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Resumen

La investigacion se desarroll6 en la Empresa Novocentro, durante el 2022, para
determinar la relacion entre motivacion y engagement laboral de su personal. Ello requirid
cumplir con los estandares de un estudio de tipo basico y de nivel correlacional en el que se
aplicd el método cientifico y como método especifico el hipotético-deductivo. Se recurrio al
uso de un disefio no experimental transversal, y se tomo datos haciendo uso de la encuesta en
una muestra de poblacion compuesta por 52 colaboradores. Los resultados, en relacion con la
variable motivacion, indicaron que la mayoria (63.5%) demostr6 un nivel alto; y con relacion
a la variable engagement laboral, la mayoria (82.7%) también demostrd un nivel medio. Luego
de realizarse el procesamiento estadistico respectivo, se calculé una significancia de 0.001 y
un coeficiente de Rho de Spearman igual a 0.436, llegdndose a concluir la investigacion
indicando que existe una relacion significativa, directa y moderada entre la motivacion vy el
engagement laboral del personal de la empresa Novocentro, durante el 2022. Por lo tanto, a

mayor motivacion de los colaboradores, mejor engagement laboral.

Palabras clave: motivacidn, engagement laboral, intrinseco, extrinseco
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Abstract

The research was carried out at the Novocentro Company, during 2022, to determine
the relationship between motivation and work engagement of its staff. This required meeting
the standards of a basic study and correlational level in which the scientific method was applied.
The use of a non-experimental cross-correlational design was used, and data was collected
using the survey in a population sample made up of 52 collaborators. The results, in relation to
the motivation variable, indicated that the majority (63.5%) demonstrated a high level; and in
relation to the labor engagement variable, the majority (82.7%) also demonstrated a medium
level. After carrying out the respective statistical processing, a significance of 0.001 and a
Spearman's Rho coefficient equal to 0.436 were calculated, reaching the conclusion of the
investigation indicating that there is a significant, direct and moderate relationship between
motivation and work engagement of the personnel of the company Novocentro, during 2022.

Therefore, the greater the motivation of the collaborators, the better work engagement.

Keywords: motivation, work engagement, intrinsic, extrinsic



XVi

Introduccion

Segun los reportes de Gallup, solo el 15% de las personas estan satisfechas en el lugar
de trabajo, mostrando niveles bajos de compromiso y motivacién en las diferentes instituciones
y organizaciones. El impulso de los empleados para trabajar de manera mas efectiva es crucial
en el funcionamiento de cualquier compafiia, ya que motiva a las personas a desempefiarse con
mayor empefio. Sin embargo, se nota que tanto los aspectos externos como internos influyeron
en como los trabajadores se sintieron motivados, lo que afecté negativamente su nivel de

compromiso en el trabajo.

El compromiso laboral se asocia con una energia personal que los individuos aportan a
su trabajo, a esta concepcidn se le conoce como Engagement laboral referido a un estado mental
positivo y satisfactorio en el ambito laboral. Segin lo mencionado por Choéz & Vélez (2021),
se identifica una carencia en el compromiso de los empleados con las empresas, lo que resalta
la importancia de examinar las estrategias de motivacion laboral como medios para fomentar
la participacion activa en el trabajo. Esta misma situacion se vislumbra en el caso de la Empresa
Novocentro, donde surge la necesidad de investigar la conexién entre la motivacion y el

compromiso laboral de su personal durante el afio 2022.

Para lograr este propdsito, se utiliza un enfoque metodoldgico basado en un disefio no
experimental de tipo transversal. Ademas, para recopilar informacion se utilizan dos
cuestionarios en forma de escala Likert., los cuales se encuentran debidamente validados y con
los criterios de confiabilidad necesaria para la adquisicion de informacion verificable. Esta
investigacion se caracteriza por ser de enfogque cuantitativo, el cual emplea el método cientifico
para el desarrollo sistematico de la investigacion. A su vez, se conto con la participacion de 52

colaboradores de la empresa Novocentro, que haran de este trabajo una realidad.

Finalmente, esta investigacion se encuentra constituida por cinco capitulos:
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Capitulo I: En este parte se muestra el planteamiento del problema donde se desarrolla
la situacion problematica que vive en la empresa Novocentro, en la cual detalla la delimitacién

espacial y temporal, asi como el objetivo y el problema de investigacion.

Capitulo I1: En este capitulo se abord6 los antecedentes de la investigacion, que son
tesis que ya fueron sustentadas por otros investigadores, las bases tedricas en donde se
identifican las variables de estudio, asi como se evidencia las dimensiones e indicadores y, por

ultimo, estan las definiciones de cada uno de ellos.

Capitulo I11: En el presente capitulo se desarrolla la respuesta al problema planteado,

es decir la formulacion de la hipotesis, basada en los antecedentes y la teoria desarrollada.

Capitulo I'V: Se expone de manera concreta la metodologia empleada para la ejecucion
de la presente investigacion, citando a los autores mas resaltantes, quienes guian la presente.
Es maés, se ha determinado la poblacion y muestra que fue elegida; asi como la validez de juicio

de expertos y la confiabilidad del instrumento.

Capitulo V: En esta seccion se exponen los resultados del estudio, donde se llevé a
cabo un analisis descriptivo que se presenta en forma de tablas y graficos. Seguidamente, se
procedio a examinar la hipdtesis con el proposito de identificar la relacion de causa y efecto

entre las variables.

Por ultimo, se llego a la discusion de resultados, el mismo que fue desarrollado en
funcidn a los antecedentes de las tesis y la teoria; también se elaboré las conclusiones luego de

la contrastacion de las hipotesis por cada objetivo planteado y finalmente las recomendaciones.

Las Autoras
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CAPITULO |

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1. Descripcion de la realidad problematica

De acuerdo con la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), el 60% del bajo
desempefio de los trabajadores se origina debido a una gestion deficiente por parte de los
empleadores. Segun una investigacion realizada por Gallup, Unicamente el 15% de las personas
se sienten satisfechas en su entorno laboral, lo que resulta en niveles bajos de compromiso y
motivacion, y, por consiguiente, en una menor eficiencia en el trabajo. Ademas, se destaca que
la motivacion en el ambito laboral podria reducir la rotacion de empleados en un 51% y
aumentar la retencion de talento humano en un 44% (lbafiez, 2018). En Espafia, Hays
Consulting ha calculado que mas del 40% de los empleados en su pais estan desmotivados en
sus trabajos actuales y se estan planteando hacer cambios en su vida laboral (ABC Economia,

2019).

La motivacion de los empleados es vital en el desempefio de toda organizacion.
Independientemente del tipo, modalidad o método, el uso de los recursos humanos orienta el
buen funcionamiento de una organizacion y un buen clima organizacional; ahora bien, el

capital humano es ain mas importante cuando se trata de motivar a los empleados, con la



19

finalidad que estos estén comprometidos con los objetivos y la mision de la empresa (Choéz &

Vélez, 2021).

Segun, Palmero et al. (2008) la motivacion se refiere principalmente a aquello que lleva
a una persona a trabajar de una manera especifica y con dedicacion. Es un proceso mediante el
cual el individuo toma decisiones para seleccionar metas que desea alcanzar y actla en
consecuencia para lograrlas. Sobre esto, Ares (2013) refiere que las personas se componen
como el impulsor de las metas y por ende del desarrollo de la organizacion. En este contexto,
la empresa debe lograr canalizar su energia hacia la realizacion de tareas que contribuyan al
cumplimiento de los objetivos establecidos. Esto implica satisfacer necesidades como el de
alcanzar metas, tener influencia y sentir deseo de pertenencia, o que a su vez genera una
motivacion positiva que fomenta la lealtad y el compromiso de los empleados con la

organizacion.

Bazan (2017) en su investigacion hallo que los factores extrinsecos e intrinsecos
condicionaron la motivacion de los trabajadores investigados; en dicha muestra realizada en
Per(, denoto que existe un nivel deficiente de compromiso laboral, la causa identificada fue la
inadecuada atencion a los colaboradores en las labores que desarrollan, llegando a repensar si
deben continuar con sus trabajos. Como se puede observar el compromiso organizacional de
los empleados con la empresa es carente, por lo que la motivacion laboral debe ser analizada

como estrategias para promover el engagement laboral (Choéz & Vélez, 2021).

El compromiso laboral se asocia con una energia personal que los individuos aportan a
su trabajo, a esta concepcidn se le conoce como Engagement laboral referido a un estado mental
positivo y satisfactorio en el &mbito laboral, caracterizado por vigor, niveles altos de energia

mientras se trabaja (Guevara & Fernandez, 2017). Diversos estudios consideran la
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participacion del trabajador como un factor importante para lograr la eficacia laboral,

observandose un aumento significativo en el compromiso laboral de los colaboradores.

Harter & Schmidt (2002) agregan que los profesionales frecuentemente estan
relacionados con el concepto desempefio en el ambiente de trabajo, promueven el progreso de
las politicas con excelencia y comportamientos positivos. Fomentar la participacion activa en
el trabajo tiene un impacto significativo en los efectos directos de los recursos de la
organizacion, reflejandose en el bienestar, el rendimiento y la calidad de vida en general. Esto
conlleva ventajas tanto para el empleado como para la empresa, al generar resultados

favorables y atenuar los aspectos desfavorables.

La empresa Novocentro estd mostrando una disminucién en la motivacion del talento.
Este escenario se compone como una problematica que desfavorece el desarrollo de la
Organizacién. A falta de motivacion mostraran insatisfaccion con el campo de trabajo, lo cual
estaria relacionandose con el nivel de compromiso de los colaboradores; por esta razon existe
la necesidad de indagar ¢Cual es la relacion entre la motivacion y el engagement laboral del

personal de la Empresa Novocentro, 20227, con la finalidad de responder a la problematica

planteada.
2. Delimitacién del problema
1. Delimitacion Espacial

El proyecto se ejecutd en los ambientes de la empresa Novocentro, el cual se encuentra
ubicado en la avenida Mariscal Castilla N° 1868, distrito de EI Tambo, provincia de Huancayo,

region Junin.

2. Delimitacion Temporal
La investigacion se ejecuto desde el inicio hasta la culminacion a partir del mes de abril

hasta setiembre el afio 2022.
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3. Delimitacion Conceptual o Temdtica
El desarrollo de esta investigacion se ejecutd bajo las concepciones temaéticas de las

variables Motivacion y Engagement laboral.

3. Formulaciéon del problema

1. Problema General
¢ Qué relacion existe entre motivacion y engagement laboral del personal de la Empresa

Novocentro, 20227

2. Problemas Especificos
1. ¢Que relacion existe entre los factores extrinsecos de motivacion y engagement laboral

del personal de la Empresa Novocentro, 20227

2. ¢Qué relacion existe entre los factores intrinsecos de motivacion y engagement laboral

del personal de la Empresa Novocentro, 20227

1. Justificacién

1. Social

Desde el aspecto social, la investigacién se fundd sobre la utilidad que tiene el
desarrollo de la motivacion para alcanzar mejores niveles de engagement laboral; al encontrar
la asociacion entre las referidas variables, a través de instrumentos disefiados de manera
especifica para el requerimiento objetivo, permitié comprender dicha relacion y de esta manera
contribuir con la generacion del conocimiento tanto para profesionales en administracién o

especialistas en recursos humanos.

En ese sentido, la investigacion sirvi6 como documento base para la empresa

Novocentro, quienes teniendo un diagnostico sobre la situacion de la motivacion de sus
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empleados y el nivel de engagement de los mismos pudieron establecer estrategias de

intervencion para mejorar el bienestar y compromiso de los empleados.

2. Tedrica

Ademas, esta investigacion encontrd respaldo tedrico en la teoria de los dos factores de
Herzberg (1954), la cual sostiene que la motivacion proviene tanto de factores externos o
higiénicos como de factores internos. Por otra parte, para abordar la variable de compromiso
laboral, se recurrio a los planteamientos de Salanova & Schaufeli (2004), quienes definen el
engagement como la combinacién de la energia, la dedicacién y la absorcion del empleado en

su labor.

En ese sentido, la investigacion se fundd sobre teorias ampliamente validadas por la
academia y por la comunidad investigadora; por ello, se pretendié con la investigacion el
escudrifamiento de los fendmenos investigados, contribuyendo en el desarrollo de nuevos

saberes que fortalecieron la concepcion de las variables.

3. Metodoldgica

La investigacion se justifica por su enfoque correlacional que permite establecer la
relacion entre ambas variables; para ello se empled un disefio no experimental transversal que
permitid medir en una sola ocasion el estado de ambas variables. De este modo se espera
motivar estudios posteriores en los que no se requiera andlisis amplios, sino que, Unicamente,

se elabore un 6ptimo disefio metodoldgico.

Por otro lado, se espera que con la utilizacion del Cuestionario factores de motivacion
de Herzberg (1954) y el Cuestionario UWES - 17 de Schaufeli et al. (2006) se dé mayor
respaldo a los mencionados instrumentos para que puedan ser utilizados posteriormente en

estudios que analicen las mismas variables de estudio.
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2. Objetivos

1. Objetivo General
Establecer la relacion existente entre la motivacion y el engagement laboral del personal

de la Empresa Novocentro, 2022.

2. Objetivos Especificos
1. Identificar la relacion existente entre los factores extrinsecos de motivaciéon y

engagement laboral del personal de la Empresa Novocentro, 2022.

2. ldentificar la relacion existente entre los factores intrinsecos de motivacion vy

engagement laboral del personal de la Empresa Novocentro, 2022.
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CAPITULO Il
3. MARCO TEORICO
1. Antecedentes

1. Antecedentes internacionales

Choéz & Vélez (2021) en su articulo de investigacion, titulado, “Motivacién laboral y
su relacion con el nivel de compromiso organizacional en las escuelas de conduccion”,
publicado por la Revista cientifica Polo de Conocimiento, 6 (4), p. 88-107, en Ecuador; tuvo
como objetivo determinar la motivacion laboral en el compromiso laboral del personal de
conduccion. Metodologia: Este trabajo tuvo un alcance descriptivo, explicativo, el enfoque fue
el cuantitativo, se baso en el disefio no experimental-trasversal. Los datos fueron recolectados
a través de un cuestionario a escala Likert, se contd con la participacion de 17 trabajadores.
Resultados: 9 de los trabajadores refirié que la empresa si maneja incentivos laborales, 12 de
ellas se sintid identificada con organizacion; 12 de las mismas desarroll6 compafierismo con
sus colegas. 15 personas cumplieron de manera efectiva sus actividades.13 de los trabajadores
manifestd que el ambiente de trabajo es ameno, el 100.0% concibid necesario la motivacion
laboral. Conclusion: en la actualidad, los recursos humanos en las empresas son cada vez mas
importantes para realizar funciones mediante el logro de sus objetivos. Por lo tanto, es muy
importante mantener la motivacion laboral, propiciando que estos obtengan un compromiso
organizacional en el mantenimiento de un buen ambiente, lo cual impulsaran a buenos

resultados.

Davila & Orellana (2019) en su investigacion, titulado, “Factores asociados al

engagement en profesionales de enfermeria del Hospital de Infecto logia Dr. José Daniel
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Rodriguez; Maridueiia” en la ciudad de Guayaquil del afio 2019, presentado ante la
Universidad de Guayaquil, a fin de ser reconocidos como Licenciada en Enfermeria; en
Ecuador; tuvo como objetivo establecer los factores que facilitan el progreso del estado
engagement. Metodoldgicamente, fue de enfoque cualitativo, de tipo humanista, fue guiado a
través del disefio no experimental, de corte transversal, se empled una entrevista
semiestructurada dirigido a 4 enfermeras. Resultados: La investigacion refirio que; las
trabajadoras percibieron que desarrollaron un estado de compromiso debido a motivacion
intrinseca, como mostrar todas sus habilidades para ser reconocido por tus compafieros. Los
motivos extrinsecos correspondieron a necesidades fisioldgicas y de seguridad, viéndose a
veces afectados por problemas familiares, provocando sentimientos de ansiedad, impidiendo
la concentracion en tu trabajo. Refirié que el ambiente de trabajo, la actitud, las habilidades y
la amistad también juegan un papel importante en el desempefio laboral. Conclusion: El estado
engagement influye positivamente en el desarrollo de las labores de los trabajadores, los
factores asociados a esta son factores de motivacion intrinsecos y extrinsecos; no obstante, al
tener un alto nivel de compromiso laboral, este puede repercutir de forma negativa en el rol

familiar.

Veliz (2020) desarroll6 la investigacion, titulado, “Factores intrinsecos y extrinsecos
de la motivacidn y su relacién en el nivel de desempefio laboral del personal de la gerencia
de salud Cossmil de la ciudad de la Paz”, para graduarse como Maestra en Psicologia
Organizacional, presentado a la Universidad Mayor de San Andrés, en Bolivia; tuvo como
objetivo analizar que elementos de la motivacion (intrinsecos y extrinsecos) poseen mayor
relacion con el desemperio laboral. Metodologia: Este trabajo fue de tipo descriptivo, se ubicd
en el nivel correlacional, el enfoque fue el cuantitativo, se emplearon dos cuestionarios
aplicados a 65 trabajadores. Resultados: La investigacion mostro que los factores extrinsecos

maés predominantes fueron la expresion de ideas, la experiencia adquirida y el cumplimiento
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de metas. Respecto a la motivacion extrinseca, los factores predominantes fueron, la
capacitacion, el ambiente de trabajo, y el reconocimiento. Se evidencid factores de nivel bajo,
ambos factores incidieron sobre el desempefio laboral. Conclusion: los trabajadores mostraron
que los factores intrinsecos y extrinsecos de la motivacion fueron bajos, mismos que se
relacionan en el desempefio de los profesionales, por cuanto, el desempefio en la organizacion

se vio limitado.

Sanabria (2019) en su investigacion, titulado, “Relacion entre engagement y
satisfaccion laboral en empresa de construccion de la ciudad de Bucaramanga”, presentado
a la Universidad Pontificia Bolivariana — Seccional Bucaramanga, con la finalidad de lograr el
titulo de Psicologa. En Bolivia; tuvo como objetivo identificar la relacion entre Engagement y
Satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa de construccion. Metodologia: fue guiado
a través del enfoque cuantitativo, el disefio fue el no experimental, transversal correlacional, se
contd con la participacion de 127 trabajadores quienes colaboraron con el desarrollo del
cuestionario “Utrecht Work de Schaufeli & Bakker, 2010” y el cuestionario War (1979).
Resultados: Se identificd una relacion fuerte y notable entre el compromiso laboral y la
satisfaccion en el trabajo. El estudio indicd que los empleados se mostraron dedicados tanto a
sus labores como a la empresa. En cuanto a la satisfaccién laboral, se encontr6 un alto nivel de
condiciones en el entorno laboral, remuneracion competitiva y ventajas sociales favorables.
Conclusién: Se confirma una conexion entre el compromiso laboral y la satisfaccion en el
trabajo, sugiriendo que niveles mas altos de compromiso se asocian a mayores niveles de

satisfaccion entre los trabajadores.

Manjarrez Fuentes et al. (2020) escribieron un articulo, titulado, “La metivacion en el
desemperio laboral de los empleados de los Hoteles en el Canton de Quevedo, Ecuador”

publicada en la revista Universidad y Sociedad, 11(5), pp.359-365; en Ecuador; tuvo como
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objetivo determinar el nivel de motivacion de los trabajadores y su influencia en el desempefio
laboral. Metodologia: Los métodos empleados fueron el historico, analitico y el descriptivo;
fue de enfoque mixto; utilizaron como instrumentos la guia de entrevista y el cuestionario
dirigidos a 38 trabajadores, siendo esta ultima la poblacion total. Resultados: EIl escrito
evidencio que el 37.0% de los trabajadores percibieron que algunas veces reciben estimulacion
moral, respecto a las politicas, solo el 47.0% refirio aplicar politicas salariales; no obstante, no
reciben compensaciones que por ley les corresponde; el 37.0% manifestd que casi siempre
reciben reconocimiento por las labores desarrolladas; en ese sentido, se evidencié un nivel
regular de motivacion laboral, reflejandose en el nivel de desempefio de los colaboradores.
Conclusién: Los elementos tangibles e intangibles, como las caracteristicas del trabajador, el
contexto empresarial y laboral se componen como factores que influyen sobre el desempefio
laboral, de esta manera se afirmé que la motivacion guarda una relacion estrecha con el nivel

de desempefio que alcanza el trabajador.

2. Antecedentes nacionales

Peldez (2020), en la ciudad de Lima, reporto la tesis “Engagement y motivacion
laboral en los capacitadores de una empresa de certificaciones IS0, 2019”, sustentada en la
Universidad César Vallejo, con la finalidad de obtener el grado de Maestro en Administracion
de Negocios; tuvo como proposito la determinacion de la relacion entre la motivacion laboral
y el nivel del engagement organizacional. Metodologia: Fue cuantitativa, guiado por el disefio
no experimental, los datos fueron recopilados a través de la aplicacion del Cuestionario UWES-
17 dirigido a 31 colaborares y el cuestionario ML. Resultados: El nivel de engagement de los
capacitadores fue medio en un 54.0%; desde sus dimensiones, vigor alcanzé el nivel medio en
el 45.0%; dedicacion, en un nivel alto con el 90.0%; absorcion, en un nivel medio con el 67.0%.
Respecto a la motivacion, el 84.0% mostré una motivacion alta en el 84.0% de los trabajadores,

encontrandose que los factores higiénicos y factores motivaciones se hallaron en niveles altos,
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con el 48.0% y 61.0% respectivamente. El nivel de correlacion arrojado por el Spearman fue
de r=0,538 con un nivel de significancia de 0.000. Conclusion: Se demostrd una progresion de
grado moderado, con incidencias frecuentes tanto altas como moderadas en ambas variables.
Esto sefiala que a medida que el compromiso laboral aumenta, se refleja una mejora en el nivel

de motivacion de los empleados.

Bazdn (2017) investigd la “Motivacion laboral y engagement en el personal
administrativo de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo S.A.C. 2017, para optar
el grado de Maestra en Administracion Estratégica de Negocios, Universidad Privada Antonio
Guillermo Urrelo, Cajamarca; tuvo como objetivo determinar el grado de relacion entre la
variable motivacion con la variable engagement de los colaboradores directivos. Metodologia:
Se empled un enfoque cuantitativo, fue no experimental, alcanzo6 el nivel bésico, de nivel
descriptivo- correlacional. Se aplicaron encuestas tipo cuestionario a un total de 61
colaboradores. Resultados: Se obtuvo que, el 50.82% de los trabajadores tuvieron un nivel de
motivacion medio, encontrando que los factores higiénicos (servicios, y beneficios sociales) en
un 45.90% son los que mas influyen en los colaboradores. Respecto al factor motivacional, el
45.90% se encontrd en el nivel medio, refiriendo que la intensidad y persistencia son
relativamente bajos. Respecto a la variable engagement, el 67.2% present6 un nivel de vigor
alto, el nivel de dedicacién y absorcién fue medio en el 72.13% y 40,96% respectivamente.
Conclusién: Se encontrd una correlacion positiva bastantemente grande (r = 0,633), con un
nivel p de 0,001; por cuan el autor demostro la correlacion positiva y alta entre la motivacion
y el nivel de engagement, manifestando que, a mayor motivacion, mayor compromiso mostrara

el personal administrativo.

Palacios (2019) en la tesis “Motivacion y Engagement Laboral en el Instituto

Superior de Educacion Publica de Huaraz, 2019, presentada a la Universidad Cesar Vallejo,
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con la finalidad de graduarse como Maestro en Gestion del Talento Humano, Chimbote; tuvo
como objetivo el establecimiento de la relacion entre el engagement y la motivacion Laboral.
Metodologia: Fue de tipo aplicada, orientado por el disefio no experimental, trasversal
correlacional, enfocado en el método cuantitativo. Estuvo conformado por una poblacion de 75
sujetos, de los cuales se tomo6 a 18 como muestra para la aplicacion del cuestionario de la
técnica de la encuesta. Resultados: La investigacion revel6 que el 42,7% del personal mostrd
un nivel de motivacion adecuado, mientras que el engagement laboral se encontrd en un nivel
adecuado del 64%. Se demostro que existia un sentimiento de comodidad y una actitud positiva
entre el personal que desempefia funciones en la organizacion, relacionado con ciertos
procedimientos administrativos y actividades establecidas por los directores. Los empleados
perciben un ambiente propicio para el desempefio de sus funciones. El nivel de correlacion fue
de 0.511 por la Rho de Spearman y el nivel p=0.000 denotando la correlacion positiva.
Conclusién: Existe una asociacion regular y directa entre la variable motivacion y el

engagement laboral.

Mondragén & Silva (2021) desarrollaron la investigacion “Factores de motivacion en
relacion con el engagement del personal de despacho en la empresa Comercial EI Sol
E.LR.L, Tarapoto 2019” para optar el titulo de Licenciado en Administracion, Universidad
Nacional de San Martin; tuvo como objetivo determinar qué relacion tienen los factores de
motivacion con el engagement de los trabajadores. Metodologia: Se caracterizé por ser de
enfoque cuantitativo, el disefio fue el descriptivo correlacional y no experimental. Para la
muestra se aplicd la técnica censal conformada por 21 colaboradores, sujetos a quienes se les
aplico un cuestionario por casa variable, propio de la técnica de la encuesta. Resultados: el
52.0% presentd un nivel de motivacién regular, el 62.0% mostr6 que los factores intrinsecos
se encontraron en un nivel regular, el 52.0% mostr6 un nivel regular en la dimension factores

de motivacién. respecto a la variable, engagement el 33% presentd un nivel regular, en la
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dimension vigor se encontr6 un nivel regular con el 24.0%; dedicacion, fue regular con el
48.0%, y la absorcion se ubico en el nivel promedio con el 33.0%. El estadistico arroj6 un nivel
de correlacion de 0,742. Y un valor de p= ,000, evidencidndose una relacion positiva y
significativa. Conclusion: las dimensiones factores intrinsecos y factores motivacionales

presentan una relacion significativa con la variable engagement.

Amanqui & Sarmiento (2018) desarrollaron la investigacion “Motivacion laboral y el
engagement laboral en el personal de enfermeria de Centro Quirdrgico Recuperacion y
Central de Esterilizacion del HRHD. Arequipa Julio — 2017, para optar el titulo de segunda
especializacion en Enfermeria, Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa. Esta tuvo
como objetivo determinar la relacion entre la motivacion y el engagement laboral de los
enfermeros. Metodologia: Fue de enfoque cuantitativo, siguio las directrices de un disefio no
experimental, trasversal, alcanzé el nivel descriptivo correlacional. La poblacion estuvo
conformada por 45 enfermeras, para la muestra se tomd la totalidad de la poblacién, los datos
se recolectaron por el instrumento ML y el instrumento “Engagement Laboral validado por
Owes Utrecht”, propio de la técnica de la encuesta. Resultados: El 88.9% de las enfermeras
presentaron motivacion baja; el 77.78% manifestd tener una variedad de tarea baja, el 93.33%
concibi6 una identidad baja con las tareas, el 71.22% tuvo una infima importancia de las tareas,
la autonomia para el desarrollo de las actividades y la retroalimentacidn también fueron bajas
en el 68.9% y 31.11% respectivamente. El nivel de engagement de las trabajadoras mostro ser
bajo en 84.4% de los profesionales, el nivel de vigor fue bajo en el 84.4%, el nivel de dedicacion
y absorcion fueron bajos también en 84.4%. Conclusién: La motivacién laboral presentd una
relacion altamente significativa y negativa con la variable engagement laboral, refiriendo que
las enfermeras desarrollan su labor como parte de su rutina diaria, mas no se encuentran

motivadas, el cual se ve reflejado en el bajo nivel de engagement.
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Diaz (2022) dio a conocer el trabajo “Motivacion Laboral y Engagement en el trabajo
en colaboradores de una empresa Forestal de Trujillo - 20217, para optar grado de Maestro
en Gestion del Talento Humano, Universidad César Vallejo Trujillo; tuvo el propdsito de
determinar el grado de afinidad entre las variables motivacién y engagement laboral.
Metodologia: Comprendi6 un estudio de tipo aplicado, fue guiado por el disefio correlacional.
Se empled el instrumento “Motivacion de Vicufia (1996)” y el instrumento Schaufeli y Bekker
(2003) para la variable engagement laboral. La encuesta fue dirigida a 35 trabajadores de 22 a
64 afios. Resultados: El nivel de motivacion fue alto en el 54.29% de la muestra; sus
dimensiones, necesidad de logro, necesidad de poder y afiliacion también presentaron niveles
altos de motivacion con el 54.29%, 57.14% y el 51.43 % de manera respectiva. En tanto la
variable engagement alcanzé un nivel alto en el 60.0% de la poblacidon; sus dimensiones, vigor,
dedicacion y absorcion también mostraron niveles altos con el 51.43%,51.43% y 48.57%
respectivamente. El nivel de correlacion fue de 0.52 con un valor p de p<.01, mostrando al
relacion significativa y moderada de los fendbmenos investigados. Conclusion: la motivacion
guarda una relacion directa y significativa entre el engagement, refiriendo que este Gltimo tiene
efecto grande de la necesidad de logro, necesidad de poder, y la necesidad de afiliacion, sobre
ello precis6 que, a mayor motivacién por el trabajo interno, las organizaciones aumentaran

drasticamente el compromiso del talento empresarial.

Coronacion & Pefia (2021) investigaron el “Engagement Laboral y Liderazgo de
Servicio en el Hospital de Apoyo Junin,2020”, con el objetivo de graduarse como Licenciado
en Administracion, Universidad Peruana Los Andes, en la ciudad de Huancayo; tuvo como
objetivo hallar la relacién existente entre la variable engagement laboral con el liderazgo.
Metodologia: Se empled el método inductivo, deductivo; fue de tipo analitico, ademas fue
guiada por el disefio no experimental trasversal, donde la poblacién estuvo conformada por 209

trabajadores, de los cuales se tomé a 126 de ellos. Los instrumentos fueron el cuestionario y la
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técnica la encuesta. Resultados: el 37.8% de los trabajadores refirié estar de acuerdo con la
variable engagement laboral en todas sus dimensiones como vigor, dedicacion y absorcion.
Desde la variable liderazgo, el 65.6% dijo estar de acuerdo con la variable liderazgo; el
coeficiente tau b fue de 0.294 y el valor p igual 0.000. Conclusion: Considerando el coeficiente
de conexiones y el nivel de significancia, se pudo constatar la existencia de una conexién de

magnitud reducida, pero de importancia entre el compromiso laboral y el enfoque en el

servicio.
2. Bases Teoricas o Cientificas
1. Variable I: Motivacion

En los primeros afios del siglo XX, se penso que el factor méas crucial en la generacion
de bienes y servicios era el dinero. Sin embargo, tras una serie de estudios, se constato que la
motivacion de los empleados no dependia Unicamente del dinero, sino que estaba influenciada
por sus actitudes y comportamientos (Arnau, 1973). Los estudios de Hawthorne iniciaron las
relaciones humanas. enfoque de gestion, donde las necesidades y la motivacion de los

empleados se convierten en enfoque principal de los gerentes (Kuranchie & Amponsah, 2016).

Los cambios en el area industrial también han provocado cambios en la importancia de
la utilizacion de los recursos para el desarrollo econémico de las organizaciones. Todo
colaborador es indispensable para el logro organizacional. El activo humano en el siglo XXI
se considera el activo mas importante de cualquier empresa La importancia otorgada a los
activos fisicos y concretos por las empresas en la sociedad y la economia industrial, tales como
instalaciones y equipos, ha sido reemplazada por la importancia otorgada a los valores
abstractos, como el conocimiento y la competencia que poseen los trabajadores de esas
empresas, como resultado de la transicion a la sociedad y la economia de la informacion

(Arnau, 1973). Si bien este valor, que proporciona ventajas a las empresas en competencia, ha
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sido expresado por varios conceptos como el capital intelectual y el capital humano, mas adn
representa los recursos humanos calificados, informados y habiles que agregan valor a la
empresa para la que trabajan (Palmero Cantero, 2005). A pesar de sus diferentes &mbitos de
actividad, el punto comun es hacer el mejor uso posible de este recurso para la mayoria de las

empresas (Kuranchie & Amponsah, 2016).

Dicen Kuranchie & Amponsah (2016) que los recursos humanos, dentro de la industria,
son cruciales para la mayoria de las empresas, ya que pueden tener un impacto directo en la
ontologia de la empresa, dado que la calidad esta determinada por las calificaciones del
distribuidor, reflejar la calidad de este recurso en los productos de la empresa o garantizar la
productividad para el mejor interés de la empresa solo se puede lograr a través de la motivacion
(Cetin, 2013). Agrega Pefia & Villén (2018) que la motivacidn es el asunto mas importante
para toda organizacion publica o del sector privado, ya que gran parte del éxito de las empresas
deviene de este factor. Segin Herrera & Zamora (2014) basicamente la palabra motivacion se
deriva de "motivo". El significado de "motivo" yace sobre las necesidades, deseos y el anhelo
de las personas; entonces, la motivacion, en cualquier organizacion, implica seguir una serie
de pasos en los que se emplean los recursos humanos para que todos los colaboradores, sin
importar su rango, se sientan inspirados y motiven al resto a hacerlo. Otra forma de hacerlo es

a través de las recompensas, bonificaciones, etc. para lograr los objetivos de la organizacion.

Hoy en dia, la organizacién puede cambiar facilmente sus materiales, necesidades,
bienes y servicios; pero, el unico recurso que no es facilmente intercambiable son los recursos
humanos. Entonces, se afirma que los recursos humanos son los activos mas importantes 0 mas
competitivos de cualquier organizacion. Los recursos humanos o activos humanos vienen a ser
los trabajadores o el empleado de cualquier organizacion; en ese sentido, la motivacion es el

principal factor que afecta a los recursos humanos de la institucion (Pefia & Villon, 2018).
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Segln Mateo Soriano (2001) la empresa debe incentivar a sus trabajadores para que logren un
rendimiento 6ptimo y alcancen los objetivos de la organizacion. De hecho, la motivacion es la

herramienta mas eficaz para lograr un desempefio superior.

Hoy en dia hay muchas discusiones sobre la motivacion y la relacion de la eficiencia
de los empleados y las eficiencias organizacionales. La motivacion conducira a que los
trabajadores o empleados de la organizacion cumplan seriamente con sus deberes y

responsabilidades (Pefia & Villon, 2018).

En ese sentido, la motivacion es uno de los términos méas importantes de la psicologia
y la mayoria de los gerentes que desean el maximo rendimiento y productividad abordan esto
de una buena manera y motivan a sus empleados de la mejor manera. La motivacion también
aumenta la cooperacion entre los empleados y los gerentes, fomenta sus responsabilidades;
llega a alentar la participacion de sus subordinados, motivandoles a obtener su maxima
interaccion hacia el trabajo y conocer la capacidad de trabajo de los empleados (Zameer et al.,

2014).

La gran mayoria de las empresas tienen la preocupacion de establecer estrategias para
mejorar los niveles de desempefio de las personas, ello significa prestar atencion a los intereses
de los trabajadores, se puede motivar a las personas a través de incentivos o recompensas (Pefia
& Villén, 2018). Si la direccion pierde el interés de motivar a los empleados, estos corren el
riesgo de perder colaboradores importantes y valiosos (Kuranchie & Amponsah, 2016).

Definicion

Ha habido varias definiciones de motivacion a través de diferentes disciplinas en la

academia. que van desde los campos de la gestion, la psicologia a las ciencias afines. Segun

Arnau (1973) el término "motivacion” proviene de la palabra latina "movere”, que implica
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moverse, impulsar o persuadir a la accion para satisfacer una necesidad. Ahora, en cuanto a la
distincion entre "movimiento” y "motivacion”, el movimiento se refiere a llevar a cabo una
tarea a cambio de compensacion o remuneracion. Por otro lado, la motivacion implica la
participacion voluntaria y la eleccién personal de una persona para emprender una tarea.

(Kuranchie & Amponsah, 2016).

La motivacion tiene implicaciones psicoldgicas y de gestion; Psicoldgicamente, es
entendido como un estado mental interno que implica dirigir, persistir, intensificar, y moldear
las conductas. Por otro lado, el significado gerencial de la motivacion se relaciona con las
actividades de los gerentes y lideres para motivar a otros a lograr los resultados deseados o
determinados por la organizacion o el gerente segun la relacion entre motivacién, eficiencia y

desempefio (Araya & Pedreros, 2014).

La motivacion es principalmente aquello que impulsa a una persona a realizar sus
labores de una manera especifica y con un nivel particular de esfuerzo. Se ha definido la
motivacion como un proceso de toma de decisiones mediante el cual el individuo elige los
resultados que desea alcanzar y adopta los comportamientos adecuados para lograrlos. O, un
proceso psicoldgico que da propoésito, proposito y direccion a la conducta (Palmero et al.,
2008). Castro et al. (2017) describen a este precepto se le reconoce como el cimulo de fuerzas
energéticas que nacen de la fuerza interior del sujeto, a fin de desarrollar un determinado tipo

de comportamiento en el ambito laboral.

La motivacion tiene dos caracteristicas importantes como forma de energia que dirige
y determina los comportamientos humanos. En primer lugar, la motivacion es una forma de
energia que dirige a las personas a comportarse de cierta manera. En segundo lugar, la
motivacion dentro del cual los empleados se sienten motivados y actuaran para lograr las metas

de la organizacion eficientemente para inclinarse hacia los fines de la institucion. El punto
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comun en estas definiciones es que la motivacion afecta el comportamiento individual e

impulsa a los individuos a actuar con un fin determinado (Pefia & Villon, 2018).

La motivacion como término puede expresarse como exponer a un individuo a varios
factores efectivos para garantizar que actie de una manera diferente. De acuerdo con las
definiciones mencionadas, se puede concluir que la motivacion estd compuesta por

necesidades, expectativas, comportamientos y objetivos.

Teorias de la motivacion

Tedricos como Maslow, Herzberg, Mausner, Snyderman y Alderfer han intentado
explicar la motivacion de los empleados mediante la suposicion de que todos los individuos
comparten un conjunto similar de necesidades, lo que lleva a la descripcion de las cualidades
que no existen en los puestos de trabajo. Estos expertos han brindado a los gerentes la
posibilidad de desarrollar enfoques motivacionales para influir en el rendimiento, el
compromiso Y la satisfaccion de los trabajadores. Palmero Cantero (2005) y Arrieta & Navarro
(2008) expresan que es crucial identificar los elementos motivadores que influyen en el
rendimiento de los empleados. A pesar de que los gerentes y las organizaciones han aplicado
teorias de motivacion en diversos paises e instituciones, se ha observado que los modelos
tradicionales no son capaces de explicar la variedad de comportamientos presentes en los
contextos organizativos. Este autor resaltd la importancia de adoptar un enfoque que sea

sensible a las dinamicas sociales.

En consecuencia, la motivacién se centra en los deseos de una persona y en su estado
emocional, que la guia hacia la consecucion de sus objetivos. El enfoque conceptual de la
motivacion se apoya en la nocién personal de que las necesidades o expectativas influyen en
el comportamiento o la accion que lo impulsa a alcanzar las metas deseadas, satisfaccion en el

individuo. Palmero Cantero (2005) y Arrieta & Navarro (2008) sugieren que la ocurrencia de
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un comportamiento particular depende no solo de la historia de reforzamiento objetivo de un
individuo (el punto de vista conductista), sino también en la expectativa del individuo de que
el comportamiento resultard en una consecuencia particular y la evaluacion subjetiva de los

costos y beneficios asociados con la consecuencia (la vision cognitivista).

Como postulan Pefia & Villén (2018) el mero esfuerzo no es suficiente y antes de que
el esfuerzo sea efectivo, tiene que producir el desempefio deseado. Estas construcciones son
facilmente reconocibles en la concepcion de la motivacion de la teoria de las expectativas; a

continuacion, se presentan las principales teorias de la motivacion:

Teoria de las necesidades de Maslow

La teoria de las jerarquias de necesidades es ampliamente reconocida en el ambito de
la motivacion. Una necesidad, que es un requerimiento esencial para una persona, se considera
satisfecha cuando se logra atender. Por lo tanto, la motivacion se origina de la intencion de
cumplir con estas necesidades. Maslow, en su enfoque, destaca que ninguna necesidad puede
ser completamente colmada y que cuando una necesidad es abordada en gran medida, pierde
su condicion de requerimiento. De esta forma, la motivacion estimula a una persona a aspirar
a un nivel superior de necesidades. Maslow formul6 la hipotesis de que antes de satisfacer las
necesidades de un nivel superior, es necesario atender las de nivel inferior. En consecuencia,
se insta a un empleado mediante su necesidad; al mismo tiempo, (Cetin, 2013). Dicha teoria

refiere que cinco necesidades universales motivan a una persona (Zameer et al., 2014).

1. Necesidades fisiologicas o basicas

Las necesidades fisiologicas o basicas son la necesidad basica de una persona. Se incluye
como fuerza motriz. Esto también se Ilama necesidad sentida, esta necesidad provoca una

tension fisiologica que se manifiesta en el comportamiento de cualquier cuerpo, esto se
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puede reducir comiendo algo. las necesidades fisioldgicas basicamente se satisfacen
como la necesidad basica del ser humano. Necesidades fisioldgicas o necesidades basicas
también llamadas necesidades bioldgicas. Maslow dijo que cuando una persona satisface
las necesidades bésicas, fisiologicas o bioldgicas, Pr ejemplo: comida, refugio, ropa,

dormir y respirar, etc. pasa al siguiente nivel (Cetin, 2013).

2. Necesidades de seguridad

Las necesidades de seguridad son las necesidades de cobijo y protecciéon. En esta
necesidad una persona necesita seguridad, estabilidad y dependencia. En esto, un ser
humano necesita liberarse de la ansiedad, la ley, el orden y la estructura. Esta necesidad
también se denomina necesidades de seguridad. Por ejemplo, el empleado o el trabajador
en una organizacién privada exigen que la organizacion o empresa debe brindarles
seguridad en el trabajo, seguridad en la salud y promover la seguridad (Arrieta &

Navarro, 2008).

3. Necesidades de pertenencias

Estas necesidades también se conocen como necesidades sociales. Incluye amor y
pertenencias. Por lo general, el hombre necesita amor y cuidado. Estas necesidades se
pueden satisfacer mediante la interaccién con compafieros de trabajo y colegas. Por
ejemplo, los sentimientos de amistad, sentimientos de amor, cuidado de la familia o
pariente, etc. En el trabajo, tener una buena relacion con los comparieros de grupo o
comparieros. Para promover el trabajo en equipo y lograr el objetivo organizacional, los
gerentes pueden obligar a los trabajadores a trabajar en grupos o en equipo (Arrieta &

Navarro, 2008).

4. Necesidades de estima
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Maslow detectd que tan pronto como las personas lograron satisfacer la necesidad de
pertenencia y ser aceptados por sus pares, el siguiente peldafio en la jerarquia de
necesidades es la de ser apreciado tanto por si mismos como por los demas. agregue que
esta forma de necesidad se satisface a través del reconocimiento, la reputacion, la
posicion social y la autoconfianza. Incluye componentes internos de estimacién como el
autospeto, la autonomia y los logros, asi como factores externos como el estatus, el
reconocimiento y la atencion de los demés. Las necesidades de estimacion pueden
resultar complejas de cumplir en ciertas industrias. En un entorno organizacional, un lider
debe tratar a sus colaboradores con deferencia, a la par que los trabajadores deben
adquirir una actitud de acato hacia las politicas y reglamentaciones de la empresa. Los
empleados también se dispensan respeto. Un ejemplo concreto de estas necesidades

engloba el logro y la confianza (Arrieta & Navarro, 2008).

5. Autorrealizacion

Esta constituye la cuspide en la jerarquia de necesidades. Surge el deseo innato de
transformarse en lo que uno tiene la capacidad de ser, con el fin de optimizar todo el
potencial propio y alcanzar logros significativos. Se engloba en esta categoria
necesidades tales como el desarrollo personal, la realizacion del potencial individual y la
autorrealizacion. (Cetin, 2013). Agrega Arrieta & Navarro (2008) que esta es la mayor
necesidad, un hombre quiere la autorrealizacion y el autodesarrollo y el deseo de poder
hacer algo. La moralidad, la aceptacion de los hechos, la ausencia de prejuicios, la
creatividad, la espontaneidad y la resolucion de problemas son ejemplos de necesidades

de autorrealizacion.

Teoria del Logro Motivacional de McClellan
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Establecié el concepto de inspiracion en la necesidad de realizacion. El tedrico
manifestd que esta necesidad es satisfecha por las personas para evitar el fracaso y el deseo
apremiante de éxito, tal persona debe tener las siguientes cualidades; establece una meta
juiciosamente dificil pero alcanzable, toma retos premeditados, le gusta la respuesta en su
desempefio, le gustan las respuestas precisas y rapidas sobre cdmo lo est4 haciendo, requiere
de comparieros de trabajo talentosos a pesar de sus sentimientos personales. La teoria sefiala
que esto se puede logar a bajo estimulos. La organizacion aumenta la productividad de los

empleados al motivarlos (Araya & Pedreros, 2014).

Segln el autor, hay tres necesidades del ser humano que son muy importantes y

necesarias: lograr objetivos, superarse, y conectar con el resto (Araya & Pedreros, 2014).

Teoria de las expectativas

La teoria de las expectativas explica como las recompensas conducen al
comportamiento centrandose en estados cognitivos internos que conducen a la motivacion.
Propone que la motivacion depende de las expectativas o la perspectiva sobre su capacidad
para realizar tareas y recibir las recompensas deseadas. La teoria estaba contenida
originalmente en la teoria de valencia-instrumentalidad expectancia (VIE). que fue formulado
por Vroom en 1964. Valencia representa valor; la instrumentalidad es la creencia de que, si se
hace una cosa, lleva a otra, y la expectativa es la probabilidad de que la accién o el esfuerzo
conduzcan a un resultado (Araya & Pedreros, 2014). La teoria supone que las personas piensen
en lo que estan haciendo, lo que estan obteniendo y su valor (Cetin, 2013). La teoria de las
expectativas de Vroom desarrollé el tema de la motivacion combinando la interaccion de las

necesidades individuales y los empleados que trabajan juntos (Araya & Pedreros, 2014).
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La fuerza de las expectativas puede basarse en experiencias pasadas, pero las personas
se encuentran con frecuencia con nuevas situaciones: un cambio en el trabajo, el sistema de
pago o las condiciones impuestas por la direccién, donde la experiencia pasada no es una guia
adecuada para las implicaciones del cambio, en estas circunstancias, la motivacion puede verse

reducida (Cetin, 2013).

La teoria de dos factores de Herzberg

El tedrico manifesto que las personas tienen dos conjuntos de necesidades, la necesidad
para evitar el dolor como un ser animal y las necesidades para hacer crecer la psique de los
humanos. Esta teoria surgié a partir de un estudio que analiz6 los factores detrds de la
satisfaccion y la insatisfaccion laboral entre contadores e ingenieros. Se partio del supuesto de
que las personas tienen la habilidad de comunicar de manera precisa las circunstancias que
generan sentimientos de contento o descontento en relacion a sus empleos (Cetin, 2013). De
esta investigacion se determind que existen dos factores que establecen la motivacion de los

trabajadores:

6. Satisfactorios

Cinco pasos son favores fuertes como adquisicion de gratificacion laboral, apreciacion,
moderacion y mejora. Se encontrd que los Gltimos tres temas eran los mas significativos

para los cambios en el enfoque (Cetin, 2013).

7. Insatisfactorios

La politica de la empresa, la supervision, el salario, las politicas administrativas y las
condiciones de trabajo son motivo de insatisfaccion. Los elementos que generan
satisfaccion son conocidos como factores intrinsecos, mientras que los elementos que

ocasionan insatisfaccion son denominados factores extrinsecos. Estas dos categorias son
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diferentes entre si. La eliminacion de los factores que causan insatisfaccion conduce a un

estado de tranquilidad, no obstante, a una mayor motivacion. (Cetin, 2013).

La teoria se basaba en la pregunta: ;Qué quiere la gente de su trabajo?, a partir de las
respuestas recibidas, Herzberg identificd los dos factores principales; motivadores y factores
de higiene que tienen la capacidad de influir en la satisfaccion laboral (Castro et al., 2017).
Sobre la base de los dos tipos de motivadores, por lo tanto, los factores que resultan en la
satisfaccion con el trabajo de uno y aquellos que resultan en la insatisfaccion de los empleados
en el trabajo (Castro et al., 2017). Herzberg (1954)afirmé que la intrinseca estan relacionados
con la satisfaccion laboral mientras que los factores extrinsecos se relacionan con la
insatisfaccion. Herzberg sefialé que los motivadores son factores intrinsecos que permiten el
crecimiento psicolégico y desarrollo en el trabajo, tales como logros, reconocimiento,

responsabilidad, promocion desafios y el trabajo mismo.

Por otro lado, los factores de higiene son de carécter extrinseco y describen las
condiciones laborales mas que la propia tarea en si. Estos incluyen seguridad laboral, salario,
condiciones de trabajo, empresa politica, administracién, supervision, relaciones
interpersonales con subordinados y supervisores. Herzberg concluye que los empleadores
deben preocuparse por el trabajo en si y no solo por las condiciones laborales (Castro et al.,

2017).

Araya & Pedreros (2014) argumentan que las recompensas extrinsecas tienen una
relevancia significativa en la motivacion de los trabajadores, mientras que las recompensas
intrinsecas tienen poco impacto significativo en la motivacion de los empleados. Un sistema
de recompensas eficiente puede ser un buen motivador, pero un sistema de recompensas
ineficiente puede conducir a desmotivacion de los empleados. concluyen que tanto la intrinseca

como las recompensas extrinsecas motiva al empleado.
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Factores de motivacion

Existen una serie de factores motivacionales que llegan a motivar a los empleados de

una organizacion, estos son:

Tabla 1l

Factores de motivacion laboral

Factores de motivacion laboral

Salarios

Los sueldos y salarios son el aspecto motivacional principal y muy
importante que afecta el desempefio de los empleados en la

organizacion

Beneficios

La administracién de la asociacion puede aumentar facilmente el
rendimiento laboral de la fuerza laboral con la ayuda de un beneficio
adicional. Se puede decir que el beneficio adicional es el salario
posterior que otorga el empleado de acuerdo a su desempefio. La
bonificacion es una herramienta importante para aumentar |a

productividad de los colaboradores.

Estimulos

Los incentivos significan subsidios adicionales como subsidio médico,
subsidio de viaje y alojamiento, las asignaciones, etc., la empresa puede

aumentar el rendimiento del empleado proporcionando estos estimulos.

Seguridad  en

trabajo

el

La organizacion aumenta el rendimiento y el compromiso del empleado

al proporcionar seguridad en el trabajo

Promocién

La organizacion aumenta satisfaccién de los empleados al promoverlos

Capacitacién

del

El grado de productividad esta elevado condicionado por el nivel de

comunicacion

personal: motivacidn y la eficacia de los empleados. La capacitacién del personal
se erige como una estrategia esencial para impulsar la motivacién de
los trabajadores.

Disponibilidad delUna forma en que los gerentes pueden estimular la motivacion es

informacion ybrindar informacion relevante sobre las consecuencias de sus acciones

en los demas.

Nota. Adoptado de “Motivos y factores que intervienen en el compromiso organizacional”,(Hernandez
Bonilla et al., 2018), p 1-17, Ride. México.
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Por su parte Zameer et al. (2014) afirmo que es posible categorizar las herramientas de

motivacion en tres grupos: herramientas de motivacion econdmica, herramientas de motivacion

psicosocial y herramientas de motivacion organizacional-administrativa.

10.

11.

Herramientas de motivacion econémica

Es de conocimiento comun que la razon de trabajar es basicamente econémica tanto para
los empleadores como para los empleados. Si bien los empleados intentan cumplir con las
expectativas del empleador para no perder su trabajo, que es su principal fuente de
ingresos, los empleadores pueden utilizar algunas herramientas de motivacion econdmica
para aprovechar al méximo a sus empleados. Estas herramientas pueden ser mayores
ingresos, aumento de salarios, pago de primas, participacion en la ganancia y recompensa

econdmica (Zameer et al., 2014).

Herramientas de motivacion psicolédgica

En general la mayoria de las organizaciones ven sélo las herramientas de motivacion
econOmica para motivar al personal. No obstante, el personal puede estar motivado por las
herramientas de motivacion psicosocial. Algunas de las principales herramientas de
motivacion psicosocial son; trabajo autonomo, el poder personal y la autoridad, el estatus
social, el respeto por la personalidad y la vida, el trabajo y la seguridad psicolégica

(Zameer et al., 2014).

Herramientas de motivacion administrativa

El éxito de un establecimiento esta intimamente relacionado con la productividad de los
empleados. La estructura de la organizacion es un factor que asegurara la productividad.
La comprension organizativa y administrativa de las empresas debe ser tal que permita la

contribucion a la motivacion de los empleados. Uno de los aspectos fundamentales de la
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motivacion de los empleados es construir una estructura organizacional basada en la

confianza mutua entre los administradores y los empleados (Zameer et al., 2014).

Cuando los empleados son considerados personas de confianza, ya que contribuyen en la
organizacion para la que trabajan, encuentran més satisfactorio el ambiente de trabajo y,
como resultado, se logra la motivacién. Ademas, como indicador de la confianza de los
empleados, hacer que los empleados ganen autoridad y poder personal a través del
despliegue de funciones es una herramienta importante para motivar a los empleados

(Zameer et al., 2014).

1. Dimensiones

Conforme al andlisis llevado a cabo por Arrieta & Navarro (2008), el concepto de
motivacion se refiere tanto a los elementos internos que estimulan la accién como a los
elementos externos que pueden operar como estimulos para la accion. Sugirieron que la
direccion, la intensidad y la duracion son las tres acciones influenciadas por la motivacion. Por
lo tanto, comprender el estilo motivacional de los diferentes empleados ayudara a explicar y
predecir los patrones afectivos, cognitivos y de comportamiento que muestran los diferentes

empleados.

Para la medicion de las variables motivacion se empleara la teoria de Herzberg (1954).
El descubrimiento, conocido como teoria de dos factores, permitio a Herzberg hacer una de las
contribuciones mas importantes al campo de la motivacion. Los factores motivadores

extrinsecos e intrinsecos, se detallan a continuacion.

1. Motivacion extrinsecos

También es conocido como los factores de higiene, refiere que la actuacion de las

personas se enmarca analogamente a los factores de higiene. Se asocian a la insatisfaccion,
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porque estan en el entorno de las personas, contienen las circunstancias en como desarrollan
sus actividades laborales, a razén que dichas condiciones son operadas y establecidas por la
empresa, por cuanto los componentes de higiene se ubican fuera del control del individuo. Este
factor estd compuesto por los siguientes elementos: el sueldo, beneficios sociales, la forma de
orientacion o supervision recibidos de los superiores, condiciones fisicas y ambiente del &mbito
laboral, compromisos y politicas del entorno de la empresa, relacion entre la empresa y los
empleados, normas y reglamentos reputacion, reputacion, seguridad personal, etc (Herzberg,

1954).

Estos elementos forman parte del contexto situado en el entorno externo que rodea al
individuo. Herzberg sostiene que histéricamente, los empleados eran impulsados
exclusivamente por factores de higiene. El trabajo se percibia como una actividad desfavorable,
y para lograr que las personas trabajaran con mayor empefio, era necesario emplear incentivos
y recompensas salariales, asi como adentrarse en practicas como el liderazgo democratico,
politicas de apertura y beneficios corporativos. Estos ultimos consisten en incentivos externos
otorgados a los individuos a cambio de su trabajo. Ademas, algunos enfoques estimulan a los
individuos a trabajar a través de la recompensa (estimulo positivo) o la consecuencia negativa
(estimulo negativo). Dijo Herzberg, que cuando la empresa brinde adecuados elementos
higiénicos, solo se evita la insatisfaccion de los colaboradores, ya que no incrementa la
satisfaccion de manera constante y, cuando lo hacen, no se sostienen a largo plazo. Sin
embargo, cuando los factores de higiene son débiles o inestables, llega a generar la

insatisfaccion de los colaboradores (Castro et al., 2017).

En los factores extrinsecos intervine los siguientes indicadores:

2. Seguridad laboral, hace alusion a la evaluacion del desempefio desarrollado por

la empresa, y la estabilidad laboral que garantiza la empresa.
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3. Salario, debe calcularse en funcién del trabajo realizado y cancelado de acuerdo

con el contrato de trabajo.

4.  Condiciones de trabajo; relacionadas con la higiene y la salud en el interior del
trabajo, con los recursos y materiales apropiados para el alcance del trabajo y

facilidades proporcionadas por el ambiente de trabajo.

5. Supervision; implica apoyar a los supervisores y capacitar a los trabajadores.

6.  Politicas y estilos de direccién, relacionado con el cumplimiento de contratos y

reglamentos de trabajo, asi como horarios de trabajo y reglamentos internos.

7. Relaciones interpersonales, esta relacionado al trato desarrollado (Castro et al.,

2017).

8. Motivacion intrinsecos

Estos se encuentran vinculados con la satisfaccion en el &mbito laboral y la naturaleza
de la labor que un individuo lleva a cabo. Por este motivo, los factores motivacionales se
encuentran dentro del &mbito de control del individuo en relacién a su tarea. Este tipo de
motivacion esta intimamente conectado con el progreso y el crecimiento personal o profesional,
asi como el reconocimiento de los esfuerzos realizados, lo que conduce a un sentido de
autorrealizacion, una mayor responsabilidad y un mayor compromiso hacia las tareas que un
individuo realiza en su trabajo. Tradicionalmente, el disefio y definicion de tareas y puestos se
ha centrado Unicamente en principios de eficiencia y economia, limitando aspectos
relacionados con los retos y oportunidades de la creatividad individual. Al hacerlo, pierden la

importancia psicoldgica personal de hacerlos y crean "emociones negativas" que conducen a
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la apatia, el desinterés y la conciencia psicoldgica porque las empresas solo brindan un lugar

decente para laborar (Castro et al., 2017).

Existen factores intrinsecos como el logro, el reconocimiento y la responsabilidad que
estan relacionados con la motivacion en el entorno laboral. Cuando los encuestados se sentian
comodos con sus trabajos, tendian a atribuirse estas caracteristicas a si mismos. Para Herzberg
la presencia de un trabajo interesante, que brinde desarrollo en el trabajo, el logro de metas, la
responsabilidad y reconocimiento generaran en el colaborador un alto grado de motivacién

(Arrieta & Navarro, 2008).

9. Trabajo interesante, se encuentra relacionada con la asignacion de las
responsabilidades en el puesto laboral, agrega la libertad que posee el colaborador

para el desarrollo de su trabajo, sumado con los desafios para el puesto.

10. Desarrollo en el trabajo, viene a ser la capacitacion y la formacion permanente que

recibe el colaborador, sumado a las oportunidades de ascenso que brindaré la empresa.

11. El logro de metas, viene a ser el desarrollo de un trabajo agradable y en funcion a las

capacidades que posee el individuo.

12. La responsabilidad, vinculo entre el empleado y la empresa, denota la importancia que

el trabajador otorga a su trabajo, aunado en la participacion de la toma de decisiones.

13. Reconocimiento, viene a ser la entrega de premios por el desarrollo del trabajo eficiente,

determinado por la calidad del trabajo desarrollado (Arrieta & Navarro, 2008).

1. Variable Il: Engagement laboral
El término Work engagement surgio como resultado muchos estudios desarrollados en

funcidn a los factores negativos de la saludad ocupacional, tal como el sindrome de burnout;
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de esta forma, el término engagement es considerado como un término psicoldgico promisorio,
desarrollado tanto en el ambito empresarial como en el sector educativo (Quiroz & Mufioz,
2020). El engagement en el trabajo esta intimamente relacionado con un fenémeno que ha sido
estudiado durante méas de un cuarto de siglo por varios investigadores, el sindrome de burnout.
Para entenderlo mejor, el engagement en el trabajo implica un proceso de mejora de la salud
ocupacional, que seria el inverso del deterioro de la salud que es la causa del sindrome de

burnout (Lupano Perugini & Waisman, 2018).

El surgimiento de la salud ocupacional positiva ha tratado de descubrir las causas de la
salud en el trabajo y las posibles consecuencias asociadas a ella. Uno de los fendmenos que se
estudia con frecuencia en este contexto es el work engagement (Harter & Schmidt, 2002). Este
concepto proviene de una nueva corriente en la psicologia moderna, la llamada “Psicologia
Positiva”, que busca identificar y desarrollar las fortalezas y el funcionamiento 6ptimo del ser
humano, pero aun es poco estudiada. Esta corriente responde a una tendencia negativa en los
estudios sobre los fendmenos psicoldgicos, ya que la gran mayoria de los trabajos y estudios
empiricos dan prioridad a los aspectos negativos del ser humano en general (modelo médico
tradicional) (Guevara & Fernandez, 2017). A pesar de los avances en la investigacion en esta

area, la investigacion sobre este constructo alin necesita un alcance mas amplio (Juarez, 2015).

Hay varios conceptos que se correlacionan positivamente con el engagement en el
trabajo, tales como: compromiso organizacional, conducta extra funcional; iniciativa personal;
calidad de servicio; autoeficacia; dependencia del trabajo, amor al trabajo; resiliencia, recursos
personales; procesos de autoeficacia y motivacion. Asimismo, corroborando estas
asociaciones, el constructo esta asociado a altas demandas psicoldgicas asociadas al trabajo,

asi como a un alto control y apoyo social (Juarez, 2015).
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Segln la postulacién de Juérez (2015), el compromiso laboral también puede ser
caracterizado por la vitalidad, el involucramiento y la eficacia profesional, que serian los
opuestos directores de las tres dimensiones del agotamiento laboral. En este enfoque, se evalta
el constructo a traves del patron inverso de las poderosas en las tres dimensiones del
agotamiento laboral. En consecuencia, se considera que hay un compromiso con el trabajo
cuando se presentan bajos niveles de agotamiento emocional y cinismo, junto con altos niveles

de eficacia profesional, tal como lo establecia Maslach.

Desde el &mbito general se entiendo como engagement a una construccion motivacional
positiva, siempre relacionado con el trabajo, el cual implica un sentimiento de logro
(realizacion), involucrado en un estado en la mente de forma positiva (cognicién),
caracterizado por vigor, dedicacién y absorcion, persistente en el tiempo de caracter
motivacional y social, asociado a un estado afectivo emocional, sobre una base psicoldgica.

1. Definicion

Engagement laboral hace referencia a un estado mental positivo y gratificante vinculado
al trabajo, que se distingue por la vitalidad, altos niveles de energia durante la labor; dedicacion,
sensacion de proposito, entusiasmo, inspiracion, orgullo y superacién de retos; asi como
absorcion, una inmersion total del individuo en su tarea, descubrira una percepcion de que el
tiempo transcurre velozmente sin apenas notarlo. EI compromiso laboral se asocia con una

energia personal que los individuos aportan a su trabajo (Guevara & Fernandez, 2017).

El primer concepto del engagement fue atribuido por Kahn, quien partio del
“engagement personal”; para el autor, su significado versa en la energia concentrada del
individuo orientada hacia los objetivos de la organizacion; en ese sentido, los trabajadores son
sujetos que estan conectados con las actividades laborales, tanto de forma fisica, emocional y

cognitivamente. Ademas, es importante sefialar que dicho término no tiene una traduccion
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idénea en el espafiol, ya que no existe un vocablo que englobe todo el significado del término,

ello provocé ciertas funciones con constructos que comparten ciertas caracteristicas como:

participacion, compromiso organizacional, motivacién, implicacion en el trabajo e incluso la

adiccion al trabajo (Quiroz & Mufioz, 2020).

Ahora bien, se evidencian varias concepciones sobre el engagement, que de alguna

manera presentan elementos en comdn estos se muestran en la Tabla 2.

Tabla 2

Concepciones del engagement

Afo Autor Concepcidn

1990 Kahn Se configura como la capacidad de los colaboradores de la

institucion para asumir sus funciones laborales, mostrandose
emocional, fisica y cognitivamente comprometidos durante la
ejecucion de sus tareas.

2001 Maslach, Se compone por la energia, la eficacia y la participacion, como
Schaufeli y Leiterjopuestos directos del sindrome de Burnout; considerandose de

esta manera, la antitesis de la enfermedad.

2002 Schaufeli, Se trata de un estado de contento vinculado al trabajo, marcado
Salanova, por la vitalidad, la inmersién y la dedicacion. Se refiere a un
Gonzalez-Roma |estado cognitivo y afectivo que no se centra en un objeto
y Bakker especifico, un evento o un comportamiento particular.

2010 Lorente y Vera |Refiere al estado mental positivo enfocado en el &mbito laboral,

compuesto por niveles altos de energia y resistencia mental en el
ambiente y entorno laboral

Nota. Tomado de “El engagement: una perspectiva desde las organizaciones saludables” (Quiroz &
Mufioz, 2020), Revista Logos Vestigiu, p 55-74.

Se explica al engagement como la expresion y el comportamiento de una persona que

se involucra plenamente en el trabajo y en el equipo, como manifestacion del cumplimiento de

su rol en el trabajo, se caracteriza por una presencia personal fisica, cognitiva y emocional. Los
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aspectos emocionales incluyen como se sienten los empleados acerca de la organizacion y sus
lideres. Mientras que los aspectos fisicos incluyen la energia fisica liberada por los empleados

en el desempefio de los roles que tienen en la organizacion (Salanova & Schaufeli, 2004).

A partir de varias nociones de engagement, se explica que el engagement de los
empleados es una iniciativa, adaptabilidad, mostrando un esfuerzo duro y persistente, positivo
de animo positivo, se involucra mucho en lo que hace, aguanta a pesar de las dificultades y se

siente feliz con su trabajo (Andrianto & Alsada, 2019).

Segln Lupano Perugini & Waisman (2018) los recursos laborales también actian como
predictores del engagement, estos recursos constituyen aspectos del contexto laboral, que son
funcionales para el logro de las metas laborales, por lo que estimulan el crecimiento,
aprendizaje y desarrollo personal, asi como reducen las demandas laborales. En este sentido,
la autonomia, la variedad de habilidades, la retroalimentacion del desempefio y las
oportunidades de crecimiento y participacion en la toma de decisiones son predictores positivos
del compromiso. Especificamente como estado, la autonomia, la retroalimentacion del
supervisor y la oportunidad de desarrollo demostraron ser predictores positivos del

compromiso laboral, que también se relacionan positivamente con el desempefio laboral.

Importancia del engagement laboral
Muchos estudios ven la participacion del individuo como un factor importante para
lograr la eficacia organizacional, observandose un aumento considerable en relacion al
compromiso en el trabajo como se menciono anteriormente, hay algunos factores, descritos en
la literatura, que cuando juegan un papel esencial en la promocion de la salud, conducen a
actitudes positivas sociales, recursos personales, posesion psicoldgica positiva, creencias,
resiliencia y optimismo hacia el trabajo, elevan la motivacion interna, hacen que el individuo

se desempefie (Ramirez et al., 2008).
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Los empleados comprometidos son aquellos con altos niveles de compromiso en el
trabajo y que generalmente tienen emociones positivas; mejor salud fisica y psicolégica; crear
sus propios recursos, trabajar duro (vigor); estan inmersos en sus actividades (dedicacion); y

se sienten total y altamente enfocados en su trabajo (absorcién) (Herrera & Roman, 2019).

Otra caracteristica es que estos trabajadores trasladan su compromiso en el trabajo para
los demaés: con su forma de ser, influencian a sus comparfieros para que se comporten y sientan
de manera similar. Los estudios demostraron que laboran de mejor manera y sus clientes estan
mas satisfechos. Estos empleados tienen una conexion enérgica y eficaz con sus actividades
laborales y se sienten capaces de gestionar las demandas provenientes de su mundo profesional

(Herrera & Roman, 2019).

Desde una perspectiva organizacional, los trabajadores que son evaluados
positivamente por los supervisores y colegas, tienen éxito en sus trabajos, siendo menos
probable gque muestren un comportamiento contraproducente, tienen menor rotacion y
ausentismo laboral, tienen menos tendencia a desarrollar burnout, muestran conductas mas
positivas ademas de sus roles, asi como un mejor desempefio y productividad. Aunque existen
diferentes puntos de vista sobre el engagement en el trabajo, la mayoria de los investigadores
coinciden en que los empleados comprometidos tienen altos niveles de energia y se identifican

fuertemente con sus actividades laborales (Harter & Schmidt, 2002).

El engagement el trabajo se entiende como una experiencia subjetiva que contiene dos
dimensiones: una que seria la energia y otra que seria la identificacion, lo que para algunos
también se denomina implicacion. El burnout se distingue por la interaccién de la disminucion
de energia (agotamiento) y la falta de identificacion (cinismo), en contraste con el compromiso
en el trabajo que se caracteriza por un patron inverso: elevada vitalidad (vigor) y fuerte

identificacion (dedicacion). Asimismo, lo que se propone es gque los constructos burnout y



54

engagement en el trabajo sean evaluados por diferentes instrumentos de medicion.
Independientemente de la perspectiva, se debe considerar que el engagement en el trabajo
tendrd una mayor contribucion, dado que se concibe como un constructo Unico y diferenciado

de otros constructos psicoldgicos tradicionales (Schaufeli et al., 2006).

Con frecuencia los profesionales estan relacionados con el concepto desempefio en el
ambiente de trabajo, apoyo cuando impulsan un comportamiento positivo, promueven el
progreso de las politicas actividades con excelencia y comportamientos positivos, fomentar el
compromiso en el trabajo armonizar con los efectos inmediatos de los recursos
organizacionales en el bienestar, el rendimiento y la calidad de vida en su totalidad, resultando
ventajas tanto para el individuo como para la entidad, propiciando resultados favorables y
disminuyendo los desfavorables. Aunque no hay un conjunto especificas a las circunstancias
que promueven el compromiso en el trabajo, hay algunos aspectos relacionados con el
concepto, como apoyo social, recursos personales, desempefio laboral, creencias, optimismo,

resiliencia, capital psicoldgico positivo (Harter & Schmidt, 2002).

3. Claves para conseguir el engagement laboral
Manteca & Duran (2012) manifiestan que el Engagement laboral estd compuesta por
una gran variedad de componentes que determina el grado de compromiso del empleado, ante
ello es esencial determinar los principales aspectos que deben tomarse en cuenta para

analizarlos. En ese sentido, las claves para conseguir el compromiso laboral son:

4. Laconfianza en los empleados

Muchas de las empresas se caracterizan por resistirse ante la idea de otorgar una mayor
autonomia a sus trabajadores, reticentes. Lo cierto es que, la gran mayoria de los

colaboradores valoran la libertad de organizacion de las actividades y los horarios,
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evidencidndose de esta manera la confianza de los trabajadores (Manteca & Duran,

2012).

5. Disposicion de entornos seguros

Este indicador estd estrechamente asociado con el liderazgo, se asocia al
entendimiento que el empleado puede dar su opinion sin que este sea reprochado por

los demés trabajadores, o sea reprendido por los jefes (Manteca & Duran, 2012).

6. Objetivos comunes

La falta de comunicacion es una de las principales causantes de la disociacion entre la
empresa y los empleados, la falta de interiorizacion de los objetivos institucionales
puede llevar a la busqueda errénea de diferentes metas. Por ello, la empresa debe de
interiorizar la filosofia de la empresa, motivandolos a tener una participacion activa

frente a la mejora (Manteca & Duran, 2012).

7. Relacién con los mandos de trabajo

Los trabajadores tienen la idea que los directores o jefes de las instituciones estan
ubicados de forma en un plano superior al de los colaboradores, creandose brechas de
dificil superacién. En ese sentido, los responsables y directores no deben configurarse
como una surte de atalaya, se hace conveniente el establecimiento de lazos con los
empleados, donde se interesen por las actividades de los empleados y su accion

(Manteca & Duran, 2012).

8. Fortalecimiento del trabajo en equipo

No se puede negar que ciertos perfiles profesionales funcionan de mejor manera

trabajando de manera individual. También estd demostrado que los personales con
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mayor cohesidn presentan mayores niveles de satisfaccion laboral, y de tal manera un
mejor compromiso con la entidad; por ello, se hace necesario fomentar el trabajo en

equipo (Manteca & Duran, 2012).

9. Adecuacion de necesidades e incentivos para cada empleado.

Existen empresas que han disefiado programas de incentivos con la finalidad de
recompensar los resultados extraordinarios; no obstante, se ha de sefialar que no todos
los colaboradores tienen las mismas motivaciones, hay quienes prefieren
compensaciones econdémicas, pero hay quienes también prefieren horas libres o un rol

distinto en la empresa (Manteca & Duran, 2012).

10. Reconocimiento del esfuerzo

Los buenos profesionales buscan el perfeccionamiento de sus actividades laborales
sin la necesidad que un tercero los apremie. No obstante, es necesario que la empresa
reconozca sobre un papel los esfuerzos realizados por los empleados, y muestre mayor

interés en los resultados de los mismos (Manteca & Duran, 2012).

11. Dimensiones

1. Vigor

Algunas investigaciones han propuesto que el “vigor” esta asociado al agotamiento
emocional como polos opuestos de un mismo continuo, componiendo una misma dimension
denominada “energia”, con un final positivo y otro negativo. Se trata de la definicion de una
persona comprometida y proactiva, alguien que no solamente posee la disposicion, sino
también la energia fisica para invertir un esfuerzo adicional, conocido como "esfuerzo
discrecional”. El factor esencial aqui es la vitalidad, es decir, la reserva energética disponible

para uno mismo. Cuando esta vitalidad esta presente, surge el interés y la energia, descubre un
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bienestar que desencadena sentimientos positivos, una especie de fuerza magnética que
impulsa tanto a la persona en cuestion como a los demas, superando obstaculos en el camino.

(Andrianto & Alsada, 2019).

Salanova & Schaufeli (2004) sostuvieron que el vigor se define por un nivel elevado de
resistencia tanto fisica como mental en el entorno laboral, junto con la disposicion para invertir
esfuerzos en el trabajo y la tenacidad en abordar los desafios. El entusiasmo que muestra una
persona para hacer su trabajo personal se puede ver en la gran resistencia y energia mientras
trabaja, la voluntad de esforzarse seriamente en hacer el trabajo y la persistencia y
perseverancia para enfrentar las dificultades laborales. Vigor que posee cada empleado podria

afectar su desemperfio en la empresa

Esta persona estd dispuesta a emplear esa energia para superar el nivel estdndar de
esfuerzo. Esto es en oposicion al indicador principal del agotamiento: el agotamiento mental,
fisico y emocional. Alguien con energia y vitalidad no puede caer en el agotamiento, ya que
cuenta con recursos energeticos para reemplazar aquellos que se gastan. Mantener alta la
energia fisica, a través de estrategias que ayuden a que el cerebro y el cuerpo se recarguen

regularmente, es una proteccion automatica contra la fatiga y la sobrecarga de recursos.

En pocas palabras, viene a ser el entusiasmo se puede sentir desde el alto nivel de
energia y resistencia de la mente mientras trabaja, la voluntad de dar lo mejor en un trabajo y

perseverancia ante un problema (Schaufeli et al., 2006).

2. Dedicacion

Este elemento es una de las partes constituyentes del compromiso de los empleados. La
persona siente la voluntad de esforzarse mas debido a su entusiasmo hacia la organizacion, su

propdsito y su capacidad para aportar al equipo y al objetivo global. Esto contrasta con el
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cinismo que surge del agotamiento, el cual tiende a considerar que cualquier iniciativa propia

carece de utilidad e ingenio (Andrianto & Alsada, 2019).

Schaufeli et al. (2006) argumentaron que la dedicacién es el apego emocional de los
empleados a sus trabajos. La dedicacion se describe como el entusiasmo de los empleados en
el trabajo y el orgullo por el trabajo realizado, la empresa para la que trabajaron, la inspiracion

y los desafios que sienten los empleados.

El agotamiento no puede coexistir junto a la pasion y la lealtad inherentes a la
dedicacion; la necesidad de experimentar eficacia resulta esencial para mantener la autoestima.
Los empleados comprometidos se sienten valorados porque tienen la oportunidad de contribuir
y hacer cambios. Se sienten importantes y como resultado entienden lo que hacen y esta
recompensa interior les hace querer hacer mas. Sentirse productivo puede contrarrestar otra
caracteristica del agotamiento, la ineficiencia. Los empleados que estan comprometidos con lo
que hacen seguiran haciéndolo, incluso cuando sea dificil. Interiorizan lo que el producto o
servicio significa para el consumidor o cliente. Como resultado, estan satisfechos con el

desempefio de tareas dificiles (Srie Intan Maisyuri & Ariyanto, 2021).

La dedicacion se refiere a la fuerza de comprometerse en una labor y experimentando
un sentido de significado, entusiasmo, inspiracién, orgullo y desafios (Salanova & Schaufeli,
2004). Andrianto & Alsada (2019) sefialan que los empleados que tienen un alto puntaje de
dedicacion estan muy entusiasmados y orgullosos de su trabajo y de la empresa. Consideran su
trabajo como un desafio que los inspira a hacer su lo mejor para que esto mejoraria el
rendimiento de los empleados en la empresa. Mientras tanto, los empleados que tienen un
puntaje bajo de dedicacion significan que no pueden hacer su trabajo correctamente porque no

estan entusiasmados y orgullosos de su trabajo y compafiia.
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3. Absorcion

Cuando alguien estd haciendo su trabajo, estd completamente concentrado y este
compromiso hace que se comprometa nuevamente en la tarea, alimentado por un impulso
interno, un interés interno en completar la tarea; El objetivo no es hacer el trabajo lo més rapido
posible, sino hacerlo de la mejor manera posible. Algunos investigadores creen que el
compromiso tiene mas que ver con la atencion positiva, la decision de participar en una tarea

por interés propio, que con una recompensa externa (Srie Intan Maisyuri & Ariyanto, 2021).

Andrianto & Alsada (2019) sefiala que el comportamiento de los empleados que prestan
total atencion a su trabajo. La absorcion se describe como la condicion de los empleados que
tienen plena concentracion y estan sumerjo en hacer su trabajo. Cuando los empleados hacen
su trabajo, tienden a perder la nocién del tiempo, por lo que sienten que el tiempo vuela tan
rapido que les resulta dificil escapar del trabajo. Los empleados que tienen una alta absorcién

pueden concentrarse completamente en el trabajo.

Cuanta mas atencion pone el individuo a lo que estas haciendo, mas le gusta, lo recuerda
y obtiene un placer intrinseco de ello. La absorcidon se describe como la vivencia 6ptima,
también Ilamada flujo, en la cual las habilidades se enfrentan a un desafio en el momento
presente. Esto conlleva una sensacion de dominio, disminucion de la timidez, concentracién
nitida y, ademas, una percepcién de competencia y autonomia. Estos elementos satisfacen dos
necesidades psicoldgicas fundamentales: la desconexion y la retirada. (Srie Intan Maisyuri &

Ariyanto, 2021).

Los empleados estan comprometidos con tener una relacion enérgica y eficaz con sus
actividades laborales, y se ven capaces de afrontar bien con las exigencias de su trabajo

(Schaufeli et al., 2006).
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Marco conceptual (de las variables y dimensiones

Variable I: Motivacion
Motivacién. Un proceso psicolégico que da propoésito, proposito y direccion a la

conducta (Palmero Cantero, 2005).

Motivacién laboral. La motivacion se refiere principalmente a lo que lleva a una
persona a desempefiar su labor de una manera especifica y con un nivel determinado

de empefio. (Palmero Cantero, 2005).

Factores extrinsecos. Estos son elementos contextuales ubicados en el ambiente

externo que rodea al individuo (Castro et al., 2017).

Factores intrinsecos. Esta estrechamente vinculado con el desarrollo y crecimiento

personal o profesional, el reconocimiento de sus labores (Castro et al., 2017).

Reconocimiento. EI reconocimiento puede entenderse como la practica de elogiar a

alguien por una tarea exitosa (Ares, 2013).

Energia. La energia es la capacidad de algo para generar fuerza en un cuerpo, sustancia
o sistema dado. El trabajo se adapta a la energia que se transfiere a un cuerpo debido

a la aplicacion de una fuerza (Camacaro, 2015).

10. Condiciones de trabajo. Las condiciones de trabajo estan en el centro del trabajo

remunerado y de las relaciones laborales. Las condiciones minimas de trabajo se
refieren a un conjunto de reglas y requisitos creados con el objetivo de prevenir el

establecimiento de relaciones abusivas entre el empleador y empleado (Sousa, 2012)

11. Entusiasmo. Es la energia que mueve hacia nuestras metas, o que impulsa al individuo

en sus acciones para lograr lo que desea (Camacaro, 2015).
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Felicidad laboral. Requisito previo esencial para obtener placer en el trabajo

(Camacaro, 2015).

Retos. Un objetivo o esfuerzo que es dificil de lograr, por lo tanto, desafiante para

quienes lo enfrentan (Ares, 2013).

Variable Il: Engagement laboral

Engagement. Estado mental de trabajo positivo y satisfactorio, caracterizado por alta
energia y energia en el trabajo; dedicacion, conformidad, entusiasmo, inspiracion,
orgullo y desafio; y preocupaciones sobre la concentracién total del individuo en el

lugar de trabajo (Guevara & Fernandez, 2017).

El engagement laboral. es el resultado de un alto entusiasmo. Ademas, se dice que
cuando las condiciones ambientales son percibidas positivamente tanto fisicas como
psicosociales, el empleado experimentara sentimientos de bienestar. Estos sentimientos
pueden despertar la motivacion de los empleados. Los empleados trabajaran con
entusiasmo para producir mas y mejor. Cuando la motivacion laboral esta en un nivel
alto, también desencadenara el comportamiento de los empleados que se ha explicado

en la descripcién anterior (Srie Intan Maisyuri & Ariyanto, 2021).

Vigor. Representa un alto nivel de energia y la fortaleza mental durante el trabajo, junto

con la persistencia ante desafios (Schaufeli et al., 2006).

Dedicacion: Es el poder de participar en el trabajo con pasion, la inspiracion, orgullo y

desafio (Salanova & Schaufeli, 2004).
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18. Absorcion. Se caracteriza por una completa concentracion y alegria al hacer el trabajo.
Los empleados estan comprometidos a desarrollar una relacion de trabajo dindmico y

productivo respondiendo bien a los requisitos del trabajo (Schaufeli et al., 2006).
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CAPITULO Il
19. HIPOTESIS

1. Hipodtesis General
La relacion entre motivacion y engagement laboral del personal de la Empresa

Novocentro, 2022, es directa y significativa.

2. Hipodtesis Especificas
1.  Existe una relacion significativa y directa entre los factores extrinsecos de motivacion

y engagement laboral del personal de la Empresa Novocentro, 2022.

2. Los factores intrinsecos de motivacion se relacionan de manera significativa y directa

con engagement laboral del personal de la Empresa Novocentro, 2022,

1. Variables
1. Definicion conceptual
1. Motivacion. Un proceso de toma de decisiones por el cual una persona elige los

resultados que busca y emprende las conductas adecuadas para alcanzarlos. O bien, un
proceso psicologico que determina significado, intencion y direccion a la conducta

(Palmero et al., 2008).
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2. Engagement laboral. Un estado mental positivo y gratificante vinculado al trabajo,
que se caracteriza por la vitalidad, altos niveles de energia durante la labor; dedicacion,
sentido de proposito, entusiasmo, inspiracion, orgullo y superacion de desafios; asi
como absorcién, una inmersion total del individuo en su tarea, descubrird una
percepcion de que el tiempo transcurre velozmente sin apenas notarlo (Guevara &

Fernéndez, 2017).

1. Definicion operacional

Variable I:

Motivacién: Es el proceso que refleja la intensidad, direccién y constancia del esfuerzo

dirigido hacia la consecucion de un objetivo, influenciado por las siguientes dimensiones:

1. Factores extrinsecos
2. Factores intrinsecos
Variable I1;

Engagement laboral: Rasgos de una persona que muestran altamente comprometido con su

trabajo, se encuentra influenciada por las siguientes dimensiones:

3. Vigor

4. Dedicacion

5. Absorcion laboral
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Tabla 3
Operacionalizacion de variables
Variable Definicion conceptual Definicion operacional  |Dimensiones Indicadores items Escala
Seguridad laboral, 4,5 Escala de Likert
Salario 1,23
Condiciones de 6,7,8 1=
trabajo Completamente
en desacuerdo
Supervision 12,13
Factores _ _ 2 = Desacuerdo
Un proceso de toma de decisiones por el cual una persona eligelEs el proceso que refleja laextrinsecos P0|It_lcaS y estilos  9,10,11 o
Variable | [los resultados que busca y emprende las conductas adecuadas|intensidad, ~ direccion Y| de direccion, 3 = Ni de acuerdo
~ |paraalcanzarlos. O bien, un proceso psicoldgico que determinaconstancia  del  esfuerzo e Taciones A5 16 ni en desacuerdo
Motivacion significado, intencion y direccion a la conducta. (Palmero etidirigido hacia la consecucién . = -
o interpersonales 4 = De acuerdo
al., 2008). de un objetivo. '
Trabajo interesante, [17,18,19 P =
Completamente
Desarrollo 23,24 de acuerdo
Factores El logro de metas  |20,21,22
INtrinsecos  Responsabilidad, 25,26
Reconocimiento, 27,28
Un estado mental positivo y gratificante vinculado al trabajo,Rasgos de una persona que Motivacion 3.4 Escala de Likert:
. que se caracteriza por I_a’ vitalid_ad, altos ni’vgles de e_nergiamuestran altamentelv/igor Energia 12
Variable 11 |durante la labor; dedicacion, sentido de propdsito, entusiasmo,icomprometido con su trabajo,
Engagement |inspiracion, orgullo y superacion de desafios; asi comoise encuentra influenciada por Perseverancia 5,6 0 = Nunca
laboral jabsorcion, una inmersion total del individuo en su tarea,||as siguientes dimensiones: _ .
descubrird una percepcién de que el tiempo transcurre . [Entusiasmo 8 1= Casi nunca
. ] Dedicacion
velozmente sin apenas notarlo. (Guevara & Fernandez, 2017). Retos 11
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Inspiracion 7,9 2 = Algunas
Veces
orgullo 10
_ 3 = Regularmente

Concentraciéne |12, 13,
inmersion en el 14,15, (4 = Bastantes

., trabajo 16,17  |veces

Absorcion

Felicidad 14 5 = Casi siempre

6 = Siempre

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO IV
6. METODOLOGIA

1. Método de investigacion

El método principal que guio el estudio fue el método cientifico. Es la técnica utilizada
en la construccion y prueba de una hipétesis cientifica. EI método cientifico se compone de
cinco pasos basicos mas un paso de retroalimentacion: comenzar con una observacion, hacer
una pregunta, formar una hipotesis o explicacién comprobable, hacer una prediccion basada en
hipétesis, probar la prediccion y usar los resultados para formar nuevas hipotesis o predicciones
(Baena, 2014). Referido ello, se aplico dicho método porque el desarrollo de esta investigacion
sera fundado sobre un proceso sistematico, iniciado por la observacion de la realidad

problematica, y terminado en la verificacion de las hipétesis.

Ademas, se emple6 como método especifico el método hipotético deductivo. Segun la
definicion de Herndndez Sampieri et al. (2014) aplicar este método implica plantear una
hipétesis al inicio de la investigacion en base a los resultados del estudio exploratorio, para
luego deducir lo observado y corroborar que las hipotesis sean correctas. Se aplicé el método

descrito porque luego de haber identificado el problema de la investigacion se plantearon
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hip6tesis que posteriormente fueron puestos a prueba para corroborar que las ideas que se

tenian sobre el problema eran correctas o no.

2. Tipo de investigacion

Alcanzé el nivel bésico. La investigacion basica persigue la creacion de conocimiento
provechoso para la ciencia y la tecnologia, sin embargo, estar orientada hacia una aplicacién
practica o de beneficio inmediato. También conocida como investigacion pura, la investigacion
béasica aplica el conocimiento por el bien del conocimiento. Esta hecho para aumentar lo que
sabemos sobre un tema determinado sin que necesariamente tenga ningun propdsito practico
(Hernandez Sampieri et al., 2014). En ese sentido, este trabajo fue basica porque la realizacion
de esta fue tedrica, cuyo fin principal fue la adquisicién de nuevos conocimientos sobre los
fundamentos de los fendmenos y hechos observables de la variable motivacion y el engagement

de los trabajadores, sin ningln objetivo particular de aplicacion o aprovechamiento préactico.

3. Nivel de investigacion

Fue correlacional. La investigacion correlacional es un estudio no empirico en el que
se mide dos variables y se evalla la relacidn estadistica entre ellas (es decir, la correlacion) sin
o sin intentar controlar las variables (Hernandez Sampieri et al., 2010). De esta forma, el trabajo
busco definir una relacion entre dos variables, a fin de establecer si los fendmenos investigados

estan conectados entre si.

4, Disefio de la investigacion

Este trabajo sigue las pautas de un disefio no experimental, de corte transversal y
correlacional. El término "no experimental™ denota un tipo de estudio en el cual se recopila
informacion sin realizar modificaciones en el objeto de estudio. Por otro lado, el enfoque
"correlacional” se refiere a una investigacion en la cual el investigador se enfoca

principalmente en describir relaciones entre variables, sin intentar establecer una conexién de
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causa y efecto. Todo esto se lleva a cabo en un periodo especifico determinado (Hernandez
Sampieri et al., 2010). Efectivamente, el desarrollo de esta obra fue realizada siguiendo los
presupuestos de este tipo de disefio, donde no se realizé algun tipo de maniobra a las variables

investigadas.

)
\OyAT

M= Muestra
Ox= Variable 1: Motivacién
Oy= Variable 2: Engagement laboral

r = relacion de variables

5. Poblaciéon y muestra

1. Poblacion

La poblacion representa un conjunto completo de elementos que comparten un atributo
comun entre si. Frecuentemente, se emplea para describir la totalidad de individuos que residen
en una region geografica determinada; en el contexto de la investigacion, puede ser cualquier

conjunto de datos que compartan un atributo coman (Baena, 2014).

De los referido, la poblacion de este proyecto estuvo constituido por 52 trabajadores de

la empresa.

2. Muestra
Una muestra es una porcion mas reducida del conjunto total, es decir, un subgrupo o
segmento de la poblacion total. En resumen, es un subconjunto de las unidades de analisis que

se examina para investigar las caracteristicas o el comportamiento de los datos en la poblacion
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(Mufioz Rocha, 2015). Teniendo en cuenta que la poblacion fue un namero reducido de
trabadores y considerando que no existen inconvenientes para acceder a dicha poblacion, la

muestra estuvo constituida por la totalidad de la poblacion; la muestra fue de 52 colaboradores.

6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

1. Técnica

Las técnicas de investigacion son procedimientos o enfoques empleados al comenzar
el estudio de un fendmeno especifico. Estos métodos posibilitan la recopilacion, el anlisis y
la presentacion de informacion, con el propdésito central de la investigacion: la obtencién de
nuevos conocimientos (Mufioz Rocha, 2015). La estrategia empleada fue la encuesta. Por su
parte, la encuesta viene a ser una técnica ampliamente empleada para la recoleccién de datos
de forma répida y a gran escala (Mufioz Rocha, 2015). En ese sentido, se aplicé la encuesta
con la finalidad de recolectar la informacion requerida de forma eficiente, considerando la gran

factibilidad que tiene esta técnica para el establecimiento de una relacion estadistica.

2. Instrumento

Se empled el cuestionario como instrumento de recoleccion de datos. Los cuestionarios
pueden consistir en preguntas abiertas (que generalmente generan mas discusion), preguntas
cerradas (que son mas directas) o mixtas (cuando hay preguntas abiertas y cerradas) (Baena,
2014). Los instrumentos empleados fueron tomados de investigaciones previas que
demostraron su validez y confiablidad necesaria, dichos instrumentos correspondieron a cada
una de las dimensiones de las variables investigadas. A razon de ello, en la siguiente tabla se

puede observar los criterios técnicos.

Tabla 4
Ficha técnica del Cuestionario de Motivacion

Ficha técnica del Cuestionario factores de motivacion

Nombre factores de motivacion




71

Autor Herzberg (1959)

Fiabilidad Alfa de Cronbach= 725

Validez Por juicio de expertos, aprobado
Bases tedricas Motivacion laboral

Dimensiones Factores higiénicos (extrinsecos)

Factores de motivacion (intrinsecos)

Aplicacion 10 minutos
NGmero de Items 28
Escala (1) completamente en desacuerdo

(2) Desacuerdo

(3) Ni desacuerdo ni desacuerdo ni
desacuerdo

(4) De acuerdo

(5) Completamente de acuerdo

Baremos Inadecuado = 28-65

Regular = 66-103

Adecuado = 104-140

Nota. Elaboracion propia.

Tabla 5
Ficha técnica del Cuestionario de Engagement

Ficha técnica del Cuestionario s UWES - 17

Nombre Cuestionario s UWES — 17
Autor Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker (2003)
Fiabilidad Alfa de Cronbach=,866
Validez Por juicio de expertos, aprobado
Bases tedricas Niveles de engagement
Dimensiones Vigor
Dedicacion
Absorcion
Aplicacion 10 minutos
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Ndmero de Items 17

Escala (0) Nunca

(1) Casi nunca

(2) Algunas veces

(3) Regularmente

(4) Bastantes veces

(5) Casi siempre

(6) Siempre

Baremos Muy Bajo = 0.00-1.77

Bajo = 1.78-2.88

Promedio = 2.89-4.66

Alto =4.67-5.50

Muy Alto= 5.51-6.00

Nota. Elaboracidn propia.

7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Tras la recopilacion de datos, estos pasaron a ser analizados de forma estadistica a
través del programa SPSS; seguidamente, se paso a redactar los resultados encontrados en el

programa Word.

8. Aspectos éticos de la investigacion

El desarrollo del estudio implicé el cumplimiento de las normas éticas de la Escuela
Profesional de Administracion y Sistemas de la UPLA. A traves de este escrito, se evidencia
que los datos que se recolectaron solo fueron utilizados con fines académicos; para ello, se
procurd garantizar el cuidado de la identidad de los participantes. Ademas, se requirié que

todos los participantes den su consentimiento para gque sus datos sean tratados.
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Por otro lado, para garantizar que el desarrollo de la investigacion no haya incurrido en
plagio, las autoras se someten a las pruebas que se requieran para validar la originalidad de

todo lo redactado en este informe.



CAPITULO V
7. RESULTADOS
1. Descripcion de resultados
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Para la descripcion de los resultados obtenidos fue necesario baremar los datos de las

variables segun tres niveles: alto, medio, y bajo. Para cada variable se defini6 el margen de las

puntuaciones.

Tabla 6
Baremo de motivacion
Variabley Niveles
dimensiones . .
Alto Medio Bajo
Motivacion 103 a 140 66 a 102 28 a 65
Factores extrinsecos 59 a80 38 a 58 16 a 37
Factores intrinsecos 45a 60 28 a 44 12a27
Nota. Elaboracidn propia.
Tabla 7
Baremo de engagement laboral
Variabley Niveles
dimensiones i i
Alto Medio Bajo
Engagement laboral 69 a 102 34 a 68 0-33
Vigor 25a 36 12a24 0all
Dedicacion 21a30 10a20 0a9
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Absorcion 25a36 12a24 0all

Nota. Elaboracion propia.

1. Descripcion de los hallazgos de Motivacion
Se describen a continuacion los hallazgos de la primera variable, teniendo en cuenta su

baremacion mostrada anteriormente.

Tabla 8
Descripcion de resultados: Factores extrinsecos
Frecuencia Porcentaje
Baja 2 3.8
Factores extrinsecos Media 17 32.7
Alta 33 63.5
Total 52 100.0

Nota. Elaboracion propia.

Figura 1
Descripcion de resultados: Factores extrinsecos

Porcentaje

EBaja IMedia Alta

Factores extrinsecos

Nota. Datos tomados del cuestionario. Elaboracion propia.
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La Tabla 8 y Figura 1 muestran que el 63.5% de los trabajadores tenia factores
extrinsecos de nivel alto, el 32.7% de nivel medio, y el 3.8% de nivel bajo. Si bien se identifico
niveles distintos en cada colaborador, cabe destacar que en la mayoria dichos factores tenian
un nivel aceptable. Con ello se demuestra que el colaborador promedio se sentia satisfecho con
la seguridad que le brindaba la empresa, con su salario, con las condiciones de su trabajo, con
las politicas internas, con las relaciones desarrolladas con sus compafieros de trabajo, y con el
seguimiento que impartian sus superiores. De lo anterior se resalta que la empresa brindaba
condiciones Optimas a sus colaboradores por lo que estos se sentian bien con ello y lo utilizaban

como motivacion para desempefarse adecuadamente.

Tabla 9
Descripcion de resultados: Factores intrinsecos
Frecuencia Porcentaje
Baja 2 3.8
Factores intrinsecos Media 18 34.6
Alta 32 61.5
Total 52 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario. Elaboracién propia.
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Figura 2
Descripcion de resultados: Factores intrinsecos

Porcentaje

EBaja IMedia Alta

Factores intrinsecos

Nota. Datos tomados del cuestionario. Elaboracién propia.

En relacion a los factores intrinsecos, la Tabla 9 y Figura 2 muestra que el 61.5% de los
colaboradores demostré un nivel alto, el 34.6% un nivel medio, y el 3.8% un nivel bajo. Al
igual que los resultados de los factores extrinsecos, se identifico una mayoria notable de
colaboradores que demostraron, a través de sus respuestas, que consideraban que el trabajo que
tenian era interesante, que podian desarrollarse profesionales y personalmente, que podian
alcanzar sus metas, y que se les brindaba los reconocimientos debidos por su desempefio
responsable. Lo descrito pone en evidencia que el colaborador promedio estaba satisfecho
consigo mismo y con su desempefio en su trabajo; ello lo motivaba a realizar sus obligaciones

de una manera comprometida y responsable.

Tabla 10
Descripcion de resultados: Motivacion

Frecuencia Porcentaje

Baja 2 3.8
Motivacion
Media 17 32.7
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Alta 33 63.5
Total 52 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario. Elaboracion propia.

Figura 3
Descripcion de resultados: Motivacion

Porcentaje

EBaja IMedia Alta

Motivacion

Nota. Datos tomados del cuestionario. Elaboracién propia.

De manera general y de acuerdo a lo que muestra la Tabla 10 y Figura 3 el 63.5% de
los encuestados demostré que su motivacion en el trabajo fue de nivel alto, el 32.7% que fue
de nivel medio, y el 3.8% que fue de nivel bajo. Si bien se identificé que cada empleado tenia
un nivel de desempefio diferente del otro, la mayoria de ellos demostré que su motivacion era
destacada; ademas de ello, un segundo grupo con menor recurrencia demostré que su
motivacion solo era aceptable. Estas cifras corroboran los resultados anteriores en los que se
evidencio que os factores extrinsecos e intrinsecos de los trabajadores fue, en su mayoria, de

nivel alto.

2. Descripcion de los hallazgos de Engagement laboral

Los resultados de la aplicacion de los instrumentos se muestran en las siguientes tablas:
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Tabla 11
Descripcion de resultados: Vigor
Frecuencia Porcentaje
Baja 0 0.0
Vigor Media 7 135
Alta 45 86.5
Total 52 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario. Elaboracion propia.

Figura 4

Descripcion de resultados: Vigor

100

30

60

Porcentaje

40

EBaja

Idedia

Vigor

Nota. Datos tomados del cuestionario. Elaboracion propia.

Segun la Tabla 11 y Figura 4 el vigor del 86.5% de los colaboradores fue alto, y del

13.5% fue medio. Si bien todos los encuestados demostraron que se sentian vigorosos, la mayor

parte destacaba con esta cualidad; ello implica que el trabajador promedio podia auto

motivarse, contaba con la energia adecuada para cumplir con sus obligaciones laborales, y en

caso se le presentaban complicaciones mostraba perseverancia para cumplir con sus objetivos.

Con la informacion descrita se denota que los colaboradores de la empresa tenian un
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desempefio adecuado porque contaban con el vigor necesario para cumplir a cabalidad sus

funciones.
Tabla 12
Descripcion de resultados: Dedicacion
Frecuencia Porcentaje
Baja 0 0.0
Dedicacion Media 11 21.2

Alta 41 78.8
Total 52 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario. Elaboracién propia.

Figura 5
Descripcion de resultados: Dedicacion

Nota. Datos tomados del cuestionario. Elaboracién propia.

La Tabla 12 y Figura 5 muestran que el 78.8% de los encuestados demostrd que era
dedicado en un nivel alto, y el 21.2% que lo era en un nivel medio. Al igual que los resultados
anteriores, se evidencidé que todos los colaboradores si se dedicaban a sus labores con la

responsabilidad debida, pero cabe resaltar que la mayoria destacaba en ello; ello quiere decir
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que el colaborador promedio mostraba entusiasmo en las actividades que realizaba, se mostraba
optimista en superar sus propios retos, siempre estaban inspirados para realizar un trabajo
destacado, y estaban orgullosos de ser parte de la organizacion. Con lo descrito es evidente que
los colaboradores estaban satisfechos con su lugar de trabajo, por lo que no presentaban

problemas de desempefio.

Tabla 13
Descripcion de resultados: Absorcion
Frecuencia Porcentaje
Baja 0 0.0
Absorcion Media 20 38.5
Alta 32 61.5
Total 52 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario. Elaboracion propia.

Figura 6
Descripcion de resultados: Absorcion

Nota. Datos tomados del cuestionario. Elaboracién propia.
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En lo que concierne a la absorcion, se muestra en la Tabla 13 y Figura 6 que el 61.5%
de los encuestados demostrd que su nivel era alto, y el 35.8% que su nivel era medio. Lo hallado
demuestra que la mayoria de los colaboradores destacaban por su capacidad de absorcion,
mientras que el grupo minoritario contaba con un nivel aceptable. Las cifras descritas
demuestran que el colaborador promedio no tenia problemas para enfocarse en sus obligaciones
y actividades a pesar de los problemas que podria tener o de otros factores que podrian
complicar su concentracion; ademas de ello, se denota que las circunstancias que le ofrecia la

empresa eran positivas al punto de tener feliz al empelado.

Tabla 14
Descripcion de resultados: Engagement laboral
Frecuencia Porcentaje
Baja 0 0.0
Engagement laboral Media 9 17.3
Alta 43 82.7
Total 52 100.0

Nota. Datos tomados del cuestionario. Elaboracién propia.

Figura7
Descripcion de resultados: Engagement laboral
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Nota. Datos tomados del cuestionario. Elaboracion propia.

De manera general, en la Tabla 14 y Figura 7 se aprecia que el 82.7% de los encuestados
tenia un nivel alto de engagement laboral, y el 17.3% un nivel medio. Si bien algunos pocos
colaboradores demostraron no destacar ni tener problemas con esta cualidad, la mayoria si
demostrd que destacaba con esta cualidad, lo cual reafirma los resultados previos que
manifestaron que los colaboradores contaban con el vigor adecuado, se dedicaban a sus

obligaciones, y podian absorberse en sus obligaciones.

3. Andlisis de contingencia
Se realzaron tablas cruzadas para analizar la dependencia de los datos obtenidos con la

aplicacion de los instrumentos.

Tabla 15
Engagement laboral segun los factores intrinsecos

Engagement laboral

Bajo Medio Alto Total

Factores Baja 0.0% 11.1% 2.3% 3.8%
extrinseco Media 0.0% 55.6% 27.9% 32.7%
S Alta 0.0% 33.3% 69.8% 63.5%
Total 0.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Nota. Datos tomados del cuestionario. Elaboracién propia.

En la Tabla 15 se aprecia que la mayoria de los trabajadores (63.5%) demostrd que sus
factores extrinsecos de la motivacion fueron de nivel alto; de este grupo, el 69.8% también
demostro un nivel alto de engagement laboral. Por otro lado, del total de encuestados, el 32.7%
evidencio un nivel medio de sus factores extrinsecos; de este segundo grupo, la mayoria
(55.6%) también demostro el mismo nivel de engagement laboral. Y del grupo minoritario
(3.8%), la mayoria (11.1%) demostro un nivel bajo de los factores y un nivel medio de

engagement. Con lo descrito se evidencia que los datos analizados dependian directamente



84

entre si porque en ambas variables se identificd el mismo nivel; lo cual supone que mientras

mas sean los factores extrinsecos, mayor sera el engagement.

Tabla 16
Engagement laboral segun los factores intrinsecos

Engagement laboral

Bajo Medio Alto Total

Factores Bajf_al 0.0% 11.1% 2.3% 3.8%
iNtrinsecos Media 0.0% 55.6% 30.2% 34.6%
Alta 0.0% 33.3% 67.4% 61.5%
Total 0.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Nota. Datos tomados del cuestionario. Elaboracién propia.

Segln muestra la Tabla 16, el 61.5% de todos los encuestados demostro que sus factores
intrinsecos eran de nivel alto, el 34.6% que eran de nivel medio, y el 3.8% que eran de nivel
bajo. En el primer grupo (mayoritario) el 67.4% coincidio que el engagement laboral también
era de nivel alto; en el segundo grupo, el 55.6% coincidié en que el engagement tenia el mismo
nivel; y en el tercer grupo (minoritario) el 11.1% coincidio en que el engagement también era
de nivel medio. Lo descrito pone en evidencia, al igual que el analisis anterior, que los datos
del engagement dependen directamente de los datos de los factores intrinsecos; por lo que, si

estos ultimos mejoran de nivel, también habra mejoras en el engagement laboral.

Tabla 17
Engagement laboral segun los factores intrinsecos

Engagement laboral

Bajo Medio Alto Total

Motivacid Baja 0.0% 11.1% 2.3% 3.8%
° nac ° Media 0.0% 55.6% 27.9% 32.7%
Alta 0.0% 33.3% 69.8% 63.5%

Total 0.0% 100.0% 100.0%  100.0%

Nota. Datos tomados del cuestionario. Elaboracién propia.
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En el andlisis general de contingencia, que se pude apreciar en la Tabla 17, se aprecia
que la mayoria de los encuestados demostré que su motivacion era de nivel alto (63.5%), de
este grupo la mayoria (69.8%) también demostrd que su engagement era del mismo nivel. Por
otro lado, el 32.7% de los encuestados demostré que su motivacion era de nivel medio, de este
grupo, el 55.6% (la mayoria) también demostrd que el engagement se encontraba en el mismo
nivel. Y en el caso del 3.8% de los encuestados, se identificé u nivel bajo de motivacion,
teniendo una ligera mayoria los encuestados que también percibieron que el engagement era
de nivel alto. Todo lo descrito denota que el engagement laboral depende de la motivacion
porque sus datos estaban alineados entre si, es decir que el aumento de una de las variables

traia consigo el aumento de la otra.

2. Contrastacion de hipétesis
Para determinar la prueba estadistica que se emplearia, se realizdé un analisis de
normalidad de las dimensiones y variables de estudio, teniendo en cuenta las siguientes

condiciones:

1. Primera condicién

Si los valores de significancia fuesen mayores a 0.05, se denotaria una distribucion

normal, y, por lo tanto, se utilizaria una prueba paramétrica de correlacion.

2. Segunda condicion

Si los valores de significancia fuesen iguales o menores a 0.05, se denotaria una
distribucion no normal, y, por lo tanto, se utilizaria una prueba no paramétrica de

correlacion.



Tabla 18
Prueba de normalidad
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Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.

Factores extrinsecos 0.129 52 0.031
Factores intrinsecos 0.140 52 0.012
Motivacion 0.137 52 0.016
Vigor 0.138 52 0.014
Dedicacion 0.146 52 0.008
Absorcion 0.120 52 0.058
Engagement laboral 0.102 52 0.200

Nota. Elaboracion propia.

En la Tabla 18 se aprecia que los valores de significancia de la prueba de normalidad

de Kolmogorov-Smirnov fueron, en su mayoria, menores a 0.05, por lo tanto, se valida la

segunda condicién y se determina que los datos contaban con una distribucién no normal, por

lo que correspondia aplicar una prueba de correlacién no paramétrica.

La Figura 8 corrobora la no normalidad de los datos puesto que la mayoria de los

mismos estuvo alejada de la recta de normalidad.

Figura 8
Gréficos de normalidad

Nota. Elaboracién propia.
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Habiéndose determinado emplear una prueba de correlacion no paramétrica, se opto

por Rho de Spearman.

1.  Prueba de hipétesis general

La hipotesis fue:

“La relacion entre la motivacion y el engagement laboral del personal de la Empresa

Novocentro, 2022, es directa y significativa”

Se siguio el siguiente proceso:

1. Hipotesis estadisticas:

Ho: La relacion no es significativa

Hi: La relacion es significativa.

2. Significancia estadistica:
a=0.05
3. Regla de decision:

Se aprueba Ho: Sig. > a
Se rechaza Ho: Sig. <«

4, Resultados estadisticos:

Tabla 19
Prueba de hipotesis general

Engagement laboral
Coef. Sig. N

Motivacion 0.436 0.001 52
Nota. Resultados obtenidos de las pruebas realizadas con el software SPSS v.26.0

Rho de Spearman

5. Anélisis y decision
Los resultados demuestran que el valor de significancia (0.001) fue menor que 0.05;

segun la regla de decision, corresponde rechazar HO; por lo tanto, se denota la existencia
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de relacion. A ello hay que agregar que el coeficiente obtenido (0.436) indica que la

relacion identificada fue de nivel moderado.

6. Conclusién

Existe relacion entre la motivacion y el engagement laboral del personal.

1. Prueba de hipotesis especifica 1

La hipotesis fue:

“Existe una relacion significativa y directa entre los factores extrinsecos de la

motivacion y el engagement laboral del personal de la Empresa Novocentro, 2022

=

Hipotesis estadisticas:

Ho: La relacion no es significativa
H1: La relacion es significativa.
2. Significancia estadistica:

o=0.05

3. Regla de decision:
Se aprueba Ho: Sig. > a;
Se rechaza Ho: Sig. <«

4. Resultados estadisticos:

Tabla 20
Prueba de hipdtesis especifica 1

Engagement laboral
Coef. Sig. N

Factores extrinsecos 0.429 0.001 52
Nota. Resultados obtenidos de las pruebas realizadas con el software SPSS v.26.0

Rho de Spearman

5. Analisis y decision
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El valor de significancia (0.001) al ser menor a 0.05, validdé el rechazo de HO, segln
la regla de decision; entonces se denota que existe correlacion en un nivel moderado,

considerando e valor del coeficiente = 0.429

Conclusion

Hay relacion entre los factores extrinsecos de la motivacion y el engagement

laboral del personal.

Prueba de hipotesis especifica 2

La hipotesis fue:

“Los factores intrinsecos de la motivacion se relacionan de manera significativa y

directa con el engagement laboral del personal de la Empresa Novocentro, 2022”

1.

Hipotesis estadisticas:

Ho: La relacion no es significativa
H1: La relacion es significativa.
Significancia estadistica:

o=0.05

Regla de decision:
Se aprueba Ho: Sig. > a;
Se rechaza Ho: Sig. < a

Resultados estadisticos:

Tabla 21
Prueba de hipdtesis especifica 2

Engagement laboral
Coef. Sig. N

Factores extrinsecos 0.380 0.005 52
Nota. Resultados obtenidos de las pruebas realizadas con el software SPSS v.26.0

Rho de Spearman
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5. Anélisis y decision
De acuerdo a la regla de decision se optd por rechazar HO porque el valor de
significancia (0.005) fue menor que el nivel de riesgo 0.05; por lo tanto, se evidencié una

correlacion de nivel moderado, teniendo en cuenta, ademas, que el coeficiente fue igual

a 0.380.

6. Conclusién

Los factores intrinsecos de la motivacion se relacionan con el engagement laboral del

personal.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

El hallazgo principal de la investigacion fue que la motivacion y el engagement laboral
del personal de la empresa Novocentro se relacionan de manera significativa y directa. Dicho
hallazgo demuestra que los colaboradores desempefiaran sus obligaciones con mayor vigor,
dedicacion y absorcion si es que estdn los suficientemente motivados desde el aspecto
intrinseco y extrinseco; por lo tanto, si el colaborador se siente realizado y satisfecho con su
trabajo, y a la par laempresa le brinda las condiciones adecuadas para su desarrollo profesional,
se lograra un desempefio eficaz y comprometido de toda la organizacion. Este resultado es
coherente y vélido dado que la teoria de Pefia & Villon (2018) sefialan que a través de la
motivacion una persona puede desempefiarse adecuadamente en su puesto laboral ya que a
través de ella se puede modificar el comportamiento individual para alcanzar los logros
organizacionales. También en la teoria desarrollada por Manteca & Duran (2012) se indica que
a través del engagement laboral puede lograrse que la organizacion se desempefie con mayor
compromiso; pero ello requiere que los colaboradores estén lo suficientemente motivados para

el logro de los objetivos colectivos.

De todos los estudios considerados como antecedentes de la presente, se destacan los
que fueron realizados por Peléez (2020), por Bazan (2017), por Palacios (2019) y por Diaz
(2022). En los estudios descritos se identificd una correlacion de nivel moderado (entre 0.3 y
0.7) entre las variables engagement laboral y la motivacion del colaborador. De igual manera,
en el estudio que desarroll6 Mondragon & Silva (2021) y en el que fue realizado por Amanqui
& Sarmiento (2018), también se identificd una correlacion entre las variables, pero ademas un

coeficiente de nivel alto.

Entre otros estudios parecidos, esta el que fue realizado por Coronacién & Pefia (2021),

en el que se concluyd que el engagement se relaciona en un nivel bajo con el liderazgo de
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servicio, lo cual implica que si la organizacién cuenta con un lider responsable y empético es
probable que la empresa desarrolle un nivel adecuado de engagement. De igual manera en la
investigacion que realizo Veliz (2020), se llegé a la conclusion que la motivacion se relaciona
con el desempefio de los colaboradores, por lo que el aumento del primero traera consigo un

aumento del segundo.

En relacion al primer objetivo especifico, los hallazgos demuestran que los factores
extrinsecos de la motivacion en el personal de la Empresa Novocentro se relacionan con el
engagement laboral. Este hallazgo denota que mientras mejores sean las condiciones que la
empresa le otorgue a sus colaboradores mayor sera el nivel del engagement laboral de los
mismos, lo cual se vera reflejado en un mayor compromiso y en un desempefio eficaz. Este
hallazgo es valido porque es corroborado con la teoria de Herzberg (1954) en la que se resalta
que todos los trabajadores, por defecto, consideran que su trabajo implica actividades
desagradables en comparacidn con otras actividades ludicas, por lo que el colaborador siempre
buscard la manera de encontrar factores externos a su propia persona que lo motiven a

desempefiarse de manera adecuada en su puesto laboral.

Asi también, segun lo indica Castro et al. (2017) los factores extrinsecos son aquellos
que no se originan en el interior del sujeto, sino que dependen de personas o situaciones
externas; en el aspecto laboral, el autor resalta que los factores extrinsecos estan relacionados
con la seguridad laboral que le brinda la empresa, con las prestaciones que le ofrece, es decir
el salario, las condiciones laborales, seguros, entre otros; también estan relacionados con el
tipo de direccidon que se ejerza en la organizacion, puesto que si la empresa cuenta con un
director o lider mediocre lo méas probable es que el colaborador no se motive a realizar un
trabajo destacado, lo cual repercutira negativamente en el desempefio colectivo. Asi también

los factores extrinsecos tienen que ver con el ambiente laboral y con las relaciones internas que
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haya en la organizacion, siendo que mejores relaciones hacen que el colaborador se sienta
identificado con la organizacion y asi su desempefio mejore ya que se sentira satisfecho de ser

parte de un grupo social.

Por otro lado, y en relacion al segundo objetivo especifico, se determind que los factores
intrinsecos de la motivacion se relacionan con el engagement laboral del personal de la
Empresa Novocentro; lo cual demuestra que el esfuerzo y la dedicacién que ponga el
colaborador en sus obligaciones en el trabajo estaran ligadas al nivel de sus factores intrinsecos
de motivacién que tienen que ver son la seguridad interna y con la sensacion de estar realizados
personal y profesionalmente; por lo tanto, si el colaborador se siente inseguro e insatisfechos
con sus trabajo, y ademas siente que no se desarrolla profesional ni personalmente en el trabajo

en el que estd, lo méas probable es que su desempefio y compromiso sea deficiente.

Castro et al. (2017) validan lo hallado ya que sefialan en su teoria que las factores
intrinsecos de la motivacion estan ligadas al desarrollo personal y profesional de los
colaboradores de toda empresa porgue si un colaborador siente que su trabajo es valorado, que
puede desarrollarse profesionalmente, y que cuenta con la confianza de sus superiores, tendra
un desempefio Optimo ya que se comprometera con los fines de la organizacion, se esmerara
en obtener resultados destacados, y transmitira esa energia y dedicacion a los demas integrantes

de la empresa.

Entre los estudios realizados previamente que encontraron resultados idénticos esta, en
primer lugar, el que realizaron Manjarrez Fuentes et al. (2020) en empresas hoteleras de la
ciudad de El Canton de Quevedo, en Ecuador; la conclusion a la que llegaron los autores fue
que la motivacion intrinseca tiene mas importancia que la motivacién extrinseca puesto gue,
segun los autores, la segunda Unicamente depende de los beneficios que le ofrezca la empresa

al colaborador, mientras que la primera es mas dificil de lograr puesto que requiere que el
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colaborador se convenza de que su trabajo es beneficioso y que cuenta con los medios
necesarios para que se consolide personal y profesionalmente. De igual manera, en el estudio
que desarrolld6 Veliz (2020) se llegé a la conclusién que los factores intrinsecos de la
motivacion guardan una relacion directa, pero en un nivel bajo con el desempefio de los
colaboradores; por lo tanto, si los colaboradores encuentran motivaciones internas lo mas
probable es que se comprometan a cumplir destacadamente su trabajo, lo cual implicard un

desempefio con vigor, energia y dedicacion.
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CONCLUSIONES

1.

El personal de la empresa Novocentro demostré un nivel alto de motivacion y un nivel
alto de engagement laboral; con ello se corrobora que existe correlacion significativa
(0.001), directa y moderada (0.436) entre las variables, lo cual demuestra que a mayor

motivacion tengan los colaboradores con su trabajo, mejor seré su engagement laboral.

El personal de la empresa Novocentro demostrd que sus factores extrinsecos de
motivacion fueron de nivel alto; se corrobora asi que existe una relacion significativa
(0.001), directa y moderada (0.429) entre los factores extrinsecos y el engagement
laboral, lo cual supone que esta Ultima variable aumentara su nivel en los colaboradores

a medida que también lo hagan los factores extrinsecos.

El personal de la empresa Novocentro demostré que sus factores intrinsecos de
motivacién fueron de nivel alto; ademas, se identific6 que dichos factores se
correlacionan con el engagement laboral de manera significativa (0.005), directa y
moderada (0.380); lo cual supone que los colaboradores actuardn con mayor

engagement a medida que los factores intrinsecos de su motivacién sean de mayor nivel.
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RECOMENDACIONES
Se les recomienda a la empresa Novocentro el fortalecimiento de los factores
extrinsecos e intrinsecos para el fortalecimiento del compromiso laboral de los
colaborados, ello por medio del desarrollo de politicas empresariales como el
reconocimiento, mejores condiciones laborales, el fortalecimiento del desarrollo de
trabajadores, capacitaciones continuas y demas indicadores que motiven al trabajador
al cumplimiento eficiente y efecto de las metas empresariales, toda vez que la
satisfaccion, asi como la motivacion efectuada por la propia empresa, se veré reflejada

en el compromiso y el crecimiento de la empresa.

Se recomienda al &rea de recursos humanos de Novocentro, el desarrollo de charlas de
motivacion referidos a temas de superacion profesional, éxito profesional y
compromiso empresarial a fin de incrementar y seguir potenciando el engagement

laboral dentro de la empresa.

Se recomienda a los directivos de la empresa Novocentro la identificacion de los
intereses y objetivos laborales de los trabajadores, asi como la identificacion de las
competencias, actitudes y aptitudes en la materia de sus intereses, toda vez de fortalecer
y determinar areas laborales de mayor competencia, mejorando la productividad en la

empresa y la satisfaccion desde el enfoque de un trabajo interesante para el colaborador.
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: “Motivacion y engagement laboral del personal de la Empresa Novocentro, 2022

VARIABLES Y
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES
Problema General Obijetivo General Hipatesis General Variable 1
;Qué relacion existe entre La relacion entre
motivacion 'y engagementEstablecer la relacién entremotivacién y engagement Motivacion

laboral del personal de la
Empresa Novocentro, 2022?

laboral del personal de la
Empresa Novocentro, 2022, Factores extrinsecos
es directa y significativa.

motivacién y engagement
laboral del personal de la

Empresa Novocentro, 2022 ]
Factores intrinsecos

Problemas Especificos Variables 2

Objetivos Especificos Hipétesis Especificos
¢ Qué relacion existe entre los
factores  extrinsecos  dedentificar la  relacién EXISte una relacion
motivacion 'y engagementexistente entre los factoresSignificativa y directa entre Epgagement laboral
laboral del personal de lagxtrinsecos de motivacion y !0 factores extrinsecos de
Empresa NOVOCEntrO, 20227 el engagement laboral del motivacion | del personal deVigOl’

personal de la Empresala Empresa Novocentro,

Novocentro, 2022. Dedicacion

¢ Qué relacion existe entre los

factores  intrinsecos  de

motivacién y engagement|dentificar la  relacion0S factores intrinsecos de

laboral del personal de lagxistente entre los factoresMOtivacion se relacionan de

Empresa Novocentro? intrinsecos de motivacion ymanera  significativa y
engagement  laboral dedirecta con engagement

personal de la Empresalaboral del personal de la
Novocentro. 2022. Empresa Novocentro, 2022.

Absorcion

POBLACION Y

METODOLOGIA MUESTRA

Poblacion:

) 52 trabajadores de la
Método General: Cientifico Empresa Novocentro

Meétodo Especifico:

Hipotético- deductivo

Tipo de Investigacion:

Basica Muestra:

52 de trabajadores de la

Nivel de Investigacion
Empresa Novocentro

Relacional/Correlacional

Muestreo:

Disefio de investigacion probabilistico por

. conveniencia
No experimental transversal
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TECNICASE
INSTRUMENTOS

Técnicas:

Encuesta

Instrumentos:

Cuestionario
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Nota: Elaboracion propia.



Anexo 2: Matriz de Operacionalizacidon de las variables
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Variable Definicién conceptual Definicion operacional |Dimensiones Indicadores items Escala
Seguridad laboral, [4,5 Escala de Likert
Salario 1,2,3
Condiciones de 6,7,8 1=
trabajo Completamente
en desacuerdo
Supervision 12,13
Factores _ i 2 = Desacuerdo
Un proceso de toma de decisiones por el cual una persona elige[Es el proceso que refleja laextrinsecos ~ [Politicas y estilos 19,1011 |
\Variable |  [los resultados que busca y emprende las conductas adecuadasfintensidad, ~ direccion 'y de direccion, 3 = Ni de acuerdo
para alcanzarlos. O bien, un proceso psicoldgico que determinajconstancia  del  esfuerzo . ni en desacuerdo
Motivacio Lo . . ST s . L Relaciones 14,15,16
otivacion isignificado, intencion y direccion a la conducta. (Palmero et al.,|dirigido hacia la consecucién . -
o interpersonales 4 = De acuerdo
2008). de un objetivo. P ’
Trabajo interesante, [17,18,19 [° =
Completamente
Desarrollo 23,24 de acuerdo
Factores El logro de metas |20,21,22
INtrinsecos  Responsabilidad,  |25,26
Reconocimiento, [27,28
Motivacion 3,4 Escala de Likert:
Un estado ment_al positivo y grfitlflcante vmf:ulado al trabaJE),Rasgos de una persona auenigor Energia 12
] que se caracteriza por la vitalidad, altos niveles de energialmyestran altamente
Variable Il \qrante 1a labor; dedicacién, sentido de propésito, entusiasmo,lcomprometido con su trabajo, Perseverancia 56 0 = Nunca
Engagement inspiracion, orgullo y superacion de desafios; asi comojse encuentra influenciada por _ )
laboral  [2Psorcion, una inmersién total del individuo en su tareajas siguientes dimensiones: Entusiasmo 8 1= Casi nunca
descubrira una percepcién de que el tiempo transcurre L o= Al
= Algunas veces
velozmente sin apenas notarlo. (Guevara & Fernandez, 2017). Dedicacion  Retos 1 g
Inspiracion 7,9 3 = Regularmente
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orgullo 10
Concentracién e 12, 13,
_ inmersién en el 14, 15,
Absorcion  trabajo 16, 17
Felicidad 14

4 = Bastantes
\veces

5 = Casi siempre

6 = Siempre

Nota: Elaboracidon propia.



Anexo 3: Matriz de Operacionalizacién del instrumento
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extrinsecos

Supervision

Variable Dimensiones Indicadores items Escala valorativa
¢ Su desempefio es evaluado de manera objetiva?
Seguridad laboral,
¢La empresa a usted le brinda estabilidad laboral?
¢El salario recibido es acorde al trabajo que realiza?
Salario ¢El salario que usted recibe es de acuerdo al contrato que firmé?
¢ Percibe usted comisiones o bonificaciones por algln trabajo extra que
realiza?
¢ Existe una adecuada higiene y salubridad en su lugar de trabajo? 1=Completamente en
i i desacuerdo
Condiciones de trabaio ¢La empresa le brinda los recursos adecuados para que usted realice sus
! respectivas funciones? 2=Desacuerdo
Variable | ¢Usted posee comodidad en su ambiente de trabajo? 3=Ni de acuerdo ni
L Factores _
Motivacion ¢Cuenta usted con el apoyo de sus jefes? desacuerdo

¢ Recibe usted duras criticas por su jefe?

4=De acuerdo

Politicas y estilos de direccion,

¢ Se cumple con las condiciones plasmadas en su contrato de trabajo?

5=Completamente de
acuerdo

¢ El horario de trabajo es el adecuado a sus necesidades?

¢ Se cumple con los reglamentos de trabajo?

Relaciones interpersonales,

¢ El trato que recibe usted de sus superiores es el adecuado?

¢ Las relaciones con sus comparieros de trabajo son amistosas?

¢En la empresa existe igualdad y justicia para todos?

Trabajo interesante,

¢ Las funciones que son asignados a su cargo le parecen interesante?
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Factores ¢ Usted tiene libertad de realizar las tareas bajo su cargo?
intrinsecos - -
¢ Se presentan tareas desafiantes en su puesto de trabajo?
¢En la empresa usted tiene la oportunidad de ser capacitado?
Desarrollo
¢En la empresa usted tiene la oportunidad de escalar a un mayor cargo?
¢ Tiene usted la posibilidad de realizar actividades agradables?
El logro de metas ¢ El trabajo que usted realiza esta de acorde a su personalidad?
¢El trabajo que usted realiza se encuentra acorde a sus habilidades?
¢ Le hacen participe a usted en la toma de decisiones?
Responsabilidad,
¢ Usted realiza tareas importantes para la empresa?
¢A usted le compensan por un importante aporte que realiza para la
Reconocimiento, empresa?
¢ Sus jefes le halagan a usted por la calidad de su trabajo realizado?
Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar
Motivacion
Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo 0=Nunca
Vigor En mi trabajo me siento lleno de energia 1= Casi nunca
Energia
Variable 11 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo 2=Algunas veces
Engagement Perseverancia Soy muy persistente en mi trabajo 3=Regularmente
laboral Entusiasmo Soy muy persistente en mi trabajo 4=Bastantes veces
Retos Mi trabajo es retador 5=Casi siempre
Dedicacion )
Mi trabajo esté lleno de significado y propésito 6=Siempre
Inspiracion

Mi trabajo me inspira
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orgullo

Estoy orgulloso del trabajo que hago

Absorcién

Concentracion e inmersion en el
trabajo

El tiempo vuela cuando estoy trabajando

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi

Estoy inmerso en mi trabajo

Me “dejo llevar” por mi trabajo

"Me es dificil desconectarme de mi trabajo"

Felicidad

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

Nota: Elaboracidn propia.
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Anexo 4: El instrumento de investigacidn y constancia de aplicacion

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAS DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y SISTEMAS

CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION

El presente cuestionario tiene el propdsito de recabar informacion sobre la motivacion en su trabajo. Se le hace
de conocimiento que este instrumento es anénimo y que los resultados que se obtenga seran de uso exclusivo para
la investigacion. Agradeceré la atencion y colaboracion, respondiendo los enunciados con veracidad.

INSTRUCCIONES:

Por favor lea cada afirmacién y marque el numero (1, 2, 3, 4 0 5), se muestran preguntas relacionadas al tema,
trate de contestar de acuerdo al enunciado que mejor refleje su punto de vista.

1 p ] 4 5
Completamente en Ni de acuerdo ni Completamente de
Desacuerdo De acuerdo

desacuerdo desacuerdo acuerdo

Escala de valoracién

AFIRMACIONES
1 2 3 4 5

N° | DIMENSION: Factores extrinsecos

1 | ¢El salario recibido es acorde al trabajo que realiza?

2 | ¢El salario que usted recibe es de acuerdo al contrato que firm6?

¢Percibe usted comisiones o bonificaciones por algun trabajo extra
que realiza?

4 | ¢Su desempefio es evaluado de manera objetiva?

5 | ¢Laempresaa usted le brinda estabilidad laboral?

6 | ¢Existe una adecuada higiene y salubridad en su lugar de trabajo?

¢Laempresa le brinda los recursos adecuados para que usted realice
sus respectivas funciones?

8 | ¢Usted posee comodidad en su ambiente de trabajo?

¢Se cumple con las condiciones plasmadas en su contrato de
trabajo?

10 | ¢El horario de trabajo es el adecuado a sus necesidades?

11 | ;{Se cumple con los reglamentos de trabajo?

12 | ¢Cuenta usted con el apoyo de sus jefes?

13 | ¢(Recibe usted duras criticas por su jefe?

14 | ;El trato que recibe usted de sus superiores es el adecuado?

15 | ¢Las relaciones con sus compafieros de trabajo son amistosas?

16 | ¢En la empresa existe igualdad y justicia para todos?




DIMENSION: Factores intrinsecos
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17

¢ Las funciones que son asignados a su cargo le parecen interesante?

18

¢Usted tiene libertad de realizar las tareas bajo su cargo?

19

¢ Se presentan tareas desafiantes en su puesto de trabajo?

20

¢ Tiene usted la posibilidad de realizar actividades agradables?

21

¢El trabajo que usted realiza esta de acorde a su personalidad?

22

¢El trabajo que usted realiza se encuentra acorde a sus habilidades?

23

¢En la empresa usted tiene la oportunidad de ser capacitado?

24

¢En la empresa usted tiene la oportunidad de escalar a un mayor
cargo?

25

¢Le hacen participe a usted en la toma de decisiones?

26

¢ Usted realiza tareas importantes para la empresa?

27

¢A usted le compensan por un importante aporte que realiza para la
empresa?

28

¢Sus jefes le halagan a usted por la calidad de su trabajo realizado?

Gracias por su participacion

Escala de valoracién
VARIABLE Il: Engagement laboral
2 3 4 5

N° | DIMENSION: Vigor

1 | En mi trabajo me siento lleno de energia

2 | Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

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

4 | Puedo continuar trabajando durante largos periodo de tiempo

5 | Soy muy persistente en mi trabajo

DIMENSION: Dedicacion

6 | Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito

7 | Estoy entusiasmado con mi trabajo

8 | Mi trabajo me inspira

9 | Estoy orgulloso del trabajo de hago

10 | Mi trabajo es retador

DIMENSION: Absorcion

11 | El tiempo vuela cuando estoy trabajando

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

13 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

14 | Estoy inmerso en mi trabajo

15 | Me “dejo llevar” por mi trabajo

Gracias por su participacion

Anexo 5: Confiabilidad y validez del instrumento
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Para que los instrumentos sean utilizados, se requirié que sean validados y analizados

para determinar el nivel de su fiabilidad.

Para determinar el nivel de fiabilidad se aplicaron pruebas estadisticas con el Software

SPSS v.26.0. Los resultados se muestran a continuacion

1. Nivel de fiabilidad de Motivacion

Alfa de Cronbach N de elementos
0.945 28

2. Nivel de fiabilidad de Engagement laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
0.885 17

Por otro lado, para determinar si los instrumentos eran validos se opto por solicitar la
validez a expertos del tema de investigacion. Las decisiones y resultados se aprecian en las

iméagenes siguientes. El resumen de las mismas es el que se aprecia en la tabla:

Promedio
Experto Decision
Engagement Motivacion
Wilder Astucuri 75% 79% Conforme
Marisol Sovero 70% 78% Conforme

Fabrizio Villavicencio 69% 69% Conforme
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Anexo 6: Validez de expertos:




DISENO DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION:

L. DATOS GENERALES:

L1 Apellidos y Nombres del Experto:
1.2, Cargo e Institucion donde labora:

1.3, Nombre del Instrumento motivo de Evaluacion: . ces

1.4, Autor del instrumento:

II. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente | Regul Bue L Excelente
N, y DICADORES cgular e &
DIMENSIONES 0 00-20% | 21-40% | 41-60%| BUema | g1 jooos
e, formulado con lenguaje ] o140
Esta formu 2
1.CLARIDAD Apropiado '7L§
Esta expresado en conductas
2.0 4
BJETIVIDAD OIS go
Adecuado al avance de la ciencia
3.ACTUALIDAD v la tecnologia 2 0
4.ORGANIZACION Existe una organizacién légica 7_g
Comprende los aspectos en
s
i ACIENGIA cantidad y calidad v0
Adecuado paramejora y las
6.INTENCIONALIDAD| actitudes respecto al tema de :
estudio ?0
Basados en aspectos tedricos —
7.CONSISTENCIA cientificos. ? D
Entre los Indices, indicadores y
8.COHERENCIA las dimensiones. fJ
o.M - La estrategia responde al
-METODOLOGIA propdsito del diagndstico %S
El instrumento recoge la
10.CONFIABILIDAD | informacién necesaria y :
sofich &0
suficiente
1. OPINION DE APLICABILIDAD:
5 oniil mc
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 77 7
Z7-09-2022 ‘
Lugary fecha:..f/..'.’.‘ ............................ e 2 T . | ) oy T R I icrdoncon
Firma de}Experto (1 nformante
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UMENTO
DISENO DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTR
DE INVESTIGACION:
I DATOS GENERALES:
LJ
19 : 7
1.1, Apellidos y Nombres del Experto: ... ? b 0101?0,) ; Jq“aﬂ?‘l oo Q‘\?\ Jorsn
12,  Cargo e Instituciin donde labora: IS AR, GRS oA,
13, Nombre del Instrumento motivo de Fal acion: ClestonapodiEs = ... undt R
1.4.  Autor del instrumento: g\qﬂ“““ﬁ\“\&“v‘“"d“_ y Be“'a ,’).‘!'..,(?,..Bf.af.‘.? ..... MAYE
1. ASPECTOS DE VALIDACION:
FR——
. Muy Excelente
DIMENSIONES INDICADORES Deficiente | Regular Buena | s 41-100%
00 -20% | 21-40% 41-60% 6180% |
Esta formulado con lenguaje P
1.CLARIDAD Apopiade 10% |
> ORJETIVIDAD Esta expresado en conductas Z07«
a ___’_‘__——4
Adecuado al avance de la ciencia
3.ACTUALIDAD y la tecnologia 707
. . . . -——/
4.ORGANIZACION Existe una organizacion logica J0° |
s. SUFICIENCIA Comprende Io's aspectos en e
cantidad v calidad S}
Adecuado para mejora y las
6.INTENCIONALIDAD actitudes respecto al tema de 0%
estudio ; :
] -
Basados en aspectos (edricos — o
7.CONSISTENCIA Sienitiftos. 70
Entre los Indices, indicadores y
8 COHERENCIA las dimensiones. 7°
) La estrategia responde al s
9.METODOLOGIA propésito del diagndstico TV
El instrumento recoge la .
10.CONFIABILIDAD | informacion necesaria y 07
suficiente

1. OPINION DE APLICABILIDAD:
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DISENO DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO

DE INVESTIGACION:
L. DATOS GENERALES:
L1. Apellidos y Nombres del Experto: .. S.P.\.‘f'.‘.(.’. 5 ‘) .19‘.‘.'.(3. e ma‘f*’\ Y
1.2, Cargo e Institucion donde labora: LD s R\\N' k de%auo\\s ‘.ﬁ “3\3\\\\?'("’“ ”-“Qo\\a(\ o
1.3. Nombre del Instrumento motivo de Evaluacion: ..(yeston0s M hwselon
14, Autor del instrumento: D102 I Wimidon Piogdo - Be noxe, G ez Hueceadhi

II. ASPECTOS DE VALIDACION:

; Muy
DIMENSIONES INDICAD Deficiente | Regular | Buena Excelente
ORES 00-20% | 21-40% | 41-60%| °U"2 | g1.100%
- : 61-80%
1.CLARIDAD Esta fmulado con lenguaje ¥
Apropiado 7@ ¢
2. OBJETIVIDAD Esté expresado en conductas =
observables 10°%
3 Adecuado al avance de la ciencia
3.ACTUALIDAD v la tecnologia '?\((u %
4.ORGANIZACION Existe una organizacion logica 3¢ s,
( v
Comprende los aspectos en U
B
RIS | taady ofitat 50t
Adecuado paramejora y las
6.INTENCIONALIDAD| actitudes respecto al tema de P
estudio %‘J o
Basados en aspectos tedricos — §
7.CONSISTENCIA cientificos. 8(/‘/B
Entre los Indices, indicadores y ’
8.COHERENCIA las dimensiones. <\7)(J'/d
; La estrategia responde al S(Y
9-METODOLOGIA | on6sito del diagnéstico W %
El instrumento recoge la .
10.CONFIABILIDAD | informacién necesaria y % 0 /a
suficiente
I1I. OPINION DE APLICABILIDAD:
7 5 [/ Zplezav
........... Sy, G Ve TR st
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 139"/

.

Lugar y fecha:... fﬂ Nanteso
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DISENO DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION:

I. DATOS GENERALES:

1.1

1.2.  Cargo e Institucion donde labora: ...
1.3.  Nombre del Instrumento_motivo de Evaluacion: CUES

Apellidos y Nombres del Experto: \/| \\0\4 LCenei... CGS } ‘] lo 0 Fc\ﬁ“?‘O CPS@(‘
JABLCE. 2. BRAL
TIONARIO.. TOT IVACION

1.4.  Autor del instrumento: . TEP\“\N‘E “mm()\\m\l-o‘Bf MP\E,I ..... QRN‘W‘H ’
1. ASPECTOS DE VALIDACION:
. Mu
Deficiente | Regular Buena Y Excelente
DIMENSIONES INDICADORES 00-20% | 21-40% | 41-60% Zl:f;;o/ 81-[0?%
Est4 formulado con lenguaje .
BARARIDAD Apropiado ()O / §
Esta expresado en conductas _—
2 OBJETIVIDAD 5ot

3.ACTUALIDAD

Adecuado al avance de la ciencia
y la tecnologia

Sol

4. ORGANIZACION

Existe una organizacion légica

Bo%

5. SUFICIENCIA

Comprende los aspectos en
cantidad y calidad

go'l.

6.INTENCIONALIDAD

Adecuado paramejora y las
actitudes respecto al tema de
estudio

07.

7.CONSISTENCIA

Basados en aspectos teoricos —
cientificos.

0/.

8. COHERENCIA

Entre los Indices, indicadores y
las dimensiones.

9. METODOLOGIA

La estrategia responde al
proposito del diagnostico

M 0
0° h

10.CONFIABILIDAD

El instrumento recoge la
informacién necesaria y

suficiente

ol

[II. OPINION DE APLICABILIDAD:

IV. PROMEDIO DE

Lugar y fecha:.. J/j' N 2 1:01 S

VALORACION:

DNIL. N

0\ 2001098
Teléfono N°. 454. 343928

- Gy 3%

P~ LV
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DISENO DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION:

1. DATOS GENERALES:

1.1.  Apellidos y Nombres del Experto: \,l il.lc.\\(( CCAOH £ C%Hlo o FHDO% i 3 Gg?f
1.2, Cargo e Institucion donde labora: ... a1 4o S o R by b
1.3, Nombre del Instrumento motivo de Evaluacion: CUESUQNQDAQU\MZS' &‘j ......
1.4.  Autor del instrumento: $%FH“NXE NHSD()U P'IK\E.DO ve BEN AZIR * R ANA
HUACCACH T
Il ASPECTOS DE VALIDACION:
ONES INDICADORES Deficiente | Regular Buena bMuy Excelente
DIMENSI 22 00-20% | 21-40% | 41-60% 61528« e | 81-100%
Esta formulado con lenguaje
1.CLARIDAD Apropiado w /
2 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas _
i observables Sol
Adecuado al avance de la ciencia
3.ACTUALIDAD y la tecnologia £
56/
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica ZO [

Comprende los aspectos en
cantidad y calidad r&,\ Z -
Adecuado paramejora y las
6 INTENCIONALIDAD) actitudes respecto al tema de
estudio Yoo / .

Basados en aspectos tedricos —

5. SUFICIENCIA

7.CONSISTENCIA - o
Zo'(
Entre los Indices, indicadores y
8.COHERENCIA las dimensiones. (/(, E /
; La estrategia responde al
9.METODOLOGIA proposito del diagnostico E”D / ‘
El instrumento recoge la 5
10.CONFIABILIDAD | informacion necesaria y 4o /
suficiente
1II. OPINION DE APLICABILIDAD:
...[Qm.’{.onﬂ.f.‘.....CQ.{.\...&.Q.....C.»:@UCQQQ& ................................................................
{
IV. PROMEDIO DE VALORACION: ﬁ 0/0 [
"!
Q- I
Lugaryfecba:...%‘?...%q.?....?z ................................ { VBV
\ o Informante
DNLIN®.. 0@ 0.2

Teléfono N°. 484 7L3T25~
N (dey 3390A




Anexo 7: La data de procesamiento de datos

1.

Data de variable: Motivacion

P1

P2

P3

P4

P5

PG

P7

P8

P9

P10

P11]

P12

P13

P14

P15

P16

P17

P18,

P19

P20

P21

P22

P23

P24

P25

P26

P27

P28,

4

4

3

3

4

3

4

2

4

3

EEN I N N

e S
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5/3|5|5|5|5(5|3(1|5|5(3|4|5|5|5(5|5|5|5[|5(5|3|5|3|3|5]|4

4|alal4|3]al3]44|4 (3|33 |44 (a|a]4|a|3(a|4]a|3]4(4]3]3

5|5|5|5|5|5(4|4(4|4|4(1|/3|5|4|5(5|3|4|5|5(3|5|4|5(4|5]|5

4|al4|5(3[4lal5|3[a 4|24 la|2]|5|4(a(a]|4|5]a(5(4|5]4(a(4

4|4lal5|a(3|5(4lala|5|2(alala|5|alalalala|5|5(4|5|4(4(4

1(1|1(1]|1({1|4|4|4|2|4|2|4|5|5|5|4|2|4(4|4|4|4]4|2|4]|5]|5

202|2|14|4|414(3|2|13(3|3|3|2|3|2|2|2|2|2|2|2|2|3|2|2|3|4

4|4|3(4|3[2]al4ala[3 a(a|a|alala|alalalalala|3(3|43[4]4

415(415(4|5]4|5/4|/5|5|3|5|5|5|5|4|5|5|5|5|4|5|5|4|5|4|4

212|13|4\3|3|3|2|3|3|4|3|3|4|3|3(4|4]|4|3[3(2|3|3[3|3|3]|3

415(414141413|414|/41412(4|3|4|4|4(5|4|14|314(5|2|2|2]2]|3

4|alal3]4alalal3]3 (3234|444 (a|4|3(a]2(a]|4]a|d]4]a

414|414(3|414|5|4|4 4|44 |4|4|4|414|4|4|4|4(4|4)|14|4(4\4

5(5|5|4|5|4|5(5|5|5|5|1|4|5|3|5|5|5|5|5|5|4|3|4|5|3|3|4

4|alalal2[3]al4alala a3 (a3 |3 (a|a|3[a|3(a(a(a|a|s|a]a]4

4|4|5|5|2(4]al4|a{44a(2(4|a(a|5|5|5(4(5(5(4(5(4|5|5(4](3

414|4141413(3|3|4|3|4|2(4|4|4|4|4(4|4|14|414(4|4]|4(14143

414|414(3|414|414/415|3(4|5|3|5|5|5|4|5|5|5[|5|5|5|5|5|5

2|4|4\5|5|3|5|4|4|4|4|4|/4|4|3|5(4|4|4|4]14(4|5|3|4(3|4]|4

5/5|3|5|3|5(4|4|5|/3|5(3|5|5|4|5(5|5|5|5|5|5|5|5|4|5|5]|5

4|3[al5lalalalal3|4a|2]al5|a(a|4ala|a|ala|4la]|a]a|3]4]4
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5/5|5|5|3|5(5|5|5|5|5(1|5|5|5|5(5|2|5|5|5|5|5|5|5|5|5]|5

1(1]1(3|2{3|2|2|2|2|3|3|4|2|1|2|2|3|2|2|3|2|2|2|1|1|1]|2

4|alal4]3]a(3]4]3]4[3|2[3(4|4(3|3(4|3|2[4]|5(5|3 (44|44

4|al5|alalsal4al3a4a]2]a|5|3|4|3(4(3]3|4]4(a|3]3]4(a]4

414|5|5(4|414|3|3|4|4|2(4|5|4|3|2(3|3|2|4|4]5|2|4|4|3|4

3|3[4[3[al4|3[2[4|4 4 [2(3|4(3|3[4|3|4|3|4(3[4|3|4[3[4]4

4|3]4(3]4(3]al4]a[3 (33 (3|3 [4(a|ala(a(3[a(3(alala|3]a]3

41414|41413|3]4|3|3|3|3(3|3|3|4|3|3[3|3[4|3[4|3(3|4(3]|3

415(414(3|414|414|/413|4(3|5|4|2|2(3|3|3|4|4(4|2|4|3]3]|3

4|5(al4]4]alal4]3]5(3(3(3(4|3(4|4(4|4|3(4]4(4]|3(3(3]4]4

414|41413|414|13|3|4|3|3(4|4|3|5|4(3|4|3|4|5(4|3|3|4]4/3

415(414141413|3|3|4 12|23 |4|2|412(3|2|2|3|4(4|2|4|4]4|3

4|1]4l4|3[4]al4la[a|ala|5|5|5(a|alala|a|5(5(4(4|5(|5(5](4

41414|4|3|14|3|4|3|4|3|2|4|4|3|4]2|2|3|2[|4|5|5|2(3|4(3]|3
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Data de variable: Engagement laboral

2.

P1{P2|P3|P4|P5[P6|P7|P8|POIP10P11P12|P13P14P15P16|P17

6| 5 4 46/ 6/ 335 5 5 5 4 4 3 1 2

5/ 41 4 3| 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5

5/ 5/ 6| 6/ 6/ 66 66 6 6 6 6 5 5 5 5

4) 4| 41 4 5| 4] 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

56/ 6/6 6/6 333 3 3 3 3 2 2 3 2

5/ 5 6|5 5 5 55 5 5 5 4 4 4 5 3 3

4 4 4 4 5| 6/ 46/ 4 6 6 5 6 4 4 4 4

6| 6| 5 6| 5| 6/ 6| 6| 6| 5 S5 5 6 6 6 5 5

5 5/ 6 65 2 466 6 6 6 6 3 1 3 4

6| 5| 6| 5| 6| 5| 5| 4 5| 6 4 4 S 4 4 3 3

5/ 6/ 5 5 6/ 6 6{6 6 6 3 4 5 6 4 5 5

5/ 6/ 5 5 6|6 6/6 6 6 3 4 5 6 4 5 5

3[4 5[ 4 4 4 a4 4 4 5 4 4 4 4 4 4

6| 5 3] 3 5|5 4 4 5 4 5 4 5 4 3 2 2

5 5/ 5 4 6/ 5 5 5 5 5 3 2 4 4 3 1 2

5/ 41 5 4 4 4 5 4 5 4 2| 20 4 4 4 2 2

6| 5/ 6| 6| 6] 4 5 3| 5| 4 6 6 5 4 4 5 5

6| 5| 4 3| 6/ 44 34 3 5 4 5 5 3 1 3

6| 6| 6 6| 6/ 5 6 5 6 6/ 6/ 6 6 6 6 6 6

6| 5 5/ 5 5| 5 4 4 4 4 5 6 6 6 6 6 6

6| 6| 6 6| 6/ 6 6 6| 6| 6/ 5 3 6 6 5 5 5

56/ 6/ 5 6/ 6 55 5 5 5 6 6 5 5 2 3

4 4/ 40 4131312212 20 20 4 5 5 4 4 4

4) 40 40 4 4] 4 31313 3 4 4 4 4 5 5 5

55/ 5 6|5 35 5 5 5 6 5 5 5 4 3 3

46| 6/ 6 6] 55 5 5 6 6 6 6 6 5 5 5

4 3155/ 5 5 35 5 5 6 5 5 5 5 4 4

4 55 3145 335 4 5 5 5 5 4 2 2

6| 5 4/ 4 6/ 5 4/ 4 5 4 5 5 5 5 4 1 3

4 56|65 6 666 5 6 1 5 5 4 4 4
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6| 4 6/ 5 6/ 5 6 5 6 3 6 2 6 1 4 2 2

5 5/ 4 5 4 5 4 5 5 4 4 6 5 5 5 4 4

5/ 6/ 6/ 5 5 5 6 66 6 6] 5 6 5 5 6 6

3] 6|5 6355 36/ 6 5 5 6 6 5 5 5

5/ 5 6/ 6/ 6|66 66 6 6 5 6 6 6 4 4

6| 6| 6 5 6/ 66 66/ 6 2 3 5 6 5 5 5

5/ 6/ 5 5 5 4 55 2 4 5 5 5 4 3 4 4

6| 6| 6 6| 6/ 6 6 66/ 6/ 3 0 6 6 2 2 3

6| 6| 6| 6| 6| 5| 6| 6| 6| 6 6 6 6 5 4 4 4

3| 3] 31 4 4 4334 4 5 4 5 5 4 4 4

31 6/ 5 6] 6/ 6|5 5 6 5 5 5 5 6 5 5 5

5 5/ 4 6| 6/ 6|5 6 6 6 4 6 6 5 5 6 6

6| 5 5/ 6 6] 6 5|5 5 6 6 6 4 4 5 2 3

313135 5 4445 5 2 3 2 3 2 2 3

4 40 3 4 4 44313 4 2 3 2 2 2 2 3

5/ 6/ 6 3 556 6 6/ 5 5 6 6 6 6 0 O

5 5 5 5 5 5 5 5 5 6 5 5 5 5 5 5 5

5/ 5 5 5 5 56 6 6 5 6 6 5 5 5 5 6

3| 3] 31 4 4/ 4334 4 5 4 5 5 4 4 4

56| 5 5| 5 45 5 2 4 5 5 5 4 3 4 4

5/ 6/ 6 5 5 5 6 66 6 6 5 6 5 5 6 6

56/ 5 5 6/ 6 6{6 6 6 3 4 5 6 4 5 5




127

Anexo 8: Consentimiento informado

Ciudad de Huancayo, 10 de octubre del 2022

CARTA N°_015-2022

Sefior(a):
DR. VASQUEZ VASQUEZ WILBER GONZALO
Decano de la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables.

Presente. -
Asunto . AUTORIZACION PARA REALIZAR ENCUESTAS

Es grato dirigirme a Usted para saludarlo afectuosamente a nombre de la
empresa Novocentro Universal S.A.C. y a la vez manifestarle lo siguiente:

Que, habiendo recibido la solicitud de las Srta.(s). ARANA HUACCACHI
BENAZIR GANDHI con DNI 73175470 y ALMIDON PINEDO STEPHANIE JULIET con DNI 75245911,
bachilleres de la carrera de Administracién y Sistemas de la Facultad de Ciencias Administrativas
y Contables, se acepta la ejecucién y aplicacion de encuestas dirigidas hacia nuestros
colaboradores.

Sin otro en particular me despido de usted. y

Atentamente,

ESPINOZA CALLUPE YURIKO EMPERATRIZ
Jefe de Recursos Humanos
982086885

Eaﬂﬁﬂlna: L ﬁ

Av. Mariscal Castilla n® 1795 a

(entre Castilla y Aguirre Morales) DISTRIBUIDOR DE TABLEROS www.grupouniversal.com.pe
El Tambo — Huancayo DE MELAMINA Y ACCESORIOS

Cel. 936768209
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Anexo 9: Evidencias (Fotos de aplicacién del instrumento)

Foto 3y 4. Aplicacion de instrumentos a colaboradores
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Foto 7 y 8. Aplicacion de instrumentos a colaboradores
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Foto 13 y 14. Aplicacién de instrumentos a colaboradores

Foto 15. Aplicacion de instrumentos a colaborador



