muestra una cierta diversidad en

los niveles de experiencia de la fuerza laboral del GAD de Riobamba.
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4.1.2 Niveles de autoestima

Tabla 4

Niveles de autoestima

Bajo Medio Alto TOTAL

F % F % F % F %

Personal 8§ 71 92 821 12 10.7 112 100

Social 14 125 98 875 0 0 112 100

Familiar 10 89 96 857 6 536 112 100

Autoestimatotal 9 80 88 78.6 15 134 112 100

Nota. Elaborado por la autora.

La Tabla 4 presenta los niveles de autoestima en diferentes dimensiones y en el puntaje
total de autoestima observados en los funcionarios del GAD de la ciudad de Riobamba. Cada
dimension se segmenta en categorias que reflejan diversos grados de work engagement, que varian
desde Bajo hasta Alto. La informacion se muestra mediante la frecuencia absoluta y los porcentajes
en relacién con el nimero total de participantes. En la dimension Personal, que se enfoca en la
imagen personal y la percepcion de si mismo a nivel individual, se observa que el 82.1% de los

empleados se ubica en el nivel medio de autoestima, seguido de un 10.7% en el nivel alto y un
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7.1% en el nivel bajo. Esto indica que la mayoria de los empleados tienden a tener una autoestima

personal en un rango moderado.

En cuanto a la dimension Social, la cual guarda conexion con las interacciones sociales y
la percepcion de como uno es percibido por otros en entornos sociales, se destaca que el 87.5% de
los funcionarios se encuentra en el nivel medio de autoestima social, mientras que no se registran
empleados en el nivel alto de esta dimension. Existe un 12.5% de empleados en el nivel bajo de
autoestima social, lo que sugiere que un grupo minoritario podria experimentar desafios en esta

area.

En la dimension Familiar, se observa una prevalencia del nivel medio de autoestima
familiar, que abarca al 85.7% de los empleados. El nivel alto representa el 5.36%, mientras que el
nivel bajo alcanza un 8.9%. Esto indica que la mayoria de los empleados reportan una autoestima
familiar moderada, pero también existe un grupo considerable con niveles mas bajos en esta

dimension.

Finalmente, en la categoria de Autoestima Total, se encuentra el 78.6% de los funcionarios
en el nivel medio, el 13.4% en el nivel alto y el 8.0% en el nivel bajo. Esto refleja una distribucion
diversa en cuanto a los niveles de autoestima general en la poblacién, con la mayoria ubicada en

el nivel medio.
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4.1.3 Niveles de work engagement

La Tabla 5 presenta los niveles de work engagement en los funcionarios del GAD de la

ciudad de Riobamba, desglosados en cuatro dimensiones: Vigor, Dedicacion, Absorcion y el

Puntaje Total de engagement. Cada dimension se divide en categorias que representan diferentes

niveles de work engagement, desde Muy bajo hasta Muy alto. Los datos se presentan en forma de

frecuencia absoluta y porcentajes en relacion con el total de participantes (112 en total).

Tabla b

Niveles de work engagement

Muy ) ) Muy
) Bajo Medio Alto TOTAL

bajo alto
F % F % F % F % F % F %
Vigor 0O 0O 4 36 8 714 20 178 8 7.14 112 100
Dedicacién 2 18 10 89 38 339 52 464 10 89 112 100
Absorcion 2 18 5 45 35 313 55 491 15 134 112 100

Puntaje Total de Work

1 09 12 107 20 179 70 625 9 8 112 100

Engagement

Nota. Elaborado por la autora.

66



En la dimension de Vigor, asociada al work engagement y que se refiere a la disposicion y
energia positiva que una persona experimenta mientras se involucra en sus tareas laborales, se
observa que ningun participante tiene un nivel de compromiso Muy bajo. La mayoria de los
participantes (71.4%) se encuentran en el nivel Medio de vigor, seguido por el nivel Alto (17.8%).
Solo un pequefio porcentaje esta en los niveles Bajo (3.6%) y Muy alto (7.14%). En resumen, la

mayoria de los participantes en esta dimension muestran un nivel de vigor medio.

En la dimensién de Dedicacion, que se refiere al componente emocional y cognitivo en el
cual los individuos muestran un fuerte vinculo afectivo con su trabajo, la mayoria de los
participantes (46.4%) se encuentran en el nivel Alto, seguido por el nivel Medio (33.9%). Los
niveles Bajo y Muy alto representan un porcentaje menor de participantes (8.9% cada uno),

mientras que el nivel Muy bajo es el menos comun (1.8%).

En cuanto a la dimensién de Absorcion, que se vincula a la sensacién de inmersion
completa en lo laboral, durante la cual el tiempo parece transcurrir velozmente debido a la total
dedicacion a los aspectos laborales, la mayoria de los participantes (49.1%) se encuentran en el
nivel Alto, seguido por el nivel Medio (31.3%). Los niveles Bajo y Muy alto representan un
porcentaje menor de participantes (4.5% y 13.4%, respectivamente), mientras que el nivel Muy
bajo es el menos comun (1.8%). Similar a Dedicacion, Absorcion muestra una distribuciéon con un

énfasis en los niveles Alto y Medio.

Finalmente, en el Puntaje Total de Engagement, la mayoria de los participantes (62.5%)

obtienen un puntaje en el nivel Alto, seguido por el nivel Medio (17.9%). Los niveles Bajo y Muy
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alto representan un porcentaje menor de participantes (10.7% y 8%, respectivamente), mientras

que el nivel Muy bajo es el menos comun (0.9%). En resumen, la mayoria de los participantes en

el puntaje total de engagement tienen un nivel alto de work engagement.

4.1.4 Andlisis de correlacion

Tabla 6

Prueba Kolmogdrov-Smirnov de normalidad para las dimensiones

Encuesta Dimension Estadistico D P-valor

Escala de Personal 0.28 0.0002
Autoestima de
Coopersmith para Social 0.32 0.00035
Adultos

Familiar 0.27 0.000005

Vigor 0.28 0.00013

UWES Dedicaciéon 0.18 0.00012
Absorcién 0.17 0.00013

Nota. 0=0.05. Elaborado por la autora.
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La Tabla 6 muestra los resultados de la prueba de Kolmogorov-Smirnov, aplicada para
evaluar la normalidad de las dimensiones en dos encuestas diferentes: la Escala de Autoestima de
Coopersmith para Adultos y el UWES. Esta prueba ayuda a determinar si los datos de cada

dimension se ajustan a una distribucion normal.

En la Escala de Autoestima de Coopersmith para Adultos, las dimensiones Personal, Social
y Familiar presentaron estadisticos D de 0.28, 0.32 y 0.27 respectivamente, con p-valores
extremadamente bajos (0.0002, 0.00035 y 0.000005). Estos p-valores, todos significativamente
menores que el nivel de significancia establecido en 0.05, indican una fuerte evidencia para

rechazar la hipétesis nula de una distribucién normal en estas dimensiones de autoestima.

Por su parte, en la encuesta UWES, las dimensiones Vigor, Dedicacion y Absorcion
también mostraron estadisticos D (0.28, 0.18 y 0.17) con p-valores bajos (0.00013, 0.00012 y
0.00013), lo que igualmente sugiere una desviacion de la normalidad en estas dimensiones de work
engagement. Estos resultados son cruciales ya que implican que los datos en todas las dimensiones
analizadas no se distribuyen normalmente. En el contexto de analizar las relaciones entre estas

dimensiones, la prueba de correlacion de Spearman se presenta como la mas adecuada.

La Tabla 7 muestra los resultados del analisis de correlacion de Spearman entre distintas
dimensiones de autoestima (Personal, Social, Familiar) y las dimensiones de la UWES, que

incluyen Vigor, Dedicacion y Absorcién.
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Para la dimensidén Vigor, se observa una correlacion de Spearman de 0.26 con un p-valor
de 0.006 en relacién con la autoestima personal. Este resultado indica una correlacion positiva y
estadisticamente significativa, lo que sugiere que niveles mas altos de vigor estan bajamente
relacionados con una mayor autoestima personal, y esta relacion es estadisticamente significativa
al nivel de 0.01. Sin embargo, la correlacion de Vigor con las dimensiones de autoestima social y
familiar es mucho mas baja, 0.050 y 0.17 respectivamente, y es estadisticamente no significativa

en estos casos, con p-valores de 0.59 y 0.07, respectivamente.

Tabla 7
Niveles de correlacion de Spearman entre dimensiones de la Escala UWES y la Escala de

Autoestima de Coopersmith para Adultos

Personal Social Familiar
Rho de P Rho de P Rho de P
Spearman valor Spearman valor Spearman valor
Vigor 0.26 0.006 0.050 0.59 0.17 0.07
Dedicacion 0.21 0.025 -0.01 0.909 -0.007 0.93
Absorcion 0.008 0.93 -0.01 0.909 -0.007 0.93

Nota. a=0.01. Elaborado por la autora.
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Por otro lado, la dimension de Dedicacion muestra una correlacion positiva mas baja de
0.21 con la Autoestima Personal, siendo estadisticamente no significativa (p-valor de 0.025). De
igual manera, para las dimensiones de Autoestima Social y Familiar, las correlaciones son
practicamente nulas (-0.01 y -0.007 respectivamente) y no significativas, con p-valores de 0.909 y
0.93. Esto sugiere que no hay una relacion lineal apreciable entre Dedicacion y estas dimensiones

de autoestima.

Finalmente, la dimensidn de Absorcién muestra correlaciones muy bajas y no significativas
con todas las dimensiones de autoestima, siendo 0.008 con Personal, -0.01 con Social y -0.007 con
Familiar, y en todos los casos los p-valores son altos (0.93), lo que indica que no hay evidencia de

una relacion lineal entre Absorcion y las dimensiones de autoestima en esta muestra.

Tabla 8

Prueba Kolmogdrov-Smirnov de normalidad para los valores totales

Variable Estadistico D P-valor
Autoestima 0.151 0.0111
Work engagement 0.042 0.983

Nota. 0=0.05. Elaborado por la autora.
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La Tabla 8 muestra los resultados de la prueba de Kolmogorov-Smirnov, la cual se utiliza
para determinar si un conjunto de datos se ajusta a una distribucion normal. Los resultados para
las variables Autoestima y Work Engagement se presentan en términos del estadistico D y sus

respectivos p-valores.

Para la variable Autoestima, el estadistico D es de 0.151, y el p-valor asociado es de 0.0111.
El p-valor es menor que el nivel de significancia establecido en 0.05, lo que indica que hay
suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipotesis nula de que los datos de "Autoestima™
siguen una distribucion normal. Esto sugiere que la distribucién de la variable "Autoestima™ es no

normal.

Por otro lado, la variable Work Engagement presenta un estadistico D de 0.042 y un p-valor
de 0.983. Este p-valor es significativamente mayor que el umbral de 0.05, lo que implica que no
se puede rechazar la hipétesis nula; por lo tanto, no hay evidencia suficiente para afirmar que los
datos de Work Engagement no siguen una distribucion normal. En consecuencia, se acepta la

hipétesis de normalidad para la variable Work Engagement.

En conclusion, dados los resultados de la prueba de Kolmogorov-Smirnov, que sugieren
que la variable Autoestima no sigue una distribucion normal, mientras que la variable Work
Engagement podria considerarse normal, por lo tanto, la prueba de correlacion de Spearman

emerge como la opcion méas adecuada para analizar la relacidn entre estas variables.
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La Tabla 9 presenta los resultados del analisis de correlacion de Spearman entre las
puntuaciones totales de la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES) y la Escala de
Autoestima de Coopersmith para Adultos. Se encontré una correlacion de 0.18, indicando una
relacion positiva, aunque muy baja, entre el work engagement general, medido por la UWES, y la
autoestima, medida por la Escala de Coopersmith. El p-valor asociado con esta correlacion es de
0.05. Esto significa que hay un 5% de probabilidad de que la correlacidn observada sea resultado
del azar. De acuerdo con el nivel de significancia establecido (a=0.01), esta correlacion es

estadisticamente no significativa.

Tabla 9
Niveles de correlacion de Spearman en las puntuaciones totales de la UWES y la Escala de

Autoestima de Coopersmith para Adultos

Rho de Spearman P valor

0.18 0.05

Nota. a=0.01. Elaborado por la autora.

En conclusion, mientras que existe una infima relacion positiva entre el bienestar laboral
medido por el UWES vy la autoestima medida por la Escala de Coopersmith para Adultos, esta
asociacion no es lo suficientemente fuerte como para ser considerada estadisticamente significativa

bajo el nivel de significancia de a=0.01. Esto sugiere que, aunque puede haber una conexion entre
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cdmo se sienten los adultos acerca de su autoestima y su compromiso con el trabajo, esta relacion
requiere una investigacion mas detallada para comprender completamente su dindmica y

significado.

4.2 Discusién

En el GAD de Riobamba, segln esta investigacion, la distribucion de género es bastante
equilibrada, con un 48.2% de hombres y un 51.8% de mujeres. En cuanto a la edad, la mayoria de
los encuestados (40.2%) se encuentra en el rango de 31-40 afios. En contraste, Pulla (2022) observa
en los GADs de San Felipe de Ofia y Chordeleg (provincia de Azuay) una distribucion de género
mas desigual, con un claro predominio masculino (78.3% en San Felipe de Ofia, 68.42% en
Chordeleg). Por otro lado, Castillo (2020) reporta en el GAD Parroquial Rural de Montalvo
(provincia de Pastaza) que la mayoria de los cargos estan ocupados por mujeres (5 de 7 cargos), y

la edad promedio en este grupo es de 47.4 afos.

Por otro lado, Carrillo (2020) en su estudio en una institucion de salud publica en la
provincia de Santa Elena, Ecuador, encontré que el género femenino era predominante (66.10%),
una cifra significativamente mas alta que en el GAD de Riobamba. Ademas, el rango de edad mas
representado era también de 31 a 40 afios (38.42%), similar al hallazgo en nuestra investigacion.
Esto podria sugerir una tendencia en ciertos sectores hacia una fuerza laboral mas joven y

femenina, posiblemente reflejando tendencias mas amplias en el mercado laboral.
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En términos de antigliedad, el GAD de Riobamba se destaca que la mayoria de los
empleados tienen entre 5y 10 afios (33.9%). Lo que contraste con lo referido por Castillo (2020),
quien observé que la antigiiedad promedio en el cargo es considerablemente alta, con un promedio

de 31 afos y 2 meses.

En resumen, la comparacion de estos estudios revela diferencias significativas en la
composicién sociodemografica de las instituciones estudiadas, reflejando posiblemente las
caracteristicas Unicas de cada sector y las politicas de recursos humanos. Mientras que en algunas
instituciones hay una mayor representacion femenina y una tendencia hacia una fuerza laboral mas
joven, otras muestran una distribucion mas equilibrada de género y una amplia gama de edades y

experiencias.

En lo que respecta a la autoestima, en la presente investigacion, se observa que la mayoria
de los funcionarios del GAD de Riobamba presentan un nivel medio de autoestima en las
dimensiones personal (82.1%), social (87.5%) y familiar (85.7%). Estos hallazgos contrastan
marcadamente con los de Navarro (2021), quien report6 una prevalencia muy alta de autoestima
baja (81.8%) entre los trabajadores de su investigacion. La diferencia podria atribuirse a
variaciones en el entorno laboral, la cultura organizacional o las metodologias de evaluacion de la

autoestima.

Por otro lado, los resultados de Merino (2021) y Bermeo (2023) indican una predominancia
de alta autoestima entre sus sujetos de estudio, lo que difiere de los hallazgos de esta investigacion,

donde se observa una menor proporcion de autoestima alta. Mientras que Merino (2021) encontro
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un 63.3% de autoestima alta entre su muestra, Bermeo (2023) reporté un aun mas elevado 93.85%.
Estas discrepancias pueden sugerir que los funcionarios del GAD de Riobamba podrian
beneficiarse de intervenciones para mejorar su autoestima, en comparacion con las poblaciones

estudiadas por Merino y Bermeo.

Finalmente, los hallazgos de Ventura & Sosa (2023) presentan una distribucion mas
equilibrada de niveles de autoestima, con un 41% en el nivel medio y un 50% en el alto, lo que se
asemeja mas a los resultados de esta investigacion en términos de la proporcion de individuos con
autoestima media. Sin embargo, la proporcion de autoestima alta en su estudio es

considerablemente mayor que en la presente investigacion.

En conjunto, estas comparaciones destacan la diversidad en los niveles de autoestima en
diferentes contextos laborales. Mientras que algunos entornos pueden tener una prevalencia
significativa de baja autoestima que requiere atencién inmediata, otros pueden tener una
distribucion mas equilibrada o una alta autoestima predominante. Estos hallazgos subrayan la
importancia de considerar el contexto especifico al disefiar e implementar estrategias para mejorar

la autoestima y el bienestar general de los empleados (Orozco, et al., 2021).

En este estudio, los niveles de work engagement en el GAD de Riobamba muestran que la
mayoria de los empleados presentan un compromiso medio o alto en las dimensiones de vigor
(71.4% y 17.8%, respectivamente), dedicacion (33.9% y 46.4%), y absorcion (31.3% y 49.1%).
Estos datos contrastan con los hallazgos de Andrade (2021), quien reportd porcentajes muy altos

de compromiso en todas las dimensiones (vigor 83.9%, dedicacion 84.3%, absorcion 76.2%).
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De forma similar, Betancur (2023) encontraron que el 93% de su muestra evidenciaba altos
niveles de work engagement, una cifra considerablemente mas alta que la presente investigacion,
donde solo el 62.5% alcanz6 un puntaje total de engagement alto. Esto sugiere que los empleados
del GAD de Riobamba pueden tener un nivel de work engagement menor en comparacion con los
participantes en el estudio de Betancur. En el caso de Calizaya et al. (2020), la mayoria de los
participantes tienen un nivel medio de compromiso laboral, con un 90.4% en vigor, 88.5% en
dedicacion y 82.4% en absorcion, lo que indica una tendencia general hacia un compromiso laboral
moderado. Finalmente, Ventura & Sosa (2023) presentaron una distribucién mas equilibrada de
los niveles de work engagement, con un 44% de alto engagement, cifra mas cercana a los hallazgos

de este estudio (62.5% de alto engagement en el puntaje total).

En lo que se refiere a la correlacion entre los niveles de autoestima, medidos por la Escala
de Autoestima de Coopersmith para Adultos, y el work engagement, evaluado mediante la UWES,
en una muestra de trabajadores del GAD de Riobamba. Los resultados mostraron una correlacion
positiva modesta (Rho de Spearman = 0.18, p = 0.05), sugiriendo una relacion estadisticamente no
significativa ya que el nivel de significancia establecido fue de 0.01, aunque no muy fuerte entre

la autoestima y el work engagement.

Estos hallazgos se alinean parcialmente con investigaciones previas en el campo, aungque
también presentan algunas diferencias notables. Por ejemplo, en el estudio de Navarro (2021), se
encontré una correlacién mas fuerte (Rho de Spearman = 0.608, p < 0.05) entre el compromiso
organizacional y la autoestima en una muestra de empleados de una entidad bancaria. Esto sugiere
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que, en diferentes contextos organizacionales y poblaciones, la relacion entre autoestima y work

engagement puede variar en su intensidad.

En contraste, Merino (2021) encontré una correlacion negativa entre la autoestima y el
compromiso organizacional (Rho de Spearman = -0.431, p = 0.017) en una muestra de docentes,
lo que sugiere que, en algunos contextos, mayores niveles de autoestima podrian asociarse con
menor compromiso organizacional. Estos resultados contrastantes podrian deberse a diferencias
en las poblaciones estudiadas, los entornos laborales, o incluso en las herramientas utilizadas para

medir la autoestima y el work engagement.

Ventura & Sosa (2023) examinaron la relacion entre autoeficacia, autoestima y
engagement, encontrando correlaciones significativas entre estas variables (Rho de Spearman >
0.8, p < 0.01). Aunque este estudio se centré en un contexto diferente, sus resultados resaltan la

importancia de factores psicologicos como la autoestima y la autoeficacia en el work engagement.

En suma, aunque los resultados de esta investigacion confirman la existencia de una
relacion entre la autoestima y el work engagement, la magnitud de esta correlacion varia en
comparacion con otros estudios. Esto subraya la necesidad de considerar el contexto especifico y
las caracteristicas de la poblacion al interpretar y aplicar los hallazgos en el campo de la psicologia

organizacional y del trabajo.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

La investigacion reveld una correlacion positiva, aunque infima y estadisticamente no
significativa (Rho de Spearman = 0.18, p = 0.05) entre la autoestima, medida por la Escala de
Autoestima de Coopersmith para Adultos, y el work engagement, evaluado mediante la UWES.
Por lo que se rechaza la hipoétesis alternativa y se acepta la hipdtesis nula de que no existe una
relacion estadisticamente significativa entre las variables analizadas. Se sugiere que la autoestima
contribuye al engagement en el trabajo, pero probablemente en combinacién con otros factores

psicosociales y organizacionales.

Los resultados indican que el personal de Gestion Administrativa y Financiera del GAD de
Riobamba durante 2023 presenta, en su mayoria, un nivel medio de autoestima en todas las areas
evaluadas (personal, social y familiar). Especificamente, un 82.1% del personal tiene una
autoestima media en el &mbito personal, un 87.5% en el social, y un 85.7% en el familiar. Aunque
un porcentaje menor muestra una alta autoestima (10.7% en lo personal, 0% en lo social, y 5.36%
en lo familiar), es preocupante que un pequefio segmento adn presente bajos niveles de autoestima.
Estos hallazgos sugieren que, mientras la mayoria del personal tiene una percepcidn positiva pero
moderada de si mismos, hay una necesidad de fortalecer la autoestima, especialmente en los

ambitos social y familiar.
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En cuanto al work engagement, los empleados del GAD de Riobamba muestran una
tendencia general hacia un nivel medio en las tres dimensiones evaluadas: vigor, dedicacion y
absorcion. Un notable 71.4% de los empleados reporta un nivel medio de vigor, mientras que el
46.4% muestra un alto nivel de dedicacion y un 49.1% exhibe alta absorcion. Estos resultados
reflejan un compromiso laboral positivo, especialmente en términos de dedicacion y absorcion, lo
que sugiere que el personal se siente emocionalmente involucrado y sumergido en su trabajo. Sin
embargo, el vigor, aunque predominantemente medio, indica un area de mejora para incrementar

la energia y resistencia en el trabajo.

La propuesta "ElevaGAD: Fortaleciendo la Autoestima para un Mejor Desempefio en
Riobamba™ es una iniciativa integral y bien estructurada, enfocada en mejorar la autoestima y el
bienestar de los funcionarios del GAD de Riobamba. Su enfoque integral, que incluye la
planificacién minuciosa, objetivos claramente definidos y una metodologia enfocada tanto en el
desarrollo personal como profesional, es clave para su efectividad. Mediante cuatro médulos que
abordan la autoestima personal, social, familiar y la salud mental, la propuesta ofrece herramientas
practicas y relevantes para enfrentar desafios en multiples esferas de la vida de los funcionarios.
La inclusion de procesos de evaluacion y seguimiento es fundamental para garantizar la

sostenibilidad del impacto del programa y permite realizar ajustes continuos para mejorar.

RECOMENDACIONES

Dado que la correlacion encontrada entre la autoestima y el work engagement es infima y

estadisticamente no significativa, se recomienda enfocar futuras investigaciones en identificar y
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analizar otros factores psicosociales y organizacionales que puedan influir en el work engagement.
Esto podria incluir aspectos como el clima laboral, la motivacién intrinseca, el liderazgo, las
politicas de bienestar y reconocimiento en la organizacion, entre otros. Ademas, seria valioso
disefiar intervenciones o programas que aborden estos factores y evaluar su efecto en el work
engagement para obtener una comprension mas completa de los elementos que contribuyen al

work engagement del personal.

Aunque los empleados mostraron un alto work engagement, es importante mantener y
reforzar este aspecto. Se recomienda la implementacion de programas de reconocimiento y
recompensa que valoren el compromiso y la dedicacion de los empleados. Ademas, se podrian
explorar oportunidades para el desarrollo profesional y la formacidn continua, asegurando que los

empleados se sientan valorados y parte integral de la organizacion.

Es recomendable que la administracion del GAD de Riobamba adopte y respalde
plenamente la propuesta "ElevaGAD: Fortaleciendo la Autoestima para un Mejor Desempefio en
Riobamba"”. Para maximizar su eficacia, seria beneficioso establecer un compromiso
organizacional claro y continuo, no solo en términos de recursos, sino también en la promocion de
una cultura que valore y priorice el bienestar y desarrollo personal de sus funcionarios. Ademas,
integrar la retroalimentacion de los participantes y adaptar el programa segin sea necesario

contribuira a su relevancia y éxito a largo plazo.

81



CAPITULO V PROPUESTA

5.1 Nombre

Eleva GAD: Fortaleciendo la Autoestima para un mejor desempefio en Riobamba

5.2 Objetivos

5.2.1 Objetivo general

Impulsar el desarrollo integral de los funcionarios del GAD de Riobamba mediante el
fortalecimiento de su autoestima personal, social y familiar, contribuyendo asi a una mayor

eficiencia, bienestar y work engagement.

5.2.2 Objetivos especificos

Incrementar la confianza y el reconocimiento de las propias habilidades y logros de los

funcionarios.

Promover habilidades de comunicacion efectiva y empatia entre los funcionarios,

mejorando las relaciones interpersonales en el ambiente laboral.

Brindar herramientas para manejar mejor el equilibrio entre las responsabilidades laborales

y familiares.

Capacitar a los funcionarios en liderazgo efectivo, gestion del tiempo y autogestion.

Proveer recursos y apoyo para el manejo del estrés y la promocion de la salud mental.
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5.3 Justificacion

El GAD de Riobamba, como entidad gubernamental, desempefia un papel importante en la
administracion y el desarrollo de la ciudad. La eficiencia y eficacia de esta organizacion dependen
en gran medida de la capacidad, bienestar y compromiso de sus funcionarios. Dados los resultados
del andlisis realizado, se identifica la necesidad de fortalecer la autoestima de los empleados como

un factor clave para mejorar su desempefio y bienestar general.

La autoestima juega un rol fundamental en como los individuos se perciben a si mismos y
a su entorno, influyendo directamente en su desempefio laboral, relaciones interpersonales y
bienestar general. Una autoestima equilibrada conlleva a una mayor productividad, mayor
satisfaccion laboral y mejor manejo de las relaciones en el lugar de trabajo. Por lo tanto, fortalecer
la autoestima de los funcionarios del GAD de Riobamba es esencial para el desarrollo de una

fuerza laboral resiliente y eficiente.

Un programa centrado en la autoestima no solo beneficia el rendimiento laboral, sino que
también impacta positivamente en la salud mental y fisica de los empleados. Esto conduce a una
reduccién en el ausentismo y los costos asociados con problemas de salud relacionados con el
estrés y la baja autoestima. Ademas, al mejorar la autoestima, los funcionarios estan mejor
equipados para asumir roles de liderazgo y tomar iniciativas. Esto es vital para una organizacion

que busca adaptarse y prosperar en un entorno cambiante.
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5.4 Metodologia

La propuesta "ElevaGAD: Fortaleciendo la Autoestima para un Mejor Desempefio en
Riobamba™ esta meticulosamente estructurada en cuatro modulos principales, seguidos de un
proceso integral de evaluacion y seguimiento. EI Modulo 1, Autoestima Personal, se enfoca en
fortalecer la percepcion que tienen los funcionarios sobre si mismos, realzando su confianza,
resiliencia y reconocimiento de sus propias habilidades y logros. EI Modulo 2, Autoestima Social,
tiene como objetivo mejorar las habilidades de interaccién y comunicacion entre los colegas,
promoviendo un ambiente laboral armonico y colaborativo. EI Mddulo 3, Autoestima Familiar, se
dedica a equilibrar la vida laboral y familiar, proporcionando herramientas para gestionar mejor
las responsabilidades y el estrés en ambos ambitos. EI Médulo 4, Salud Mental, aborda la
importancia del bienestar psicolégico, ofreciendo estrategias para manejar el estrés, fomentar la
salud mental y mantener una actitud positiva. Finalmente, la seccién de Evaluacion y Seguimiento
garantiza que los objetivos del programa se cumplan efectivamente. Esta fase implica la medicion
de los avances, la retroalimentacidn continua y los ajustes necesarios para asegurar un impacto

duradero y significativo en el bienestar y desempefio de los empleados del GAD de Riobamba.

5.4.1 Talleres interactivos

Los talleres interactivos de "ElevaGAD" estan disefiados para ser participativos y
dindmicos, involucrando a los funcionarios en una variedad de actividades grupales y ejercicios
practicos. La finalidad es promover el aprendizaje colaborativo y la reflexion personal. Dentro de

estos talleres, se utilizan técnicas como role-playing, brainstorming, y discusiones en grupo para
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abordar temas relevantes como la comunicacion efectiva, la autoevaluacion positiva y el manejo
de conflictos. Estas sesiones no solo fomentan la autoestima y las habilidades sociales, sino que
también construyen un sentido de comunidad y apoyo mutuo entre los empleados. Los facilitadores
de estos talleres son expertos en desarrollo personal y psicologia organizacional, asegurando que

las actividades sean tanto atractivas como educativas.

5.4.2 Sesiones de coaching individual

Reconociendo que cada individuo tiene necesidades y desafios Unicos, "ElevaGAD"
incluye sesiones de coaching individual. Estas sesiones ofrecen un espacio seguro y confidencial
donde los funcionarios pueden recibir asesoramiento personalizado y apoyo para abordar

cuestiones especificas relacionadas con la autoestima, el desempefio laboral o desafios personales.

Los coaches trabajan con cada empleado para establecer objetivos claros, desarrollar
estrategias personalizadas y ofrecer retroalimentacion constructiva. Este enfoque individualizado
es fundamental para asegurar que todos los participantes puedan maximizar su crecimiento
personal y profesional. Ademas, el coaching individual contribuye a identificar y potenciar las

fortalezas individuales, lo que resulta en un aumento de la confianza y la autoeficacia.

5.4.3 Charlasy conferencias

Las charlas y conferencias forman otro pilar importante de "ElevaGAD". Estos eventos

presentan a expertos en psicologia organizacional, desarrollo personal, y temas relacionados con
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el bienestar laboral. Estas sesiones estan disefiadas para proporcionar informacién valiosa,

perspectivas innovadoras y mejores practicas en el campo del desarrollo humano y organizacional.

Estas conferencias abarcan una amplia gama de temas, desde la importancia de la
autoestima en el lugar de trabajo hasta estrategias para la gestion del estrés y la promocion de la
salud mental. Al traer voces y experiencias diversas, se enriquece el didlogo y se amplia la
comprension de los funcionarios sobre estos temas cruciales. Ademas, estas charlas sirven como
una plataforma para la reflexién y el intercambio de ideas, incentivando a los empleados a aplicar

lo aprendido en su vida laboral y persona.
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5.5 Modulo 1 Autoestima personal

fomentar una

imagen positiva de

autoconocimiento y
autoaceptacion.

-Estrategias para superar la

de coaching individual.
Ejercicios de escritura

reflexiva y diarios

-Informes de seguimiento
de los coaches.

-Autoinformes y diarios

Objetivo Contenidos Actividades Medios de Verificacion Supuestos
- Los participantes
- Conceptos clave de la - Talleres de reflexion - Encuestas y
Mejorar la estan dispuestos y
autoestima personal. personal y cuestionarios pre y post
percepcion abiertos a la
-Técnicas de autoevaluacion. Sesiones | madulo.
personal y introspeccion y el

cambio personal.

-Acceso continuo a

afrontamiento.

después del maédulo.

si mismo. recursos de apoyo y
autocritica negativa. personales. de los participantes.
asesoramiento.
- Talleres préacticos sobre | - Evaluaciones de estrés y
Fomentar la - Estrategias de - Los participantes
técnicas de relajacion y resiliencia antes y
resilienciay el afrontamiento y resiliencia. estan motivados para
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manejo positivo de

-Fomento de una actitud

-Actividades de role-

-Retroalimentacion de los

aplicar lo aprendido en

los desafios. positiva ante los retos. playing para gestionar participantes y su vida diaria.
situaciones estresantes. observaciones de los -Existencia de un
-Sesiones de grupo para | facilitadores. Registros entorno de apoyo para
compartir experienciasy | de actividades y practicar nuevas
soluciones. participacion en talleres. | habilidades.
- Sesiones de - Los participantes
- Principios de autogestion - Planes de metas
planificacion de metas y tienen un interés activo
Desarrollar y establecimiento de personales
establecimiento de en el desarrollo
habilidades de objetivos. Herramientas documentados.

autogestion y
establecimiento de

metas.

para planificar y alcanzar
metas personales. Técnicas
para mantener la

motivacion y el enfoque.

objetivos. Ejercicios de
visualizacion y mapeo de
metas. Grupos de
discusion para compartir

estrategias y avances.

Seguimiento de progreso
y logros. Testimonios y
casos de estudio de los

participantes.

personal. Existe un
compromiso continuo
con el proceso de
aprendizaje y

aplicacion.
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5.6 Modulo 2 Autoestima social

Objetivo Contenidos Actividades Medios de Verificacion Supuestos
- Evaluaciones de
- Principios de - Talleres de
habilidades de - Los participantes pueden
comunicacion comunicacion y
comunicacion pre y post | tener resistencia a cambiar
efectiva. dindmicas de grupo.
Mejorar las modulo. patrones de comunicacion

habilidades de

comunicacion y

relacion interpersonal.

- Técnicas de escucha
activa y empatia.

- Resolucion de
conflictos y manejo de
relaciones

interpersonales.

- Role-playing para
practica de escucha
activa y empatia.

- Simulaciones de
resolucion de

conflictos.

- Observaciones y
retroalimentacion de
facilitadores.

- Retroalimentacion de
los participantes sobre

interacciones mejoradas.

establecidos.
- Diferencias culturales o
de personalidad pueden

influir en la dindmica del

grupo.
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Fomentar el respeto y
la valoracion de la
diversidad en el lugar

de trabajo.

- Conciencia sobre la
diversidad y la
inclusion.

- Estrategias para
valorar y respetar las
diferencias.

- Promocion de un
ambiente laboral
inclusivo y

colaborativo.

- Sesiones de
sensibilizacion sobre
diversidad.

- Actividades de grupo
para explorar y valorar
las diferencias.

- Creacion de un
cédigo de conducta

inclusivo.

- Retroalimentacion de
los participantes sobre el
clima laboral.

- Revisidn de politicas y
practicas inclusivas en el
lugar de trabajo.

- Encuestas de
satisfaccion y respeto

mutuo en el equipo.

- Puede existir una falta de
conciencia o sensibilidad
previa sobre temas de
diversidad.

- Posibles tensiones o
conflictos preexistentes
entre los miembros del

equipo.

Desarrollar una red de
apoyo y colaboracion
entre los comparieros

de trabajo.

- Importancia del
apoyo mutuo y el

trabajo en equipo.

- Formacién de grupos
de apoyo y mentoria

entre colegas.

- Testimonios y casos de
éxito de trabajo en

equipo.

- Los empleados pueden
Ser reacios a participar en
actividades de grupo o de

apoyo mutuo.
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- Construccion de
redes de apoyo en el
lugar de trabajo.

- Técnicas de
colaboracion y apoyo

mutuo.

- Talleres de trabajo en
equipo y actividades de
construccion de
confianza.

- Iniciativas de
colaboracion en

proyectos comunes.

- Evaluacién del impacto
de las redes de apoyo en
el desempefio laboral.

- Observacion de la
dindmica de grupo y

colaboracion.

- Existen limitaciones de
tiempo y recursos para la
formaciony
mantenimiento de redes de

apoyo.
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5.7 Modulo 3 Autoestima familiar

interaccion y el
equilibrio entre la
vida laboral y

familiar.

- Comunicacién
efectiva en el entorno
familiar.

- Manejo de
conflictos familiares

y estrés laboral.

playing para mejorar
la comunicacion
familiar.

- Grupos de discusion
sobre manejo del
estrés y conflictos

familiares.

- Autoinformes sobre
mejoras en la vida
familiar.

- Observaciones y
retroalimentacion de

facilitadores.

Objetivo Contenidos Actividades Medios de Verificacion Supuestos
- Talleres sobre
- Encuestas pre y post
- Técnicas de balance | balance vida-trabajo. - Los participantes pueden
maodulo sobre equilibrio
vida-trabajo. - Sesiones de role- enfrentar desafios significativos
Mejorar la vida-trabajo.

en el equilibrio vida-trabajo

debido a responsabilidades

laborales intensas.

- Diversidad en la estructura 'y

dindmicas familiares de los

participantes.
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Fomentar la
autoestimay el

bienestar en el

ndcleo familiar.

- Importancia del
bienestar familiar
para la autoestima.

- Estrategias para
fomentar un
ambiente familiar
positivo.

- Técnicas de apoyo
y comprension mutua

en la familia.

- Actividades de
construccién de un
entorno familiar
positivo.

- Ejercicios de
apreciacion y
reconocimiento
familiar.

- Talleres sobre
técnicas de apoyo

mutuo en la familia.

- Testimonios y
experiencias
compartidas por los
participantes.

- Encuestas de
satisfaccion y bienestar
familiar.

- Registro de actividades
y participacion en

talleres.

- Puede existir resistencia o falta
de participacion de los
miembros de la familia en las
actividades propuestas.

- Limitaciones de tiempo para
dedicar a actividades familiares
debido a compromisos

laborales.

Desarrollar
habilidades de

resiliencia 'y

- Resiliencia familiar
y adaptacion a

cambios.

- Dindmicas grupales

sobre resiliencia y

- Evaluaciones sobre la
capacidad de manejo de

situaciones adversas.

- Los participantes pueden tener

diferentes niveles de habilidad
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adaptabilidad en el

contexto familiar.

- Manejo de
situaciones adversas
en la familia.

- Fomento de la
comunicacion y el
apoyo mutuo en

tiempos de crisis.

adaptabilidad
familiar.

- Simulaciones y
ejercicios de manejo
de crisis familiares.
- Sesiones de
intercambio de
estrategias y

experiencias.

- Informes de
seguimiento de los
participantes.

- Retroalimentacion de
los facilitadores y otros

participantes.

para manejar situaciones

adversas en el ambito familiar.

- Eventuales resistencias al
cambio o a la adopcion de
nuevas estrategias de manejo

familiar.
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5.8 Modulo 4 Salud

mental

Objetivo

Contenidos

Actividades

Medios de Verificacion

Supuestos

Promover la salud
mental y el bienestar
psicolégico de los

funcionarios.

- Fundamentos de la
salud mental.

- Técnicas de
manejo del estrés y
la ansiedad.

- Estrategias para el
cuidado de la salud

mental en el trabajo.

- Talleres sobre manejo
del estrés y relajacion.
- Sesiones de
mindfulness y
meditacion.

- Grupos de discusion
sobre experiencias y
desafios relacionados

con la salud mental.

- Encuestas pre y post
modulo sobre niveles de
estrés y bienestar.

- Autoinformes sobre la
aplicacion de técnicas de
manejo del estrés.

- Observaciones y
retroalimentacion de los

facilitadores.

- Puede haber estigma o falta
de conciencia sobre la
importancia de la salud
mental en el lugar de trabajo.
- Los funcionarios pueden
tener limitaciones de tiempo
para participar en actividades
relacionadas con el bienestar

mental.
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5.13 Evaluacion y seguimiento

Objetivos

Actividades

Medios de Verificacion

Asegurar que los objetivos del
programa se estan cumpliendo
efectivamente.

Identificar areas de mejora 'y
realizar ajustes segun sea
necesario.

Medir el impacto a largo
plazo del programa en la
autoestima y el bienestar de

los empleados.

Evaluaciones Iniciales y Finales: Aplicar encuestas
y cuestionarios antes y después de cada mddulo para

medir cambios en la autoestima, el bienestar y las

habilidades desarrolladas.
Reuniones de Retroalimentacion: Realizar

reuniones periddicas con los participantes y

facilitadores para discutir el progreso y recoger

feedback.

Andlisis de Datos: Recopilar y analizar los datos

recogidos para evaluar la efectividad del programa.

Resultados de Encuestas y Cuestionarios:
Comparar los resultados pre y post
programa para evaluar los cambios en los
indicadores clave.

Registros de Retroalimentacion y
Reuniones: Documentar las discusiones y
comentarios recibidos durante las reuniones
de retroalimentacion.

Informes de Analisis de Datos: Crear
informes detallados basados en el analisis

de los datos recogidos.
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Sesiones de Seguimiento: Organizar sesiones de
seguimiento periddicas para revisar el progreso a

largo plazo y proporcionar apoyo continuo.

Registros de Sesiones de Seguimiento:
Mantener un registro de las sesiones de

seguimiento y los progresos observados.
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ANEXOS

Anexo 1. Encuesta de bienestar y trabajo UWES

Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES)
Schaufeli, W. y Bakker, A. (2003)

Sexo: Edad: Tiempo de servicio:

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por
favor, lea cuidadosamenlte cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Sinunca
se ha sentido asi conteste ‘0" (cero), y en caso contrario indique cuantas veces se ha
sentido asi teniendo en cuenta el nimero que aparece en |a siguiente escala de respuesta

(de 1a8).
Nca oS AT e B e Sempe
1 2 3 4 5
MNinguna  Pocas Una vez al Pocas Una vez por Pocas Todos
vez Veces al mesomenos veces al semana VECes por los dias
ang MEs semana
1. En mi trabajo me siento lleno de energia.
2. Mi trabajo esta lleno de significado y proposito.
3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando.
4. Saoy fuerte y vigoroso en mi trabajo.
5. Estoy entusiasmado con mi trabajo.
8. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi.
T Mi trabajo me inspira.
8. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar.
9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.
10. Estoy orgulloso del trabajo que hago.
1. Estoy inmerso en mi trabajo.
12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.
13. Mi trabajo es retador.
14. Me “dejo llevar” por mi trabajo.
15. Soy muy persistente en mi trabajo.
16. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo.
17. Incluso cuando las cosas no van bien, contindo trabajando.

*Wersion (UWES-17); V= vigor; DE = dedicacion; AB = absorcion
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Anexo 2. Inventario de Autoestima de Stanley Coopersmith, (SEI) Version Adultos

Margue con una (x) debajo de V o F. de acuerdo a los sigulentes criterios:

V cuando la frase 5i coincide con su forma de ser o pensar

F 51 la frase No coincide con su forma de ser o pensar

Criterios F
1. | Usualmente las cosas no me molestan,
2. | Me resulta dificil hablar frente a un grupeo.
3, | Hay muchas cosas de mi que cambiaria si pudiera.
4. | Puedo tomar decisiones sin mayor dificultad.
5 | Soy muy divertido (a).
6. | Me altero ficilmente en casa.
T Me toma mucho tiempo acostumbrarme a cualquier cosa nueva.
8. | Soy popular entre las personas de mi edad.
9. | Generalmente mi familia considera mis sentimientos.
10, | Me rindo ficilmente.
11. | Mi familia espera mucho de mi.
12. | Es bastante dificil ser “yo mismo”
13. | Me siento muchas veces confundido.
14. | La gente sigue usualmente mis ideas.
15. | Tengo una pobre opinion acerca de mi mismo.
16. | Hay muchas ocasiones que me gustaria irme de casa.
17. | Frecuentemente me siento descontento con mi trabajo.
18. | No estoy tan simpdtico como mucha gente.
19. [ Sitengo algo que decir, usualmente lo digo.
20. | Mi familia me comprende.
21. | Muchas personas son mas preferidas que yo.
22. | Frecuentemente siento como si mi familia me estuviera
presionando.
23. | Frecuentemente me siento desalentado con lo que hago.
24. | Frecuentemente desearia ser otra persona.
25. | No soy digno de confianza.
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Anexo 3. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN LA
INVESTIGACION

Titulo de la Investigacion: Autoestimay Work Engagement del Personal de Gestion
Administrativa y Financiera del GAD de la Ciudad de Riobamba durante 2023.

Investigadora Principal: Johanna del Carmen Davila Andrade
Afiliacion: Universidad Técnica del Norte

Correo Electronico del Investigador: [Correo Electronico]
NUmero de Teléfono del Investigador: [NUmero de Teléfono]
Introduccion:

Le agradecemos por considerar participar en nuestra investigacion. Antes de tomar
una decision, es importante que comprenda los objetivos, procedimientos y posibles riesgos
de este estudio. Por favor, lea atentamente la siguiente informacion antes de decidir si desea
participar o no. Si tiene alguna pregunta o necesita aclaraciones, no dude en hacérmelo saber.

Objetivo del Estudio:

El objetivo de esta investigacion es analizar la relacion entre la autoestima y el work
engagement en el personal de gestién administrativa y financiera del Gobierno Auténomo
Descentralizado (GAD) de la ciudad de Riobamba durante el afio 2023. Su participacion es
fundamental para el éxito de este estudio.

Procedimiento:

Si decide participar en este estudio, se le pedird que complete un cuestionario que
incluye preguntas relacionadas con su autoestima y su Work engagement. También puede
ser contactado para una posible entrevista en profundidad o grupos focales. La informacion
recopilada se mantendra confidencial y se utilizara Unicamente para fines de investigacion.

Riesgos y Beneficios:

No se anticipan riesgos significativos al participar en este estudio. Sin embargo, los
posibles beneficios incluyen contribuir al conocimiento sobre el bienestar laboral y el
desemperio de los empleados en el contexto del GAD de Riobamba.
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Confidencialidad:

Toda la informacidn proporcionada sera tratada de manera confidencial. Los datos se
analizaran de manera agregada y se mantendran anénimos. Sus respuestas no se utilizaran
para identificarlo personalmente en ningln informe o publicacion.

Participacion Voluntaria:

Su participacion en este estudio es completamente voluntaria. Puede optar por no
participar o retirarse en cualquier momento sin ninguna consecuencia negativa. Su decision
no afectara su relacion con el GAD de Riobamba ni con ninguna otra entidad.

Contacto:

Si tiene alguna pregunta antes, durante o después del estudio, o si desea obtener mas
informacion sobre los resultados de la investigacion, puede ponerse en contacto con el
Investigador Principal en cualquier momento utilizando la informacion de contacto
proporcionada anteriormente.

Consentimiento:

Al firmar a continuacién, confirmo que he leido y comprendido la informacion
proporcionada y que voluntariamente acepto participar en la investigacion "Autoestima y
work Engagement del Personal de Gestion Administrativa y Financiera del GAD de la
Ciudad de Riobamba durante 2023".

Firma del Participante:

Nombre del Participante (en letra impresa):

Fecha:

Gracias por su participacion y colaboracion en esta investigacion. Su contribucion es
valiosa para nuestro estudio.
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