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RESUMEN 

La presente investigación tuvo por objetivo determinar la relación entre el Engagement 

laboral y Trabajo en equipo en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de 

Huacaybamba, Huánuco 2019. El trabajo se desarrolló con las características de una 

investigación de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, a un nivel descriptivo – correlacional, 

y se utilizó para su propósito el diseño no experimental y de corte transversal. Por ello se 

tomó una muestra censal conformada por 98 trabajadores, para la obtención de datos se 

utilizó la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario, que estuvo compuesto 

por 27 preguntas en medición de la escala de Likert, siendo validado mediante la técnica de 

juicio de expertos. Las interpretaciones de los resultados fueron procesados a través de la 

estadística descriptiva (tablas de frecuencia y gráficos), cuyo análisis arrojó que los puntajes 

totales obtenidos sobre las percepciones de los encuestados en relación a los niveles de 

engagement laboral y el trabajo en equipo, el 81.7% de los trabajadores percibieron que hay 

un nivel promedio, alto y muy alto. Así mismo, para medir la distribución de los datos se 

utilizó el estadístico Kolmogórov-Smirnov que dio un nivel de Sig. inferior al valor alfa 

establecido (0.05), por lo tanto, los datos no mantenían una distribución normal; por ello se 

realizó la prueba estadística Rho de Spearman para medir la correlación de las variables de 

estudio. Entre los resultados y las conclusiones, se han encontrado que el nivel de correlación 

es 0. 813, muy fuerte y positiva, en consecuencia, podemos inferir que es significativa la 

relación entre las variables engagement laboral y Trabajo en equipo en los colaboradores de 

la Municipalidad Provincial de Huacaybamba, Huánuco 2019. 

 

  

 

Palabras clave: Engagement, motivación, trabajo en equipo, desempeño.  
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ABSTRACT 

The purpose of this research was to determine the relationship between the Work 

Engagement and Teamwork in the collaborators of the Provincial Municipality of 

Huacaybamba, Huánuco 2019. The work was developed with the characteristics of applied 

type research, quantitative approach, at a descriptive – correlational level, and non-

experimental and cross-sectional design was used for its purpose. For this reason, a census 

sample consisting of 98 workers was taken, the survey technique was used for data collection 

and as an instrument the questionnaire, which consisted of 27 questions in measuring the 

Likert scale, validated using the expert trial technique. Interpretations of the results were 

processed through descriptive statistics (frequency tables and graphs), the analysis of which 

showed that the total scores obtained on respondents' perceptions of the levels of job 

engagement and teamwork, 81.7% of workers perceived that there is an average, high and 

very high level. Likewise, to measure the distribution of the data, the Kolmogórov-Smirnov 

statistic was used, which gave a Sig level below the established alpha value (0.05), therefore, 

the data did not maintain a normal distribution; that's why Spearman's Rho statistical test 

was done to measure the correlation of study variables. Between the results and the 

conclusions, have been found to be the correlation level is 0. 813, very strong and positive, 

consequently, we can infer that the relationship between the variables labor engagement and 

teamwork in employees of the Provincial Municipality of Huacaybamba, Huánuco 2019 is 

significant. 

Keywords: Engagement, motivation, teamwork, performance.
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I. INTRODUCCIÓN 

La participación de los trabajadores con las actividades laborales que realizan dentro de las 

organizaciones representa un factor importante para el crecimiento de estas, sin embargo, a 

veces no es valorada en su real medida.  Dado que actualmente las principales organizaciones 

que han logrado buenos resultados en base a la participación de sus colaboradores, estas 

vienen comprendiendo la importancia de generar emociones positivas en sus colaboradores, 

es decir contar con instituciones saludables, conservar un ambiente de armonía, y esto guarda 

relación con lo mencionado por Quispe (2018) promover ambientes de trabajo sano y 

saludables se ha transformado en una necesidad de las instituciones, pues si se consigue y se 

garantiza la calidad de vida laboral de los colaboradores, es más posible que aquellos 

objetivos planteados en la institución se pueden lograr con mayor éxito.  

En el ámbito global, las organizaciones están experimentando crisis de compromisos 

de los trabajadores y, datos recientes publicados por Crowley (2015) indican que, en todo el 

mundo, los niveles de engagement son muy bajas, y solo el 13% de los empleados activos 

en 142 países de todo el mundo están involucrados en el trabajo, frente a un 63% que dicen 

no estarlo.  Paralelamente, Schaufeli (2017) efectuó una investigación acerca del 

Engagement y las condiciones de trabajo a 35 países europeos, y estableció que los países 

donde hay presencia de empleados más comprometidos se encuentran en Europa del norte, 

mientras que los empleados que carecen de compromisos se encuentran en Europa del Sur.  

En el ámbito nacional, el diario Gestión.pe (2015) publicó un artículo sobre el 

reciente informe elaborado por Deloitte Perú, donde  el 87%  de los ejecutivos del área de 

Negocio y RR. HH  opinan  que la carencia del Engagement de los empleados es el principal 

problema que afrontan las instituciones, el 60% indicaron que no cuentan programas 

adecuados para efectuar la medición y fortalecimiento de las responsabilidades y 

compromisos laborales, otros 12% certifican haber establecido programas  que permitan 

fortalecer la cultura corporativa y solo el 7% se atribuyó un adecuado nivel de excelencia 

que facilita  promover, optimizar e incrementar  los compromisos laborales, y  ello permita 

la retención  de los trabajadores. Sin duda, esto evidencia que, a pesar de los años, no se han 

conseguido mejoras importantes en pro de formar trabajadores engaged, y que, además, la 

falta de identificación y compromiso están posicionándose en los entornos laborales. 

Por otro lado, la indagación elaborada por Larico (2015) en el Municipio de la 

provincia San Román de Juliaca, evidenció que, los colaboradores no contaban con 
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ambientes y condiciones laborales adecuadas, la cual afectaba el buen funcionamiento 

laboral, emocional y cognitivo. Así mismo, la comunicación, el apoyo entre las áreas, la 

motivación era escasas, esto sin duda generaba sentimientos negativos y relaciones frágiles 

entre los empleados, creando así un mal clima laboral. 

La Municipalidad de Huacaybamba es un órgano del gobierno local y poseen autonomía 

(política, administrativa, económica), además son estás instituciones las que llevan adelante 

el desarrollo, la economía local y la adecuada prestación de los servicios públicos. La 

situación actual de la Municipalidad es que los trabajadores carecen de una conexión 

emocional con el lugar de trabajo, la comunicación y las relaciones interpersonales son 

escasas. Los trabajadores y en particular, los más jóvenes están experimentando cambios a 

nivel físico, emocional y cognitivo las cuales forman su comportamiento en relación al 

trabajo. Según Schaufeli y Bakker (2010), las capacidades progresivas de los jóvenes 

trabajadores, así como la cultura, la adecuada educación y la personalidad, son componentes 

importantes para determinar el compromiso. En este contexto, la Municipalidad trabaja con 

un alto porcentaje de jóvenes y tienen un gran desafío de gestión, medición y fortalecimiento 

de compromisos laborales que les permita contar con empleados engaged, que les permita 

contar con una planificación adecuada, un clima de confianza y de apoyo entre los miembros. 

Si estos factores y percepciones no están presentes en el entorno de trabajo, entonces el 

trabajo no constituirá algo tan emocionante como para que merezca la pena que los 

trabajadores se levanten por las mañanas y tengan las actitudes y emociones positivas frente 

al trabajo. Otro de los puntos débiles es que los trabajadores empiezan a perder cierto interés, 

y a desarrollar ciertas actitudes negativas hacia su entorno laboral, generando el aumento de 

errores en la calidad de atención, viéndose afectado el cumplimiento de los objetivos 

laborales.  

Para poder entender el objetivo y profundizar la indagación a la problemática citada, eh visto 

pertinente incluir investigaciones que han sido tomadas en referencia a problemáticas 

similares, conformadas por tesis y artículos de investigación realizadas en los últimos años, 

y apoyar la investigación, las mismas que se presentan a continuación.  

En este sentido, Bernal y Donoso (2017) en su tesis Doctoral “Engagement y 

bienestar en el profesorado universitario”. El estudio evidencia que los incrementos en las 

exigencias del entorno profesional, podrían afectar en la identidad del docente, 

presentándose posibles desgastes emocionales que difícilmente puedan ser superadas, para 

lo cual se ha ido proponiendo varias estrategias relacionadas a la identidad y bienestar 
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profesional, se detalla como problema principal que el profesorado presenta carencias 

relacionadas con la identificación en su lugar de trabajo, además la retribución se ve 

disminuida pese a que hay incremento en la responsabilidad como persona que brinda y 

proporciona la enseñanza, causando así ciertos malestares y la  falta de ese vínculo con la 

institución. El objetivo de la investigación es conocer el bienestar docente y su vínculo con 

el engagement, la investigación es de enfoque cualitativo, la muestra empelada está 

compuesta por diez educadores de la Universidad. Luego del análisis se concluye que, hay 

presencia de algunos elementos que tienen impacto y repercusión en el bienestar, en las 

condiciones laborales y sobre todo en la mejora del aprendizaje de los docentes.   

Por otra parte, Sánchez (2014) en su tesis de licenciatura “Liderazgo y trabajos en 

equipo en trabajadores administrativos del Municipio San Miguel de Salcedo", desarrollada 

en la Universidad Técnica de abanto, halló como problema que el servicio que se está 

ofreciendo a la población tiene cambios constantes y por lo que se requiere de ciertos 

procesos de plan de mejora respecto a la calidad, la productividad y sin desatender las 

responsabilidades con la población. Propósito del estudio de la exploración es establecer el 

grado y la manera en la que se relacionan las variables Liderazgo con el Trabajo en equipo 

en los servidores Administrativos de dicha entidad. El nivel de investigación descriptivo - 

exploratorio, como técnica se utilizó la encuesta mediante un cuestionario, la población 

estudiada fueron 80 empleados administrativos. Lo resultado de la investigación concluyen 

que los empleados administrativos de la Municipalidad presentan una ausencia del liderazgo, 

perjudicando los compromisos del equipo. El trabajo dentro y fuera es deficiente debido a 

que los empleados no obtienen apoyo dificultando así la finalización de los objetivos 

institucionales, para ello es necesario realizar una evaluación de la importancia sobre el 

liderazgo y como ésta influye en la organización, además estas evaluaciones y/o 

comportamientos tienen un valor positivo en los resultados de la organización.   

De igual manera, Rivera (2016) en la tesis titulada “trabajo en equipos y la incidencia 

con el clima organizacional en los trabajadores del Ministerio de trabajo y servicios públicos 

de cantan Abanto”, cuyo estudio evidencia que hay una disminución en la capacidad de 

trabajar en equipo, además se pudo observar algunas carencias, como bajos compromisos 

laborales, errores en la calidad del desempeño dentro del área de trabajo.  El objetivo de la 

indagación es conocer e identificar la importancia de trabajar en equipo y de qué manera 

influye esta variable con el Clima Organizacional en beneficio de los servidores de dicha 

institución. Enfoque cuantitativo de nivel de investigación descriptivo-exploratorio, como 
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técnica se empleó una encuesta con una muestra de 110 sujetos. Luego de examinar los 

resultados alcanzados se finaliza que, dentro de la institución no existe adecuados ambientes 

laborales, debido a que hay carencias en las comunicaciones interpersonales, se percibe 

conflictos, carencias de empatía entre los compañeros, no hay una misión compartida, 

presentan conductas individualistas generando así inadecuado clima entre los colaboradores. 

Por otra parte, Vicente de Vera (2017) en su tesis doctoral “Evaluación del burnout 

y factores de resiliencia-engagement en docentes”. En la cual se evidenció que, los 

profesionales de la Educación son vulnerables a desarrollar el síndrome de burnout, 

afectando así su salud a niveles físicos, conductuales, existenciales y emocionales, y su 

efecto negativo afectando tanto a las relaciones personales como a la organización laboral. 

Esta investigación se realizó mediante el diseño no experimental de corte transversal, modelo 

descriptivo-correlacional, la adquisición, obtención de dicha pesquisa fue mediante la 

modalidad de las encuestas, con una muestra que estuvo conformada por 167 docentes de 

Educación de los veinticuatro Institutos pertenecientes a la provincia de Huesca.  El objetivo 

fue es medir e interpretar la vivencia de burnout y el grado de la variable resiliencia que tiene 

como muestra a docentes profesionales en Educación Secundaria pertenecientes a la 

provincia de Huesca. Se concluye que hay un gran porcentaje de profesionales que se 

encuentran muy motivadas a lograr sus metas, poseen objetivos definidos. Se sienten 

identificados de manera positiva con aquellas responsabilidades y sobe todo sienten esa 

confianza de los aprendizajes adquiridos y, sobre todo, esto les permite poner en práctica y 

aplicación confiando en sus criterios como expertos competentes al ejecutar las actividades 

y optar por aquellas decisiones de manera correcta y beneficiosa.   

Hernández (2017) en su investigación " Del agotamiento al engagement laboral: 

resultados empíricos de múltiples muestras en profesionales de la salud". Pudo evidenciar 

ciertas problemáticas respecto a que el personal médico muestra incrementos en la sobre 

carga en sus labores, existe la ausencia de sueño, hay presencia de conflictos dentro del 

trabajo y sin duda un reducido margen de compromiso con la organización. Estos factores 

son condicionantes y facilitadores para el desarrollo del burnout-agotamiento. El objetivo, 

identificar la situación psicosocial del profesional de salud desde un aspecto integral y 

general; relación del burnout y engagement laboral. Investigación realizada es descriptivo, 

de método correlacional, y como técnica se empleó una encuesta con una cierta cantidad de 

muestra que asciende a 276 sujetos. El resultado de este estudio evidencia que hay presencia 

de una correlación positiva, la misma que equivale a un 67% de los casos. Específicamente, 
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el componente agotamiento emocional y despersonalización están muy relacionadas 

positivamente, mientras que la correlación del elemento agotamiento emocional y el 

componente realización personal presenta relación negativa, a lo que el autor concluye que, 

aquellos empleados con mayores niveles de motivación, de optimismo, presentan mejores y 

mayores compromisos con el lugar donde laboran. 

De la misma manera, Albán (2016) en la tesis titulada “El síndrome del (agotamiento) 

y el engagement en el trabajador. Cuyo propósito fue conocer en qué medida se relaciona el 

componente del síndrome de burnout y engagement en los servidores del área administrativa 

quienes vienen laborando en Institución privada, el trabajo desarrollado es de tipo 

correlacional y como técnica una encueta, dicho estudio fue con la participación de  182 

colaboradores del área administrativa, el estudio concluye que un 25% del personal 

administrativo manifiesta tener el agotamiento, cansancio mental así mismo, hay un 

porcentaje de entre 51 y 53% que dicen mantener una escala adecuada de compromiso. 

Finalmente, es recomendable realizar un control interno anual de los niveles de engagement 

de los empleados, cuyo propósito es identificar posibles incrementos del agotamiento - 

estrés, calidad negativa en el trabajo y de esa manera crear nuevas estrategias que permitan 

contrarrestar la probabilidad de aparición del síndrome de burnout en algún colaborador sería 

una medida correctiva saludable.  

Mendoza y Gutiérrez (2017), en la tesis que lleva como título “relación del 

Engagement y Desempeño Laboral en los empleados del Hospital Santa Rosa, Puerto 

Maldonado”. Tiene como fin y propósito establecer en qué medida, hay presencia de relación 

de las variables engagement y desempeño. Tiene como nivel de investigación descriptiva-

correlacional, para poder medir las variables se empleó el cuestionario y con una muestra de 

194 sujetos, El estudio evidencia que hay una correlación, correspondencia auténtica entre 

las variables estudiadas, llevándolos a trabajar con pasión y dedicación, generando un mejor 

rendimiento en sus labores, pese a la presencia de algunos factores, dificultades que podrían 

manifestarse durante el desempeño, esa voluntad y positivismo en emplear esfuerzos por la 

culminación de sus responsabilidades, y esta a su vez  podría relacionarse con algunos 

aspectos y/o factores tales como recursos de la propia organización mediante 

(retroalimentación, el apoyo, soporte social y objetividad e independencia) y personales 

como (la familia, las metas impuestas, y las ambiciones propias). Sin duda estos factores 

están influenciando de manera positiva permitiendo así ser más productivos, fortaleciendo 

así la comunicación interpersonal, llegando a ser más sólida, con objetivos y misiones claras. 
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Díaz (2015) en su investigación de tipo aplicada, de nivel descriptiva-correlacional, 

la misma que para la cosecha, recolección de los datos, contó con la población participante 

conformado por la cantidad de 85 policías. Este estudio evidencia que el factor positivo e 

importante es avivar y fortalecer el manejo adecuado relacionada a liderar el grupo humano, 

para poder gestionar y manejar el equipo de trabajo y sobre todo lograr el buen 

funcionamiento y cumplimiento de las tareas designadas y encomendadas. Se concluye que 

se debería generar algunas estrategias que permitan tener un mejoramiento respecto a las 

habilidades, aquellas responsabilidades que se imparten dentro del área de trabajo, además 

generar reflexión sobre la importancia de trabajar en equipo y tener en cuenta todas las 

dimensiones, permite obtener y conocer estrategias mediante una adecuada asignación de 

actividades, supervisión, todo ello, con el propósito de diseñar procedimientos apropiados 

para lograr resultados proactivos y sobre todo eficientes. 

Delgado, Mesía y Romero (2017), en su tesis “relación entre la felicidad y el 

engagement en los empleados de las empresas del sector retail”. Proyecto que permitió 

alcanzar título como profesional de grado Magíster, desarrollada en Universidad privada 

“ESAN”. Posee como principal intención conocer y descubrir si hay presencia en la relación 

de la variable-felicidad y medir el grado del engagement observadas en empleados, así como 

también realizar la búsqueda de algunos factores relevantes de la característica (felicidad) 

que muestran aquellos colaboradores y posteriormente establecer si hay un grado de 

correspondencia entre las características de la felicidad y el grado de engagement. La 

averiguación es cuantitativa, cuyo nivel aplicado es descriptivo-correlacional, post facto, así 

mismo la técnica usada es mediante una encuesta con una muestra de 157 sujetos, El autor 

finaliza y sustenta que hay relación muy favorable y efectiva entre la felicidad, manifestando 

la presencia de un alto involucramiento con el trabajo, una alta concentración atención y 

absorción durante el desempeño.  Luego de analizar los resultados obtenidos se recomienda 

que una iniciativa de mejora, un buen clima laboral, personal motivado e involucrados con 

la organización serían las más adecuadas para un mejor desempeño. 

Guevara y Fernández (2017) nos menciona que el engagement laboral es el impulso relativo 

de sentirse identificado e involucrado con la organización. Es un lazo afectivo que de cierta 

forma une a las personas con el lugar de trabajo, así mismo señala tres componentes 

esenciales de compromiso: aceptación y creencias positivas en las metas y valores, voluntad 

de esfuerzo para alcanzar los objetivos dentro de la organización y tener la intención de 

permanecer en el trabajo (p.109). 
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En el mismo sentido, Montes de oca (2015) menciona que, en la actualidad, alcanzar 

y conservar el nivel de éxito en las instituciones demanda capacidades y aptitudes de 

cuantiosos profesionales, basadas en una adecuada contribución y colaboración del grupo de 

trabajo, en la que todos aporten con experiencias, conocimientos, responsabilidades para el 

lograr metas comunes (p.151). 

Por otro lado, es importante reconocer a unas teorías referidas al tema investigado, las cuales 

respaldan la investigación y sirven de ruta para el análisis de la realidad estudiada. 

En este aspecto, la variable 1 engagement laboral muestra las siguientes teorías: 

Navarro, López y Climent (2017) argumentan que el engagement es el involucramiento que 

manifiesta el trabajador a nivel emocional y la misma que está orientada a la creación de 

valor para las organizaciones. Así mismo, más que un sentido de responsabilidades y 

compromisos, describe a cierto vínculo emocional e intelectual que permite que los 

trabajadores sean más productivos. En el mismo sentido, se resalta que el engagement 

contribuye a la mejora y a la creación de organizaciones fuertes y saludables en el mundo 

profesional y laboral, crea resultados muy favorables y positivas, tanto de manera individual, 

relacionada al desarrollo y crecimiento personal, como también a escala organizacional, 

relacionada con la mejora de calidad en el rendimiento (p.3). 

En este contexto Orgambídez., Pérez. y Borrego (2015) manifiestan que el 

engagement laboral está vinculado a importantes actitudes en el área de trabajo tales como 

la satisfacción profesional laboral o la escasa intención de renunciar al trabajo. Dado que los 

colaboradores comprometidos sienten que el trabajo que realizan es significativo y muestran 

un excelente desempeño en sus roles, por otra parte, los autores Salanova y Schaufeli (2004), 

señalan que los colaboradores tienen aptitudes emocionales, a causa de poseer la confianza 

en sí mismos, el optimismo por el trabajo y la inteligencia a nivel emocional 

A su vez, es importante mencionar a Juárez (2015) menciona que poseer emociones 

positivas, hace que la persona desarrolle y aumente sus resultados personales, por lo que 

conlleva también a aumentar los niveles de engagement.  Así mismo, es importante resaltar 

lo mencionado por Tripiana y Llorens (2015) que los niveles de engagement en los 

trabajadores producen alta motivación personal y generan deseos de crecimiento y 

aprendizaje para el buen desempeño laboral (p.636).  

Por otro lado, Vila, Álvarez y Castro (2015) argumentan al engagement laboral como 

un estado emocional psicológico en la cual los trabajadores muestran ciertos componentes y 
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comportamientos a nivel cognitivo, físico y emocional en las labores que realizan, poseen 

capacidad de actuar con vigor, con autonomía y sentido de pertenencia (p.11).  Con respecto 

a la dimensión 1 engagement físico; según Vila, Álvarez y Castro (2015), está caracterizado 

por elevados niveles de esfuerzos, persistencia y motivación mientras realizan alguna labor; 

los trabajadores con altos niveles de engagement físico, siente el deseo de esforzarse y de 

invertir esfuerzo en el trabajo que realizan, además menciona que la dimensión engagement 

físico integra tres indicadores; niveles de esfuerzo y energía, persistencia en el trabajo y 

ganas de trabajar. (p.12). Con respecto a la dimensión 2 engagement emocional; según Vila, 

Álvarez y Castro (2015), es un factor importante cuyo propósito es construir un enlace-

vínculo personal, donde manifiesta, expresa cierta empatía y pesadumbre por los 

compañeros. Poseen altos grados de entusiasmo, interés en el cargo, son optimistas, poseen 

orgullo por el puesto de trabajo. Además, menciona que la dimensión engagement emocional 

abarca 4 indicadores, las mismas que son la dedicación, implicación en el trabajo, orgullo 

por el trabajo y entusiasmo (p.12). Con respecto a la dimensión 3 engagement cognitivo; 

Rothmann y Baumann (2017) señalan que, el compromiso a nivel cognitivo se evidencia 

cuando el trabajador cuenta con ambientes de trabajos adecuados que les permita una total 

concentración, absorción en las labores que realizan, ello sin duda contribuirá a que los 

trabajadores disfrutan de lo que hacen y experimenten emociones y sentimientos positivos 

en trabajo, además indican que consta de tres indicadores, las misma que son, la 

concentración, atención y absorción. 

Por otro lado, la variable 2 Trabajo en equipo, el autor Tawfik (2013), refiere que el trabajo 

en equipo no funciona a la perfección de manera automática, sino que necesita una serie de 

técnicas de trabajo que favorezcan el compañerismo dentro de la organización y que 

permitan fomentar un adecuado clima laboral. El concepto anterior se aplica a los que 

mencionan Bakker, Albrecht y Leiter (2011) el clima para la participación se refiere a las 

percepciones del entorno de trabajo: indica si el entorno es desafiante e ingenioso, y en 

consecuencia facilita el compromiso laboral a nivel grupal e individual. 

A su vez, es importante mencionar a Leal (2016) quien argumenta que la importancia 

del trabajo en equipo influye en la obtención de los resultados y soluciones optimas, 

permitiendo promover de manera positiva el trabajo multidisciplinario y fomentar 

compromisos y responsabilidades. Complementando la idea anterior Haas y Mortensen 

(2016) argumentan que la base de todo gran equipo es una dirección que da energía, orienta 

e involucra a sus miembros, además los equipos no pueden inspirarse si no saben para qué 
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trabajan y no tienen objetivos explícitos. Los autores Bohlander, Snell y Morris (2018) 

complementa la idea anterior dando a entender que el entorno saca lo mejor de cada persona 

y permite que el equipo logre sus objetivos a un nivel muy superior, así mismo Romero 

(2016) menciona que el trabajo en equipo es un desafío que requiere que los integrantes 

sepan manejar sus egos, desarrollar humildad, se comuniquen de manera efectiva y clara, 

resuelvan los conflictos y, sobre todo, haya compromisos y objetivos en común. 

Por otro lado, Mantilla y García (2010) argumentan que trabajar en equipo simboliza 

para todas las organizaciones un instrumento y herramientas muy poderosas para poder 

responder a las actuales exigencias externas tales como (productividad, mayor 

competitividad) exigencias internas relacionadas a (colaboradores muy motivados, que 

participen y en gran escala sean productivos). 

Así mismo, Bayona y Heredia (2012), argumentan que en un trabajo en equipo se 

logran hallar varios aspectos que son importantes, dentro de ellas se resalta algunos 

componentes esenciales como responsabilidades y objetivos compartidas, la asignación de 

roles adecuadas y no menos importante el sentido de identificación y pertenencia. Por otra 

parte, los autores Salanova y Schaufeli (2009) complementan que las personas que trabajan 

conjuntamente cooperan y permiten cumplir con éxito la meta común de trabajo. 

Por otro lado, según Leal (2016), involucra la unión de varios individuos que laboran 

en base a la coordinación, valoran la interacción y la solidaridad entre los integrantes para la 

elaboración de las actividades y el desempeño, así mismo, menciona que estos trabajos se 

realizan de forma conjunta no individual , las mismas que se ven reflejadas en los resultados, 

además, los grupos que integran el equipo están especializados en distintas áreas, cada 

miembro tiene una responsabilidad de cumplir las actividades de manera eficiente. (p.75).   

Complementando la definición anterior, la autora Leal menciona tres dimensiones respecto 

al engagement laboral, las mismas que son dimensión 1, objetivos claros y misión 

compartida. En este aspecto la autora Leal (2016), argumenta que, es la declaración de un 

objetivo que queremos alcanzar, y para cuyo éxito cada integrante debe orientar sus 

esfuerzos y ser partícipes de los objetivos comunes para lograr la eficiencia. Los objetivos a 

cumplirse siempre deben ser claros para todos los colaboradores, así mismo, es 

transcendental que los integrantes del equipo posean objetivos en común, cada uno de ellos 

conozcan y compartan el resultado deseado. Además, menciona tres indicadores, el 

consenso, misión y actividades a realizar (p.80). Con respecto a la dimensión 2 distribución 

de roles y posiciones; según el autor Ros (2006) la distribución de roles en un equipo de 
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trabajo, dependerá de las cualidades que tenga cada miembro, tal es así que cada persona 

que integre en el equipo, cumplirá roles y responsabilidades; trabajarán bajo ciertas reglas, 

principios y valores que los lleve a una conducta de compromiso laborales. Además, 

menciona dos indicadores, las aptitudes y la asignación de tareas (p.165).  Con respecto a la 

dimensión 3 colaboración y liderazgo compartido; según Leal (2016) son necesaria e 

importantes implementar la cultura de colaboración para que el grupo de trabajo se 

desempeñe de manera eficientes y sean más efectivas. Además, menciona tres indicadores; 

apoyo mutuo y cooperación, atención a necesidades y autonomía (p.84).   

Con respecto a la dimensión 4 comunicación y relaciones interpersonales; según Leal 

(2016) para realizar de manera exitosa cada proceso, se requiere de una comunicación 

constante y, además, estas sean claras, fluidas y precisas. Es importante entender que las 

personases interesadas en conocer las explicaciones de los demás y reconocen el valor del 

diálogo y discusión han logrado una buena interacción a través de la comunicación. Además, 

menciona tres indicadores, claridad y sencillez en la información, saber escuchar y empatía 

(p.83). Con respecto a la dimensión 5 evaluación de eficacia de los equipos, Leal (2015) 

menciona que, las evaluaciones de eficiencia, eficacia y el desempeño del equipo es esencial, 

debido a que permite que los integrantes del equipo sean evaluados constantemente en 

función de su misión y objetivos, las mismas que se dan a través de la retroalimentación con 

el propósito de realizar correcciones y mejoras en el desempeño del equipo de trabajo. 

Además, menciona dos indicadores; evaluación del desempeño, cumplimientos de metas y 

objetivos (p.85). 

Por otro lado, es importante definir algunos conceptos importantes referido al tema 

investigado, ya que permiten entender mejor el contexto sobre el cual se desarrollan las 

actividades investigadas, los cuales se muestran a continuación.  

Si bien existen diferentes definiciones, autores como Montenegro (2017) definen al 

Engagement como un tipo de comportamiento caracterizado por un estado experimental, que 

motiva y entusiasma a las personas a dedicar y concentrar la energía para lograr las tareas 

encomendadas. Tarricone y Luca (2002) el compromiso trae resultados positivos, tanto 

individualmente, en términos de crecimiento personal y desarrollo, y organizacionalmente, 

en términos de calidad de desempeño (p. 641). 

Considerando lo antes explicado, se ha formulado una problemática general en la 

investigación: ¿Existe relación entre el engagement laboral y el trabajo em equipo en los 
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Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huacaybamba, Huánuco 2019?  Además, 

se formuló el problema específica 1: ¿ existe  relación entre el Engagement físico y el trabajo 

en equipo en los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huacaybamba, Huánuco 

2019?, así como el problema específica 2: ¿ existe  relación entre Engagement emocional y 

el trabajo en equipo en los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huacaybamba, 

Huánuco 2019?, y el problema específica 3: ¿ existe  relación entre el Engagement cognitivo 

y el trabajo en equipo en los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huacaybamba, 

Huánuco 2019? 

La investigación es de importancia, ya que presenta una justificación teórica, la cual 

se refiere a que está prácticamente justificado que altos niveles y porcentajes de 

compromisos (engagement), es traducida en una mejora importante del rendimiento, 

permitiendo una mayor identificación y sentido de pertenencia. Es por ello que esta 

investigación tiene como propósito servir como bases y fundamentos teóricos. De tal medida 

que ayude contribuir a las futuras indagaciones, así mismo, puedan determinar que el 

Engagement laboral y Trabajo en equipo, permite incrementar los niveles del compromiso 

con la organización. Por otra parte, la Justificación práctica se realiza debido a que existe 

esa necesidad y requerimiento que permitan conocer y fortalecer el nivel del engagement 

laboral y trabajo en equipo de los empleados de la Municipalidad Provincial de 

Huacaybamba, ya que tienen a su cargo distintas actividades que realiza el municipio, las 

mismas que se ven reflejadas en el cumplimento de los objetivos y metas a lo largo de la 

gestión. Adicionalmente a ello está investigación presenta una Justificación social, la 

importancia de la investigación es ayudar a que las organizaciones de los sectores públicos 

- Municipalidades, valoren los compromisos de sus trabajadores, el beneficio es que estos 

estudios  aporten de manera positiva al reconocimiento de los puntos claves, como la 

fortaleza, las debilidades, el de poder enfrentar los posibles conflictos internos y buscar 

mejorar la calidad de vida laboral, como  también fortalecer las relaciones interpersonales. 

Siguiendo la misma línea, esta investigación presenta una justificación Metodológica. Se 

utilizará el diseño descriptivo correlacional y será una investigación vista desde un enfoque 

cuantitativo, que nos permitirá enfrentar situaciones conflictivas y definir estrategias de 

resolución de problemas para mejorar los niveles de engagement y comprender y entender 

mejor a los empleados y las razones que les impulsan en su trabajo diario. 
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Según los problemas planteados, la indagación tiene por objetivo general la cual es: 

Determinar la relación que existe entre el engagement laboral y trabajo en equipo de los 

Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huacaybamba, Huánuco 2019, así como 

también tiene el objetivo específica 1: Determinar la relación que existe entre el Engagement 

físico y el trabajo en equipo de los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de 

Huacaybamba, Huánuco 2019, el objetivo específica 2: Determinar la relación que existe 

entre el Engagement emocional y el trabajo en equipo de los Colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de Huacaybamba, Huánuco 2019, objetivo específica 3: 

Determinar la relación que existe entre el Engagement cognitivo y el trabajo en equipo de 

los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huacaybamba, Huánuco 2019. 

Según los problemas planteados, la indagación tiene como hipótesis general: 

Comprobar la existencia de una relación entre Engagement Laboral y Trabajo en equipo en 

los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huacaybamba, Huánuco 2019, así 

como también tiene como hipótesis especifico buscar la existencia de relación  entre el 

Engagement físico y el trabajo en equipo en los colaboradores de la Municipalidad 

Provincial de Huacaybamba, Huánuco 2019, la  hipótesis especifica 2: Buscar la existencia 

de la relación entre el Engagement emocional y trabajo en equipo en los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de Huacaybamba, Huánuco 2019, hipótesis 3: Buscar la relación 

entre el Engagement cognitivo y trabaja en equipo en los colaboradores de la Municipalidad 

Provincial de Huacaybamba, Huánuco 2019. 
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II. MÉTODO 

2.1 Tipo y diseño de investigación  

Tipo de Investigación 

La investigación empleada en la presente tesis es de tipo aplicada, ya que busca generar 

conocimientos con la aplicación directa a los problemas presentados en la sociedad. Al 

respecto Carrasco (2009) menciona que, la indagación aplicada se diferencia por poseer 

propósitos prácticos de manera inmediata y definidas, es decir se realiza la investigación 

para convertir y producir cambio en una determinada parte de la realidad (p. 43). 

Enfoque del Estudio 

La investigación se realiza bajo una orientación y enfoque cuantitativo, puesto que 

para medir se utilizó un diseño de recolección de los datos y realizar el análisis estadístico 

para comprobar y demostrar la hipótesis planteada 

Método de Estudio 

El método utilizado en esta indagación es bajo el Hipotético deductivo, y es que a 

través de la observación nos permitió plantear la Hipótesis, método que nos lleva de 

conclusiones generales a la más específica, para luego contrastarlo con la realidad y asegurar 

la validez de la investigación. 

Según Bernal (2010) quien indica que el Método hipotética - deductiva es una 

secuencia que sigue desde la afirmación dada por la hipótesis, a la cual se busca refutar, 

obteniendo conclusiones que deberán ser contrastadas con la realidad (p.60). 

Diseño de Estudio 

El tipo de diseño aplicado en la indagación pertenece al no experimental, ya que 

ninguna variable es manipulada por el investigador. Además, es de corte transversal porque 

las investigaciones recopilan los datos en un instante único. 

Al respecto Díaz (2014) indica que este diseño permite realizar descripciones de los 

datos obtenidos mediante la aplicación del cuestionario, además los autores Huamanchumo 

y Rodríguez (2015) menciona que el estudio transversal es observacional y descriptivo que 

evalúa el efecto en una muestra poblacional y permiten considerar la capacidad y situación 

en un periodo de tiempo. 
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Nivel del Estudio 

La investigación empleada fue de nivel descriptiva – correlacional, ya que, esta 

presentado a través de tablas, figuras e interpretaciones y también se utilizaron resultados de 

las correlaciones y encontrar la relación entre la variable Engagement laboral y Trabajo en 

equipo. Para analizar y estudiar con mayor precisión, nuestros datos serán sometidos al 

programa estadístico SPSS, versión 26 y Microsoft Excel 2019. 

Descriptiva, según Hernández, Fernández y Baptista (2014), tiene como objetivo 

poder describir ciertas circunstancias, a través de cómo se expresan los fenómenos, así 

mismo se encarga de medir y evaluar componentes o dimensiones de lo que se pretende 

explorar. Y por otra parte los autores complementan que, el nivel correlacional, se basa 

fundamentalmente en evidenciar o analizar el nexo entre las variables.  

 

A continuación, se muestra la figura 1 del esquema correlacional. 

 

 

 

 

Dónde: 

M = Colaboradores de la Municipalidad de Huacaybamba. 

O1 = Variable 1: Engagement laboral 

O2 = Variable 2: Trabajo en equipo 

r = Relación de las variables. 
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2.2. Operacionalización de las variables 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIÓN INDICADOR ÍTEM 

ESCALAS 

DE MEDIDA 

INSTRUMENTO 

DE MEDICIÓN 

E
N

G
A

G
E

M
E

N
T

 L
A

B
O

R
A

L
 Vila, Álvarez y Castro (2015) 

conceptualiza al engagement 

laboral como un estado emocional 

psicológico en la cual los 

trabajadores muestran ciertos 

componentes y comportamientos 

a nivel cognitivo, físico y 

emocional en las labores que 

realizan, poseen capacidad de 

actuar con vigor, con autonomía y 

sentido de pertenencia (p.11).   

 

La variable 1 engagement 

laboral se calculó mediante 

tres componentes, a las 

cuales se le aplicó un 

cuestionario con 12 ítems y 

su posterior ejecución 

mediante la encuesta. 

Engagement 

Físico 

Escalas de esfuerzo 1 

Ordinal 

C
U

E
S

T
IO

N
A

R
IO

 

Niveles de energía 2 

Persistencia 3 

Ganas de trabajar 4 

Engagement 

Emocional 

Dedicación 5 

Implicación laboral 6 

Motivación 7 

Entusiasmo e interés 8 

Engagement 

Cognitivo 

Concentración 9 – 10 

Atención y absorción 11 - 12 

T
R

A
B

A
J

O
 E

N
 E

Q
U

IP
O

 

Según Leal (2016) el trabajo en 

equipo involucra la unión de 

varias personas que laboran de 

manera coordinada, valora la 

interacción y la solidaridad entre 

los miembros para la realización 

de las actividades y el desempeño, 

se realiza de forma conjunta no 

individual y eso se ve reflejado en 

los resultados, los grupos que 

integran el equipo están 

especializados en distintas áreas, 

cada miembro tiene una 

responsabilidad de cumplir las 

actividades de manera eficiente. 

(p. 81). 

 

La variable 2 trabajo en 

equipo se calculó mediante 

cinco componentes, a las 

cuales se le aplicó un 

cuestionario con 15 ítems y 

su posterior ejecución 

mediante la encuesta. 

 

Objetivo claro y 

Visión compartida 

Consenso 
1 

 

Misión 2 

Actividades a realizar 3 

Distribución de los 

roles y posiciones 

Aptitudes 4 

Asignación de tareas 5 

Colaboración y 

liderazgo 

compartido 

Apoyo mutuo y cooperación 6 - 7 

Apoyo a necesidades 8 

Autonomía 9 

Comunicación y 

relaciones 

interpersonales 

Claridad y sencillez 10 

Saber escuchar 11 – 12 

Empatía 13 

Evaluación 

eficacia de los 

equipos 

Evaluación del desempeño 14 

Cumplir  metas y objetivos 15 
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2.3. Población y muestra 

Población  

En base a los datos conseguidos se pudo confirmar que la población equivale a 98 

trabajadores del Municipio de la provincia de Huacaybamba - Huánuco. 

A continuación, se exhibe la tabla 1, en la cual se visualiza la cantidad de servidores de la 

Municipalidad de Huacaybamba bajo los distintos Decretos Legislativos. 

Tabla 1 

 

 

 

 

 

 

 

   

Muestra                                                                                                                                                                     

Para la presente tesis por encontrarse la población constituida por solamente 98 empleados 

de la Municipalidad Provincial de Huacaybamba, la muestra estuvo constituido por toda la 

población, la cual corresponde a una muestra tipo censal. Ramírez (1997) fundamenta que, 

es aquella donde absolutamente todos los sujetos de la población sujetas a la investigación 

son considerados como muestra. 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

Técnicas de recolección de datos  

En el presente estudio se empleó la técnica de encuestas, utilizando un cuestionario.  

Instrumento de recolección de datos 

Para la recolección de datos empleamos el instrumento del cuestionario, la misma que 

contiene 27 interrogantes, en la cual la variable 1 Engagement Laboral consta de 12 

preguntas y la Variable2 Trabajo en Equipo consta de 15 preguntas, ambos cuestionarios a 

utilizar son de tipo Likert las cuales constan de 5 niveles o grados de respuestas:  Asimismo, 

las alternativas de contestación y respuesta son de grado o escala ordinal:  

 

 

Población objeto de la investigación  

N° DESCRIPCIÓN POBLACIÓN 

01 

02 

03 

Servidores bajo el D. Leg. 276 

Servidores bajo el D. Leg. 1057 (CAS) 

Contrato por Locación de Servicios 

30 

45 

23 

98  Total, Colaboradores del Municipio de HBBA 

Fuente: Municipalidad Provincial de Huacaybamba-Huánuco 
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Tabla 2 

Estructura dimensional de las variables de estudio 

Variable Dimensión Ítems 

ENGAGEMENT LABORAL 

Físico 1 – 4 

Emocional 5 – 8 

Cognitivo 9 - 12 

TRABAJO EN EQUIPO 

Objetivos claros y Misión compartida 13 – 15 

Distribución de roles y posiciones 16 – 17 

Colaboración y liderazgo compartido 18 – 21 

Comunicación y relaciones interpersonales 22 -25 

Evaluación la eficacia de los equipos 26 - 27 

Fuente: Datos sobre Engagement laboral y trabajo en equipo. Tesis, 2019. 

             A continuación, se exhibe la tabla 3, acerca de la escala de tipo Likert empleada en 

los cuestionarios, las mismas que se desarrollaron mediante las categorías siguientes:  

Tabla 3 

Categorías de escalas de Likert 

Calificación Descripción 

1 Nunca 

2 Casi nunca 

3 A veces 

4 Casi siempre 

5 Siempre 

Fuente: Elaboración propia. 
 

Validación del instrumento                                                                                                

Fue determinada a través del Juicio de Expertos, la validación del instrumento fue realizada 

por 5 docentes profesionales del área de investigación, todos ellos con grado académico 

Magister y Doctor, son ellos quienes proporcionaron veredictos en relación a todas las 

preguntas sometidas en cumplimiento de las bases teóricas.  

Tabla 4  

Juicio de expertos 

Variables            Docentes Opinión  Área 

Engagement laboral 

 

Trabajo en equipo 

Mgtr. Guerra Bendezú Carlos Si cumplen Investigación 

Mgtr.Casma Zarate Carlos Antonio Si cumplen Investigación 

Dr. Vásquez Espinoza Juan Manuel Si cumplen Investigación 

Dr. Carranza Estela Teodoro Si cumplen Investigación 

Dr. Alva Arce Rosel Cesar Si cumplen Investigación 

Dato: Docentes del area de investigacion – UCV Lima Norte 2019. 
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Confiabilidad de los instrumentos.  

Se alcanzó, consiguió a través del tratamiento de la información gracias al Alfa de Cronbach, 

dicho procedimiento se ejecutó en el software SPSS v26. Así mismo, para poder comprobar 

el grado de confianza y la aceptabilidad, se empleará una prueba piloto con 14 sujetos, y 

luego se procederá a evaluar y considerar los resultados obtenidos a fin de conocer el 

porcentaje apropiado para la ejecución de una Investigación de tipo Aplicada. 

Criterio de confiabilidad: 

Tabla 5 
 

Medidas e interpretación del coeficiente  

Rangos Confiabilidad 

Alfa 0 Nula 

Alfa < 0.10 Muy baja 

Alfa > 0.25 Baja 

Alfa > 0.50 Regular 

Alfa > 0.75 Aceptable 

Alfa > 0.90 Elevada 

Alfa > 1 Perfecta 

Dato: Hernández, Fernández y Baptista (2014). 
 

Tabla 6 

Descripción del procesamiento de casos 

 N % 

 

Casos 

Válidos 14 100,0 

Excluidos 0       ,0 

Total 14 100,0 

Dato: IBM SPSS Statistics v26 
 

Asimismo, líneas más abajo, se muestran las tablas 7, las mismas que muestran los resultados 

de los estadísticos de confiabilidad Alfa. 
 

 

 

 

Interpretación: Realizado el análisis de la variable 1 y 2, obtuvimos un alfa de Cronbach de 

0.901, equiválente a un 90.1%. De acuerdo con la tabla 5 podemos definir e interpretar que 

la confiabilidad obtenida es elevada.  

Tabla 7 

Fiabilidad del test Alfa de Cronbach 

Alfa  N°. de ítem 

,901 27 

Datos: Elaboración propia en base al cuestionario aplicado a la muestra piloto del estudio. 
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2.5. Procedimiento       

Todas las informaciones obtenidas, fueron aplicadas y ejecutadas en el Software SPSS v26, 

este aplicativo fue de gran apoyo para la obtención de resultado trascendentales para todo el 

proceso de indagación, adicionalmente si contó con el apoyo del programa informático 

Microsoft Excel para algunos gráficos de frecuencias y demás. 

2.6. Método de análisis de datos 

En el análisis de estos datos utilizamos el método estadístico, se efectuó bajo un análisis 

descriptivo para estudiar aquellos resultados conseguidos en la muestra. Así mismo, se 

utilizó el test de prueba K-S para analizar los datos, y estos hallazgos nos permitieron 

identificar si estos datos tienen una distribución normal, y por consiguiente poder utilizarlos 

respectivos coeficientes de correlación para evaluar y valorar la asociación de las variables. 

2.7. Aspectos éticos 

Dentro de esta tesis se cumplieron las instrucciones descritas por la normativa APA, el 

respeto y veracidad en la información de los resultados conseguidos, teniendo en 

consideración que no habrá presencia de ningún tipo de manipulación de datos, por lo que 

es importante resaltar que dichos resultados serán reales y ecuánimes.  Así mismo, este 

procedimiento será confirmado y garantizado por el uso de la herramienta web TURNITIN, 

gestor de valorar la similitud de la investigación con múltiples fuentes de información. 

Criterios éticos 

Tabla 8 

CRITERIO CARACTERÍSTICAS 

Consentimiento 

informado 

La población encuestada fue informada acerca del objetivo de la indagación y 

accedieron ofrecer informaciones de manera transparente y muy responsable. 

Privacidad 
Se le garantizó que la información recibida para la investigación será segura y 

confidencial. 

Respeto 
La opinión de los colaboradores es responsabilidad de todos, con el fin de 

conseguir eficaces resultados, reforzados mediante valores. 

Confianzas 
Se estableció y creó un trato muy adecuado de familiaridad para conquistar la 

amistad de los encuestados. 

Dato: elaboración propia 
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III. RESULTADOS 

La Prueba de bondad de ajuste  
 

Planteamiento de Hipótesis para la variable 1: 

Ho: Los datos aplicados de la variable engagement laboral en los colaboradores del 

Municipio de la provincia de Huacaybamba, Huánuco 2019 muestran una distribución 

normal. 

H1: Los datos aplicados de la variable engagement laboral en los en los colaboradores del 

Municipio de la provincia de Huacaybamba, Huánuco 2019 no muestran una distribución 

normal. 

Planteamiento de Hipótesis para la variable 2: 

Ho: Los datos aplicados de la variable trabajo en equipo en los colaboradores del Municipio 

de la provincia de Huacaybamba, Huánuco 2019 muestran una distribución normal. 

H1: Los datos aplicados  de la variable trabajo en equipo en los colaboradores del Municipio 

de la provincia de Huacaybamba, Huánuco 2019 no muestran una distribución normal. 

 

Selección del nivel de significación: 

Se fijó un 5% de nivel de significación para un contraste bilateral, los resultados logrados 

son mostrados en la tabla 9. 
 

Valor estadístico de prueba: 

Al ser N > 50, entonces usamos la prueba Kolmogórov-Smirnov. 

La prueba de bondad realizada y que provienen de la población, se ha ejecutado mediante el 

uso del software SPSS v26, a tota los integrantes del Municipio, la misma que corresponde 

a una muestra censal que consta de 98 servidores encuestados, dichos resultados son 

reflejados a continuación en la tabla 9. 

Tabla 9 

Contraste de normalidad K-S para Engagement Laboral y Trabajo en Equipo 

  
 
Cantidad Estadístico Sig. 

Engagement laboral 98 ,129 ,000 

Trabajo en equipo 98 ,113 ,004 

 Fuente: Municipalidad de Huacaybamba y datos de IBM SPSS Statistics v26. 
 

Formulación de las reglas de decisiones: 

Si la sig. < 0.05 ⇒ rechazamos la hipótesis (Ho)  

Si sig. > 0.05 ⇒ aceptamos la hipótesis (Ho)  
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Toma de decisión   

En base a la tabla 9, observamos la variable1 engagement laboral y la variable2 Trabajo en 

equipo, bajo el test Kolmogorov-Smirnov con la corrección de Lilliefors presentan una Sig 

inferior < a 0.05; de tal manera que procedemos a rechazar la Ho y aceptar la H1, por 

consiguiente, las variables analizadas no mantienen una distribución normal llevándonos a 

trabajar bajo estadísticos no paramétricos y para poder comprobar su correlación, 

concretamente usamos la prueba de correlación de Spearman.   

Resultados descriptivos  
 
 

Resultados Univariados 
 

Continuando el análisis, en la Tabla 10, se muestra el impacto de la variable 1 engagement 

laboral en el Municipio de Huacaybamba, Huánuco 2019. 

Tabla 10 

Resultado de la frecuencia de variable 1 - engagement laboral 

Nivel Intervalo Frecuencia Porcentajes % 

Muy bajo <= 34 2 2,0 

Bajo 35 - 39 16 16,3 

Promedio 40 - 44 28 28,6 

Alto 45 - 48 43 43,9 

Muy alto 49+ 9 9,2 

 Total 98 100,0 

Fuente: Encuesta a colaboradores de la Municipalidad de Huacaybamba, Huánuco 2019 
 

En la tabla 10, se observa los resultados de los puntajes totales obtenidos sobre las 

percepciones de los empleados encuestados sobre el trabajo en equipo dentro de la 

Municipalidad de Huacaybamba, el 53.1.% de los trabajadores percibieron que hay un nivel 

alto y muy alto, mientras que un 28.6% indicaron que hay un nivel alto y muy alto y un 

18.3% de nivel bajo y muy bajo. 
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Según la figura 2, El porcentaje de las 

personas que obtuvieron Promedio, 

Alto y Muy alto son las personas que 

respondieron con puntuaciones más 

elevadas y son en su mayoría personal 

administrativo, mientras que el resto 

no son trabajadores que no tienen 

vincula directo como personal de 

limpieza y seguridad. 

Tabla 11 

Resultado de la frecuencia de variable 2 - trabajo en equipo 

Nivel Intervalo Frecuencia Porcentajes % 

Muy bajo <= 40 1 1,0 

Bajo 41 - 47 10 10,2 

Promedio 48 - 53 30 30,6 

Alto 54 - 60 38 38,8 

Muy alto 61+ 19 19,4 

 Total 98 100,0 

Fuente: Encuesta a colaboradores de la Municipalidad de Huacaybamba, Huánuco 2019 

 

En la tabla 11, se observa los resultados de los puntajes totales obtenidos sobre las 

percepciones de los empleados encuestados sobre el trabajo en equipo dentro de la 

Municipalidad de Huacaybamba, el 58.2.% de los trabajadores percibieron que hay un nivel 

alto y muy alto, mientras que un 30.6% indicaron que hay un nivel alto y muy alto y un 

11.2% de nivel bajo y muy bajo. 

 

Según la figura 3, El porcentaje de las 

personas que obtuvieron Promedio, 

Alto y Muy alto son las personas que 

respondieron con puntuaciones más 

elevadas y son en su mayoría personal 

administrativo, mientras que el resto no 

son trabajadores que no tienen vincula 

directo como personal de limpieza y 

seguridad. 
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Tabla 12 

Resultado de la frecuencia dimensión 1 - engagement físico 

Nivel Intervalo Frecuencia Porcentajes % 

Muy bajo <= 9 1 1,0 

Bajo 10 - 12 9 9,2 

Promedio 13 - 14 46 46,9 

Alto 15 - 17 32 32,7 

Muy alto 18+ 10 10,2 

 Total 98 100,0 

Fuente: Encuesta a colaboradores de la Municipalidad de Huacaybamba, Huánuco 2019 

 

 

En la tabla 12, se observa los resultados 

de los puntajes totales obtenidos sobre 

las percepciones de los empleados 

encuestados sobre el engagement 

físico, el 46.9% de los trabajadores 

percibieron que hay un nivel promedio, 

mientras que un 42.9% indicaron que 

hay un nivel alto y muy alto y un 10.2% 

de nivel bajo y muy bajo. 

 
 

Tabla 13 

Resultado de la frecuencia de dimensión 2 - engagement emocional 

Nivel Intervalo Frecuencia Porcentajes % 

Muy bajo <= 9 1 1,0 

Bajo 10 - 12 9 9,2 

Promedio 13 - 14 35 35,7 

Alto 15 - 17 23 23,5 

Muy alto 18+ 30 30,6 

 Total 98 100,0 

Fuente: Encuesta a colaboradores de la Municipalidad de Huacaybamba, Huánuco 2019 
 

 

Análisis: En la tabla 13, se observan los resultados de los puntajes totales obtenidos sobre 

las percepciones de los empleados encuestados sobre el engagement emocional, el 54.1% de 

los trabajadores percibieron que hay un nivel alto y muy alto, mientras que un 35.7% 

indicaron que hay un nivel promedio y un 10.2% de nivel bajo y muy bajo. 
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Figura 4: Descripción del nivel de 

engagement físico
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Según la figura 5, El porcentaje de las 

personas que obtuvieron Promedio, Alto 

y Muy alto son las personas que 

respondieron con puntuaciones más 

elevadas y son en su mayoría personal 

administrativo, mientras que el resto no 

son trabajadores que no tienen vincula 

directo como personal de limpieza y 

seguridad. 

 

Tabla 14 

Resultado de la frecuencia de dimensión 3 - engagement cognitivo 

Nivel Intervalo Frecuencia Porcentajes % 

Muy bajo <= 10 1 1,0 

Bajo 11 - 12 13 13,3 

Promedio 13 - 14 41 41,8 

Alto 15 - 16 38 38,8 

Muy alto 17+ 5 5,1 

 Total 98 100,0 

Fuente: Encuesta a colaboradores de la Municipalidad de Huacaybamba, Huánuco 2019. 

 
 

Análisis: En la tabla 14, se observan los 

resultados de los puntajes totales obtenidos 

sobre las percepciones de los empleados 

encuestados sobre el engagement 

cognitivo dentro de la Municipalidad de 

Huacaybamba, donde el 43.9% de los 

trabajadores percibieron que hay un nivel 

alto y muy alto, mientras que un 23.4% 

indicaron que hay un nivel promedio y un 

14.3% de nivel bajo y muy baja. 
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Análisis Descriptivo Bivariado 
 

 

Tabla 15 

Descripción V1 Engagement laboral y V2 Trabajo en equipo  

Engagement 

laboral 
Trabajo en equipo 

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno Total 

Muy bajo 
1 

1% 

1 

1,0% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

2 

2,0% 

Bajo 
0 

0% 

7 

7,1% 

8 

8.2% 

1 

1,0% 

0 

0,0% 

16 

16.3% 

Promedio 
0 

0% 

2 

2% 

18 

18.4% 

6 

6.1% 

2 

2% 

28 

28.6% 

Alto 
0 

0% 

0 

0% 

4 

4.1% 

30 

30.6% 

9 

9.2% 

43 

43.9% 

Muy alto 
0 

0% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

1 

1,0% 

8 

8.2% 

9 

9.2% 

Total 
1 

1.0% 

10 

10.2% 

30 

30.6% 

38 

38.8% 

19 

19.4% 

98 

100% 

Dato: Encuesta a colaboradores de la Municipalidad de Huacaybamba, Huánuco 2019. 

Podemos apreciar en la Tabla 15, que de los colaboradores que tienen engagement laboral 

muy bajo y bajo, el 9.1% indican que el trabajo en equipo es malo y muy malo, el 8.2% 

indica que es regular, el 1% indican que es bueno y muy bueno. Asimismo, de los que tienen 

un compromiso laboral promedio, el 2% indican que el trabajo en equipo es malo, el 18.4% 

indican que el trabajo en equipo es regular, el 8.1% manifiesta que es bueno y muy bueno, 

de los tienen un engagement laboral alto y muy alto, el 4.1% indican que existe un trabajo 

en equipo regular, el 31.6% y 17.4%  indica que hay un trabajo en equipo bueno y muy 

bueno. 
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Figura 7: Engagement laboral y Trabajo en equipo en la 
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Tabla 16 

Descripción D1 Engagement físico y V2 Trabajo en equipo  

Engagement 

físico 
Trabajo en equipo 

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno Total 

Muy bajo 
1 

1% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

1 

1,0% 

Bajo 
0 

0% 

4 

4,1% 

4 

4.1% 

1 

1,0% 

0 

0,0% 

9 

9.2% 

Promedio 
0 

0% 

5 

5.1% 

17 

17.3% 

17 

17.3% 

7 

7.1% 

46 

46.9% 

Alto 
0 

0% 

1 

1% 

9 

9.2% 

16 

16.3% 

6 

6.1% 

32 

32.7% 

Muy alto 
0 

0% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

4 

4.1% 

6 

6.1% 

10 

10.2% 

Total 
1 

1.0% 

10 

10.2% 

30 

30.6% 

38 

38.8% 

19 

19.4% 

98 

100% 

Dato: Encuesta a colaboradores de la Municipalidad de Huacaybamba, Huánuco 2019. 

Podemos apreciar en Tabla 16, que de los colaboradores que tienen un engagement físico 

muy bajo y bajo, el 1% y 4.1% indican que el trabajo en equipo es malo y muy malo, el 4.1% 

es regular, el 1% indican que es bueno. Asimismo, de los que tienen un compromiso físico 

promedio, el 5.1% indican que el trabajo en equipo es malo, el 17.3% indican que el trabajo 

en equipo es regular, el 24.4% manifiesta que es bueno y muy bueno, además, de los tienen 

un engagement físico alto y muy alto el 1% indican que existe un trabajo en equipo malo, el 

9.2% es regular y el 20.4% y 12.2% indican que hay un trabajo en equipo bueno y muy 

bueno. 
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Tabla 17 

Descripción D2 Engagement emocional y V2 Trabajo en equipo  

Engagement 

emocional 
Trabajo en equipo 

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno Total 

Muy bajo 
1 

1% 

0 

0,0% 

1 

1% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

1 

1,0% 

Bajo 
0 

0% 

4 

4,1% 

4 

4.1% 

0 

0% 

0 

0,0% 

9 

9.2% 

Promedio 
0 

0% 

5 

5.1% 

20 

20.4% 

7 

7.1% 

3 

3.1% 

35 

35.7% 

Alto 
0 

0% 

1 

1% 

4 

4.1% 

15 

15.3% 

3 

3.1% 

23 

23.5% 

Muy alto 
0 

0% 

0 

0,0% 

1 

1% 

16 

16.3% 

13 

13.3% 

30 

30.6% 

Total 
1 

1.0% 

10 

10.2% 

30 

30.6% 

38 

38.8% 

19 

19.4% 

98 

100% 

Dato: Encuesta a colaboradores de la Municipalidad de Huacaybamba, Huánuco 2019. 

Análisis: Podemos apreciar en Tabla 17, que de los colaboradores que tienen un engagement 

emocional muy bajo y bajo, el 1 y 4.1% indican que el trabajo en equipo es malo y muy 

malo, el 4.1% indican que es regular. Asimismo, de los que tienen un compromiso emocional 

promedio, el 5.1% indican que el trabajo en equipo es malo, el 20.4% indican que el trabajo 

en equipo es regular, el 7.1% y 3.1% manifiesta que es bueno y muy bueno, de los tienen un 

engagement emocional alto y muy alto el 1% indican que existe un trabajo en equipo malo, 

el 4.1% y 1% es regular y el 31.6% y 16.4% indican que el trabajo en equipo es bueno y muy 

bueno. 
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Tabla 18 

Descripción D3 Engagement cognitivo y V2 Trabajo en equipo  

Engagement 

cognitivo 
Trabajo en equipo 

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno Total 

Muy bajo 
1 

0,0% 

0 

0,0% 

1 

1,0% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

1 

1,0% 

Bajo 
0 

0,0% 

4 

4,1% 

6 

6.1% 

2 

2,0% 

1 

1,0% 

13 

13.3% 

Promedio 
1 

1,0% 

3 

3,1% 

17 

17.3% 

15 

15.3% 

5 

5.1% 

41 

41.8% 

Alto 
0 

0,0% 

3 

3,1% 

6 

6.1% 

21 

21.4% 

8 

8.2% 

38 

38.8% 

Muy alto 
0 

0,0% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

0 

0,0% 

5 

5.1% 

5 

5.1% 

Total 
 

1% 

10 

10.2% 

30 

30.6% 

38 

38.8% 

19 

19.4% 

98 

100% 

Dato: Encuesta a colaboradores de la Municipalidad de Huacaybamba, Huánuco 2019. 

 

Análisis: Podemos apreciar Tabla 18, que de los colaboradores que tienen un engagement 

cognitivo muy bajo y bajo, el 4.1% indican que el trabajo en equipo es malo, el 7.1% es 

regular, el 3% indican que es bueno y muy bueno. Asimismo, de los que tienen un 

compromiso cognitivo promedio, el 4.1% indican que el trabajo en equipo es malo y muy 

malo, el 17.3% indican que el trabajo en equipo es regular, el 20.4% manifiesta que es bueno 

y muy bueno, de los tienen un engagement cognitivo alto y muy alto el 3.1% indican que 

existe un trabajo en equipo malo, el 6.1% es regular y el 21.4% y 13.3% indica que hay un 

trabajo en equipo bueno y muy bueno. 
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Resultados de las correlaciones 

En base a la tabla 9, las variables analizadas no mantienen una distribución normal 

llevándonos a trabajar bajo estadísticos no paramétricos y para poder comprobar la relación, 

concretamente usamos la ρ (rho) Spearman para probar la hipótesis general y la hipótesis 

específica. Además, debido a que el estudio es de tipo censal solo considerará los valores 

del índice de correlación ρ (rho) y no se tomará en cuenta el valor del sig. o p-valor. 
 

Hipótesis General  
 

H0: No existe relación entre Engagement Laboral y Trabajo en Equipo en los Colaboradores 

de la Municipalidad Provincial de Huacaybamba, Huánuco 2019. 

 

H1: Si existe relación entre Engagement Laboral y Trabajo en Equipo en los Colaboradores 

de la Municipalidad Provincial de Huacaybamba, Huánuco 2019. 

Tabla 19   

Valoración de las correlaciones de Spearman 
Coeficiente Interpretación 

-0.91 a -1.00  

-0.76 a -0.90  

-0.51 a -0.75  

-0.11 a -0.50  

-0.01 a -0.10  

0.00  

+0.01 a +0.10  

+0.11 a +0.50  

+0.51 a +0.75  

+0.76 a +0.90  

+0.91 a +1.00  

Relación negativa perfecta  

Relación negativa muy fuerte  

Relación negativa considerable  

Relación negativa media  

Relación negativa débil  

No existe relación 

Relación positiva débil  

Relación positiva media  

Relación positiva considerable  

Relación positiva muy fuerte  

Relación positiva perfecta  

Dato: Hernández, Fernández y Baptista (2014) 
 

A continuación, se muestra la Tabla 20 evidencia la relación de las variables 1 y 2 de estudio:  

Tabla 20 

Coeficiente de correlación de engagement laboral y trabajo en equipo en los 

colaboradores de la Municipio de Huacaybamba, Huánuco 2019 

                    Rho de Spearman Trabajos en Equipo 

Engagement laboral 

Coeficiente de correlación 0,813** 

N 98 

Fuente: Datos sobre Engagement laboral y trabajo en equipo. Tesis, 2019. 
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Comentario: En base a la tabla 20, los hallazgos del estudio muestran la presencia y 

existencia de una correlación Rho de 0.813 entre ambas variables: engagement laboral y 

trabajo en equipo, mostrándonos una presencia de relación positiva de nivel muy fuerte de 

acuerdo a la Tabla 19. entonces concluimos que, a mayores niveles del componente 

engagement laboral mayor será el desempeño del trabajo en equipo. 

 

Contrastación de hipótesis específica 1 

H0: No existe relación entre el Engagement físico y el trabajo en equipo en los colaboradores 

de la Municipalidad Provincial de Huacaybamba, Huánuco-2019. 

H1: Si existe relación entre el Engagement físico y el trabajo en equipo en los colaboradores 

de la Municipalidad Provincial de Huacaybamba, Huánuco-2019. 

 A continuación, la Tabla 21 muestra la relación entre el componente engagement físico y la 

variable Trabajo en equipo:  

Tabla 21 

Grado de relación engagement físico y trabajo en equipo en los colaboradores de la 

Municipio de Huacaybamba, Huánuco 2019 

                    Rho de Spearman Trabajos en Equipo 

Engagement físico 

Coeficiente de correlación 0,514** 

N 98 

Dato: Datos sobre Engagement laboral y trabajo en equipo. Tesis, 2019. 

 

Comentario: En base a la tabla 21, los hallazgos del estudio muestran la presencia y 

existencia de una correlación Rho de 0.514 entre ambas variables: engagement físico y 

trabajo en equipo, mostrándonos la presencia de relación positiva cuyo nivel es considerable 

de acuerdo a la Tabla 19, entonces concluimos que, a mayores niveles del componente 

engagement físico mayor será el desempeño del trabajo en equipo. 

 

Contrastación de hipótesis específica 2 

H0: No existe relación entre el Engagement emocional y el trabajo en equipo en los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huacaybamba, Huánuco-2019. 

H1: Si existe relación entre el Engagement emocional y el trabajo en equipo en los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huacaybamba, Huánuco-2019. 
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 A continuación, la Tabla 22, muestra la relación entre el componente engagement 

emocional y la variable Trabajo en equipo:  

 

Tabla 22 

Grado de relación del engagement emocional y trabajo en equipo en los colaboradores 

de la Municipio de Huacaybamba, Huánuco 2019 

                    Rho de Spearman Trabajos en Equipo 

Engagement emocional 

Coeficiente de correlación 0,704** 

N 98 

Fuente: Datos sobre Engagement laboral y trabajo en equipo. Tesis, 2019. 
 

Comentario: En base a la tabla 22, los hallazgos del estudio muestran la presencia y 

existencia de una correlación Rho de 0.704 entre ambas variables: engagement emocional y 

trabajo en equipo, mostrándonos una presencia de relación positiva de nivel considerable de 

acuerdo a la Tabla 19, entonces concluimos que, a mayores niveles del componente 

engagement emocional mayor será el desempeño del trabajo en equipo. 
 

Contrastación de hipótesis específica 3 

 

H0: No existe relación entre el Engagement cognitivo y el trabajo en equipo en los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huacaybamba, Huánuco-2019. 

H1: Si existe relación entre el Engagement cognitivo y el trabajo en equipo en los 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huacaybamba, Huánuco-2019. 

A continuación, la Tabla 23, muestra la relación entre la dimensión engagement emocional 

y la variable Trabajo en equipo:  

Tabla 23 

Grado de relación del engagement cognitivo y trabajo en equipo en los colaboradores de 

la Municipio de Huacaybamba, Huánuco 2019 

                    Rho de Spearman Trabajos en Equipo 

Engagement cognitivo Coeficiente de correlación 0,516** 

N 98 

Fuente: Datos sobre Engagement laboral y trabajo en equipo. Tesis, 2019. 
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Comentario:  En base a la tabla 23, los hallazgos del estudio muestran la presencia y 

existencia de una correlación Rho de 0.516 entre ambas variables: engagement cognitivo y 

trabajo en equipo, mostrándonos una presencia de relación positiva de nivel considerable de 

acuerdo a la Tabla 19, entonces concluimos que, a mayores niveles del componente 

engagement cognitivo mayor será el desempeño del trabajo en equipo. 
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IV. DISCUSIÓN  
 

A través de esta tesis se espera encontrar aquellas variables valiosas para forjar un adecuado 

grado de relación entre el colaborador y la Municipalidad, logrando que ambas partes se 

beneficien. Resulta entonces muy importante la de conocer aquellos elementos responsables 

relacionados al desarrollo de empelados comprometidos, las mismas que están vinculadas al 

desempeño adecuado en la Municipalidad. En este sentido, la presente indagación tuvo como 

propósito la de estudiar el grado de relación del engagement laboral y el trabajo en equipo 

en los colaboradores de la Municipalidad de Huacaybamba, Huánuco 2019.  

En el desarrollo y aplicación de la presente tesis, se ha tomado el valioso aporte de 

los estudios realizados con anterioridad como el de Bernal y Donoso (2017) quienes 

sostienen que “los incrementos en las exigencias del entorno profesional, podrían afectar los 

comportamientos del trabajador, presentándose posibles desgastes emocionales que 

difícilmente puedan ser superadas”. En relación a esta afirmación, nuestra investigación, de 

manera descriptiva, también constata que los colaboradores al experimentar grandes cambios 

a nivel físico, emocional y cognitivos, hace que los comportamientos y compromisos con el 

lugar de trabajo se vean afectadas. Por lo que es importante que, estos compromisos de 

trabajo en equipo se basen en las percepciones compartidas a través de las interacciones 

emocionales de los miembros dentro de su área de trabajo, además los recursos físicos y 

psicológicos con los que cuentan las personas son necesarios para mejorar el compromiso, 

el desempeño laboral dentro de la Municipalidad. En este sentido Navarro, López y Climent 

(2017) están de acuerdo que el engagement está orientada a la creación de valor para las 

organizaciones. Así mismo, estos comportamientos hacia el trabajo se encuentran 

influenciados por metas significativas que cada trabajador se propone. 

De la misma manera, en el año 2017 Mendoza y Gutiérrez en la investigación que 

realizaron concluyeron en que la relación interpersonal de los trabajadores, la coordinación 

y comunicación entre las áreas, y la felicidad en los colaboradores, dan una perspectiva y 

representación más amplia del grado de relación del engagement laboral en el desempeño; 

Así mismo, más  del 65.5% nos revelan un panorama muy fuerte de estado de engagement, 

que revela la existencia de compromiso y desempeño en el trabajo y un 9.8% revelan la 

ausencia de compromisos en el área de trabajo; nuestra investigación encuentra cierta 

coincidencia en este caso, aunque las escalas de medición son distintas literalmente, 

demuestra que el 53.1% revela un panorama muy fuerte del estado del engagement laboral, 

la misma que revela la existencia de compromisos, motivaciones, vínculos y calidad de vida 
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laboral, y el 18.3% evidencia que bajos nivel de compromisos. Habría que tener en cuenta 

que la aparente mejora de los niveles de engagement permitiría ser más productivos, 

fortaleciendo así la comunicación interpersonal, una total concentración, absorción en las 

labores que realizan, ello sin duda contribuirá a que los trabajadores disfruten de lo que hacen 

y experimenten emociones y sentimientos positivos en trabajo y se reduzca la intención de 

rotar; Así mismo, en la comparación se debe tener en consideración que el estudio elaborado 

por Mendoza y Gutiérrez es de carácter regional involucrando a personal del Hospital Santa 

Rosa, mientras que nuestra investigación se desarrolló en la provincia de la región Huánuco 

involucrando a personal de la Municipalidad de Huacaybamba. 

Por otro lado, en nuestra investigación se ha confirmado que el 58.2% de los 

trabajadores manifestaron que el trabajo en equipo tiene un impacto de nivel alto y muy alto, 

mientras que un 30.6% indicaron que hay un nivel regular y un 11.2% de nivel bajo y muy 

bajo, es decir, que hay pocos porcentajes de trabajadores que poseen niveles bajos y muy 

bajos respecto al engagement. Por consiguiente, estos trabajadores están muy 

comprometidos con el trabajo que vienen realizando, poseen una mayor satisfacción al 

sentirse parte de equipo de trabajo y sobre todo que a pesar de tantas exigencias y 

requerimientos relacionadas a resolver las dificultades, estos sienten conformidad y agrado 

al lograr realizar las funciones encomendadas. Lo cual tiene cierta similitud con la 

afirmación realiza por Mendoza y Gutiérrez, quienes sostienen que altos nivel de 

engagement tiene un impacto positivo en los trabajadores, haciendo que sean más 

comprometidos y motivados, identificados e involucrados con la organización. Además, 

señalan que el engagement laboral es un lazo afectivo que de cierta forma une a las personas 

con el lugar de trabajo, mediante tres componentes esenciales de compromiso: aceptación y 

creencias positivas en las metas y valores (emocional), voluntad de esfuerzo para conseguir 

objetivos dentro de las organizaciones (físico) y tener la intención de permanecer en el 

trabajo. La misma conclusión se podría aseverar y confirmar a partir del estudio de 

investigación realizado en la Municipalidad de Huacaybamba, y además se respalda con lo 

dicho por Salanova y Schaufeli (2004) que los colaboradores tienen aptitudes emocionales, 

a causa de poseer la confianza en sí mismos, el optimismo por el trabajo y la inteligencia a 

nivel emocional; además estos trabajadores poseen competencias cognitivas que les facilita 

permanecer en estado de alerta y concentración durante las jornadas laborales; también 

poseen competencias motivacionales que permiten ser más  proactivos y por ultimo poseen 

competencias conductuales para ejecutar las tareas básicas dentro de la Municipalidad.  
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Primera: Conforme a los resultados conseguidos en la indagación se realiza la conclusión de 

que el engagement laboral y trabajos en equipo en los colaboradores del Municipio de 

Huacaybamba, Huánuco 2019 guardan una relación de manera positiva y muy fuerte, cuyo 

índice de correlación fue 0.813, tal como se muestra en la tabla 19. Asimismo, los niveles 

promedio, alto y muy alto, comprenden el 81.7% de los resultados y donde dan la seguridad 

de que el componente del engagement laboral tiene un impacto verdaderamente positivo en 

el trabajo en equipo. 

 

Segunda: Conforme a los resultados conseguidos en la indagación, el engagement físico y 

trabajos en equipo en los colaboradores del Municipio de Huacaybamba, Huánuco 2019 

guardan una relación de manera positiva y muy considerable, cuyo índice de correlación fue 

0.514, tal como se muestra en la tabla 20. Asimismo, en los niveles promedio, alto y muy 

alto se concentran los mayores porcentajes de compromisos, de manera el engagement físico 

siempre será importante en el trabajo en equipo. 

 

Tercera: Conforme a los resultados conseguidos en la indagación, el engagement emocional 

y trabajos en equipo en los colaboradores del Municipio de Huacaybamba, Huánuco 2019 

guardan una relación de manera positiva y muy considerable, cuyo índice de correlación fue 

0.704, tal como se muestra en la tabla 21. Asimismo, en los niveles promedio, alto y muy 

alto se concentran los mayores porcentajes de compromisos, de manera el engagement a 

nivel emocional siempre será importante en el trabajo en equipo. 

 

Cuarta: Conforme a los resultados conseguidos en la indagación, el engagement cognitivo y 

trabajos en equipo en los colaboradores del Municipio de Huacaybamba, Huánuco 2019 

guardan una relación de manera positiva y muy considerable, cuyo índice de correlación fue 

0.516, tal como se muestra en la tabla 22. Asimismo, en los niveles promedio, alto y muy 

alto se concentran los mayores porcentajes de compromisos, de manera el engagement a 

nivel cognitivo siempre será importante en el trabajo en equipo. 

 

 

 

 

 

 

V. CONCLUSIONES
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VI. RECOMENDACIONES 
 

Primera: conforme a los resultados logrados, se recomienda que en el Municipio de 

Huacaybamba, se debe fortalecer el buen clima laboral, fomentar buenas relaciones 

interpersonales y actitudes de compromisos, que permitan impulsar y motivar el buen 

desempeño de los equipos de trabajo. 

 

Segunda: es necesario que en el Municipio de Huacaybamba, se establezca y efectúe una 

distribución de puestos en base a sus funciones y roles, para asegurar que los colaboradores 

estén comprometidos con las metas y valores de la organización. 

 

Tercera: La Municipalidad debe incrementar el sentido general de pertenencia de los 

colaboradores, fortalecer un estado de bienestar adecuado que permita a los trabajadores 

mostrar sentimientos de significación, altos niveles de implicación, optimismo, entusiasmo 

por el puesto de trabajo. 

 

Cuarta: se debe desarrollar y fomentar la cultura de felicidad, la participación y el apoyo 

mutuo y el nivel de ausentismo, el burnout será menor, permitiendo al empelado generar una 

mayor y mejor desempeño dentro de la Municipalidad.  
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VIII. ANEXOS 

Matriz de consistencia: Engagement Laboral y Trabajo en Equipo en los Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huacaybamba, Huánuco 2019. 
Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General 

¿Existe relación entre el 

Engagement Laboral y el trabajo 

en equipo en los Colaboradores de 

la Municipalidad Provincial de 

Huacaybamba, Huánuco 2019? 

 

Problema específico 1 

¿Existe relación entre el 

Engagement físico y el trabajo en 

equipo en los Colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de 

Huacaybamba, Huánuco 2019? 

Problema específico 2 

¿Existe relación entre el 

Engagement emocional y el 

trabajo en equipo en los 

Colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de 

Huacaybamba, Huánuco 2019? 

Problema específico 3 

¿Existe relación entre el 

Engagement cognitivo y el trabajo 

en equipo en los Colaboradores de 

la Municipalidad Provincial de 

Huacaybamba, Huánuco 2019? 

Objetivo General 

Determinar si existe relación entre el 

Engagement Laboral y el Trabajo en 

equipo en los Colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de 

Huacaybamba, Huánuco 2019. 

 

Objetivo específico 1 

Determinar si existe   relación entre el 

Engagement físico y el trabajo en 

equipo en los Colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de 

Huacaybamba, Huánuco 2019. 

Objetivo específico 2 

Determinar si existe relación entre el 

Engagement emocional y el trabajo en 

equipo en los Colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de 

Huacaybamba, Huánuco 2019. 

 

Objetivo específico 3 

Determinar si existe relación entre el 

Engagement cognitivo y el trabajo en 

equipo en los Colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de 

Huacaybamba, Huánuco 2019. 

Hipótesis General 

Existe relación entre Engagement 

Laboral y Trabajo en Equipo en 

los Colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de 

Huacaybamba, Huánuco 2019. 

 

Hipótesis específica 1 

Existe relación entre el 

Engagement físico y el Trabajo en 

equipo en los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de 

Huacaybamba, Huánuco 2019. 

Hipótesis específica 2 

Existe relación entre el 

Engagement emocional y el 

trabajo en equipo en los 

colaboradores de la Municipalidad 

Provincial de Huacaybamba, 

Huánuco 2019. 

Hipótesis específica 3 

Existe relación entre el 

Engagement cognitivo y el trabajo 

en equipo en equipo en los 

colaboradores de la Municipalidad 

Provincial de Huacaybamba, 

Huánuco 2019. 

Variable 1: Engagement Laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de valores Niveles o rangos 

Engagement Físico 

Escalas de esfuerzo 1 

(1)  Nunca 

(2)  Casi Nunca 

(3)  A veces 

(4)  Casi Siempre 

(5)  Siempre 

Muy bajo 

Bajo 

Promedio 

Alto 

Muy Ato 

Niveles de energía 2 

Persistencia 3 

Ganas de trabajar 4 

Engagement 

Emocional 

Dedicación 5 

Implicación laboral 6 

Orgullo 7 

Entusiasmo 8 

Engagement 

Cognitivo 

Concentración 9- 10 

Atención y absorción 11-12 

Variable 2:    Trabajo en Equipo 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de valores Niveles o rangos 

Objetivos claros y 
Misión compartida 

Consenso 1 

(1)  Nunca 

(2)  Casi Nunca 

(3)  A veces 

(4)  Casi Siempre 

(5)  Siempre 

Muy Malo 

Malo 

Regular 

Bueno 

Muy Bueno 

Misión 2 

Actividades a realizar 3 

Distribución de roles y 

posiciones 

Aptitudes 4 

Asignación de tareas 5 

Colaboración y 

liderazgo compartido 

Apoyo mutuo y cooperación 6-7 

Apoyo a necesidades 8 

Autonomía 9 

Comunicación y 

relaciones 

interpersonales 

Claridad y sencillez 10-11 

Saber escuchar 12 

Empatía 13 

Evaluación de la 

eficacia del equipo 

Evaluación del desempeño 
14 

Cumplir de metas y objetivos 15 
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Tipo y diseño de investigación Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística a utilizar 

 

Método: 

Hipotético deductivo 

 

Enfoque: 

Cuantitativo 

 

Tipo de investigación: 

Aplicada 

 

Nivel de Investigación: 

Descriptivo – Correlacional 

 

Diseño de Investigación:               

No experimental - Transversal 

 

Dónde: 

M = Colaboradores de la Municipalidad 

de Huacaybamba. 

Ox = Variable 1: Engagement laboral 

Oy = Variable 2: Trabajo en equipo 

r = Relación de las variables. 

 

Población:    En la presente investigación la población son 

98 Colaboradores de la Municipalidad Provincial de 

Huacaybamba, Huánuco. 

 

Tipo de muestra: Censal 

 

La muestra se considera censal porque se seleccionó el 

100% de la población. En este sentido Ramírez (1997) 

establece que la muestra censal es aquella donde todas las 

unidades de investigación son consideradas como muestra. 

 

 

 

Variable 1:  ENGAGEMENT LABORAL  

 

Técnicas:  Encuesta en escala de tipo Likert. 

 

Instrumentos: Cuestionario de 12 ítems 

 

Autor:  Melgarejo Gonzales Yurdan Eladio 

 

Año: 2019 

 

DESCRIPTIVA: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variable 2:  TRABAJO EN EQUIPO 

 

Técnicas:  Encuesta en escala de tipo Likert. 

 

Instrumentos: Cuestionario de 15 ítems 

Autores:   Melgarejo Gonzales Yurdan Eladio 

                 

Año: 2019 
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ANEXO B: INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATO 

CUESTIONARIO: ENGAGEMENT LABORAL Y TRABAJO EN EQUIPO 
OBJETIVO: Determinar si existe relacion entre el Engagement Laboral y Trabajo en Equipo en los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de Huacaybamba, Huanuco 2019. 

INSTRUCCIONES: Marque con una aspa “X” la opción que se aproxime mejor a su realidad de lo que siente. 

ESCALA VALORATIVA 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1  2  3  4  5  
 

VARIABLE 1: ENGAGEMENT LABORAL 1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN: ENGAGEMENT FÍSICO 

1 Dentro de la Municipalidad los colaboradores desempeñan la labor con fortaleza y vigor.           

2 Los colaboradores conservan el mismo nivel de energía durante toda la sesión de trabajo.           

3 Durante el tiempo que ha permanecido en la Municipalidad el desempeño sigue siendo el mismo.           

4 Cuando se levantan por las mañanas tienen ganas de ir a trabajar.      

DIMENSIÓN: ENGAGEMENT EMOCIONAL 

5 Demuestran esmero y dedicación al realizar las funciones asignadas.           

6 Los trabajadores están identificados con la labor que desempeñan dentro de la Municipalidad.           

7 Los colaboradores sienten orgullo del trabajo que vienen realizando dentro de la Municipalidad.           

8 Los colaboradores sienten que están entusiasmados con el trabajo que poseen.      

DIMENSIÓN: ENGAGEMENT COGNITIVO 

9 Dentro del área de trabajo ha tenido dificultades para concentrarse o para tomar decisiones.           

10 Cuando termina la jornada laboral sigue pensando en las actividades relacionadas al trabajo.           

11 Les dificulta ‘desconectarse’ cuando están desempeñando sus labores dentro de Municipalidad.           

12 Sienten que son felices cuando están absortos en su área de trabajo.      

VARIABLE 2: TRABAJO EN EQUIPO 1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN: OBJETIVOS CLAROS Y MISIÓN COMPARTIDA 

13 Dentro del grupo de trabajo predomina la confianza, el consenso en las decisiones y el buen trato.           

14 
La Municipalidad constantemente capacita sobre la misión compartida a los colaboradores para optimizar las metas 
trazadas. 

          

15 Se comunica de oportuna a los colaboradores de las actividades a realizar a fin de cumplir con los objetivos trazados.           

DIMENSIÓN: DISTRIBUCIÓN DE ROLES Y POSICIONES 

16 Los colaboradores poseen habilidades y capacidades para lograr las tareas de menara óptima.           

17 Las tareas a realizar por los colaboradores son eficientes por la precisión en las indicaciones por parte del jefe.           

DIMENSIÓN: COLABORACIÓN Y LIDERAZGO COMPARTIDO 

18 En la municipalidad se fomenta el compañerismo y la unión dentro del grupo de trabajo.           

19 En la Municipalidad todos cooperan para la obtención de un determinado resultado.           

20 Disponen de herramientas e información necesaria para realizar exitosamente sus tareas.      

21 Las decisiones tomadas son el resultado de la autonomía que ejerce individualmente cada colaborador.      

DIMENSIÓN:  COMUNICACIÓN Y RELACIONES INTERPERSONALES 

22 Tenemos acceso fácil a toda la información que necesitamos para completar nuestra tarea.           

23 La comunicación interna dentro de la Municipalidad funciona correctamente.           

24 En el área de trabajo hay libertad de opinión entre los colaboradores.      

25 Buscan esforzarse para entender el comportamiento del grupo.      

DIMENSIÓN: EVALUACIÓN DE LA EFICACIA DEL EQUIPO 

26 
Dentro de la Municipalidad se monitorean los procesos a ejecutar para el reconocimiento de los mejores 
colaboradores. 

     

27 
El cumplimiento de metas y objetivos de los trabajos en equipo se desarrollan en los tiempos programados y 
planificados. 
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BASE DE DATOS DEL TRATAMIENTO ESTADÍSTICO ALFA DE CRONBACH 
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BASE DE DATOS DEL TRATAMIENTO ESTADÍSTICO. 

 

 



  47 

 

 



  48 

 



  49 

ANEXO C 

AUTORIZACIÓN PARA USO DE DATOS
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ANEXO D:  

VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO 

 

Lima, 31 de mayo del 2019  

  

Estimado Sr Dr. VASQUEZ ESPINOZA JUAN MANUEL 

DOCENTE INVESTIGADOR UCV-LIMA NORTE 

 

Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarle que, teniendo en cuenta su 

reconocido prestigio en la docencia e investigación, he considerado pertinente solicitarle su 

colaboración en la validación del instrumento de obtención de datos que utilizaré en la 

investigación denominada: “Engagement Laboral y Trabajo en equipo en los 

Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huacaybamba, Huánuco 2019”.  

  

Para cumplir con lo solicitado, le adjunto a la presente la siguiente documentación:   

 

a) Problemas e hipótesis de investigación.  

b) Instrumentos de obtención de datos  

c) Matriz de validación de los instrumentos de obtención de datos  

  

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los ítems de los instrumentos e indicar decir si 

es adecuado o no. En este segundo caso, le agradecería nos sugiera como debe mejorarse.  

  

Agradeciéndole de manera anticipada por su colaboración, me despido de usted,  

  

Atentamente  

  

…………………………………………………..  

MELGAREJO GONZALES YURDAN ELADIO   

                  DNI: 47645251 
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Lima, 31   de mayo del 2019  

  

Estimado Sr Dr. CARRANZA ESTELA TEODORO 

 DOCENTE INVESTIGADOR UCV-LIMA NORTE  

 

Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarle que, teniendo en cuenta su 

reconocido prestigio en la docencia e investigación, he considerado pertinente solicitarle su 

colaboración en la validación del instrumento de obtención de datos que utilizaré en la 

investigación denominada: “Engagement Laboral y Trabajo en equipo en los 

Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huacaybamba, Huánuco 2019”.  

  

Para cumplir con lo solicitado, le adjunto a la presente la siguiente documentación:   

  

a) Problemas e hipótesis de investigación.  

b) Instrumentos de obtención de datos  

c) Matriz de validación de los instrumentos de obtención de datos  

  

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los ítems de los instrumentos e indicar decir si 

es adecuado o no. En este segundo caso, le agradecería nos sugiera como debe mejorarse.  

  

Agradeciéndole de manera anticipada por su colaboración, me despido de usted,  

  

Atentamente  

  

…………………………………………………..  

MELGAREJO GONZALES YURDAN ELADIO   

                  DNI: 47645251 
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Lima, 31   de mayo del 2019  

  

Estimado Sr Mgtr. CASMA ZARATE CARLOS ANTONIO 

 DOCENTE INVESTIGADOR UCV-LIMA NORTE  

 

Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarle que, teniendo en cuenta su 

reconocido prestigio en la docencia e investigación, he considerado pertinente solicitarle su 

colaboración en la validación del instrumento de obtención de datos que utilizaré en la 

investigación denominada: “Engagement Laboral y Trabajo en equipo en los 

Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huacaybamba, Huánuco 2019”.  

  

Para cumplir con lo solicitado, le adjunto a la presente la siguiente documentación:   

  

a) Problemas e hipótesis de investigación.  

b) Instrumentos de obtención de datos  

c) Matriz de validación de los instrumentos de obtención de datos  

  

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los ítems de los instrumentos e indicar decir si 

es adecuado o no. En este segundo caso, le agradecería nos sugiera como debe mejorarse.  

  

Agradeciéndole de manera anticipada por su colaboración, me despido de usted,  

  

Atentamente  

  

…………………………………………………..  

MELGAREJO GONZALES YURDAN ELADIO   

                  DNI: 47645251 
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Lima, 25 de setiembre del 2019  

  

Estimado Sr Mgtr. GUERRA BENDEZÚ CARLOS 

 DOCENTE INVESTIGADOR UCV-LIMA NORTE  

 

Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarle que, teniendo en cuenta su 

reconocido prestigio en la docencia e investigación, he considerado pertinente solicitarle su 

colaboración en la validación del instrumento de obtención de datos que utilizaré en la 

investigación denominada: “Engagement Laboral y Trabajo en equipo en los 

Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huacaybamba, Huánuco 2019”.  

  

Para cumplir con lo solicitado, le adjunto a la presente la siguiente documentación:   

  

a) Problemas e hipótesis de investigación.  

b) Instrumentos de obtención de datos  

c) Matriz de validación de los instrumentos de obtención de datos  

  

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los ítems de los instrumentos e indicar decir si 

es adecuado o no. En este segundo caso, le agradecería nos sugiera como debe mejorarse.  

  

Agradeciéndole de manera anticipada por su colaboración, me despido de usted,  

  

Atentamente  

  

…………………………………………………..  

MELGAREJO GONZALES YURDAN ELADIO   

                  DNI: 47645251 

 

 

 

 



  61 



  62 

Lima, 13 de junio del 2019  

  

Estimado Sr Mgtr. ALVA ARCE ROSEL CESAR 

 DOCENTE INVESTIGADOR UCV-LIMA NORTE  

 

Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarle que, teniendo en cuenta su 

reconocido prestigio en la docencia e investigación, he considerado pertinente solicitarle su 

colaboración en la validación del instrumento de obtención de datos que utilizaré en la 

investigación denominada: “Engagement Laboral y Trabajo en equipo en los 

Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huacaybamba, Huánuco 2019”.  

  

Para cumplir con lo solicitado, le adjunto a la presente la siguiente documentación:   

  

a) Problemas e hipótesis de investigación.  

b) Instrumentos de obtención de datos  

c) Matriz de validación de los instrumentos de obtención de datos  

  

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los ítems de los instrumentos e indicar decir si 

es adecuado o no. En este segundo caso, le agradecería nos sugiera como debe mejorarse.  

  

Agradeciéndole de manera anticipada por su colaboración, me despido de usted,  

  

Atentamente  

  

…………………………………………………..  

MELGAREJO GONZALES YURDAN ELADIO   

                  DNI: 47645251 
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Anexo G: Control de asesorías 
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