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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe
entre la motivacion laboral y el engagement en la empresa “Almacenes Populares
SRL”, Trujillo, 2018; el disefio que se utilizé fue descriptivo no experimental de
tipo correlacional, aplicandose en una poblacibn de 137 colaboradores,
considerados como la muestra. El instrumento utilizado fue el Cuestionario de
ML-ORG que fue elaborada y disefiada por alumnos de la Universidad Cesar
Vallejo de Piura (2009) y mejorada por el psicélogo Pedro Jaramillo (2010), cuya
escala de medicion fue ordinal de tipo Likert, agrupada en dos dimensiones:
factores higiénicos y factores motivacionales y el Cuestionario UWES-17 de
Bakker y Shaufeli (2003) y adaptado para Peru por Pedro Jaramillo (2011),
agrupada en tres dimensiones: vigor, dedicacién y absorcién, cuya escala de
medicion fue ordinal de tipo likert. Se aplico la prueba estadistica Tau-b de Kendal
para la contrastacion de hipotesis, se utilizé las dos variables para la investigacion
de tipo cualitativas ordinales. El resultado obtenido en la investigacion es que
existe relacion moderada de grado medio entre la motivacion laboral con el
engagement llegando a contrastar la hipétesis dado que p=.046 < a=.05,
entonces, se acepta hipotesis (Hi) en los trabajadores de la empresa Almacenes

Populares SRL., Trujillo, 2018.

Palabras clave: Motivacion Laboral, Engagement.



Abstract

The objective of this research was to determine the relationship that exists
between work motivation and engagement in the company "Almacenes Populares
SRL", Trujillo, 2018; The design used was descriptive, non-experimental
correlation type, applied in a population of 137 collaborators, considered as the
sample. The instrument used was the ML-ORG Questionnaire that was elaborated
and designed by students of the Cesar Vallejo University of Piura (2009) and
improved by the psychologist Pedro Jaramillo (2010), whose scale of
measurement was ordinal Likert type, grouped in two dimensions: hygienic factors
and motivational factors and the UWES-17 questionnaire by Bakker and Shaufeli
(2003) and adapted for Peru by Pedro Jaramillo (2011), grouped into three
dimensions: vigor, dedication and absorption, whose measurement scale was
ordinal type likert. The statistical test Tau-b of Kendal was applied for the test of
hypothesis, the two variables were used for the investigation of qualitative ordinal
type. The result obtained in the research is that there is a moderate relationship of
average degree between work motivation and engagement, and we can contrast
the hypothesis given that p = .046 <a = .05, then we accept hypotheses (Hi) in the

workers of the company Almacenes Populares SRL., Trujillo, 2018.

Keywords: Work Motivation, Engagement.
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1.1

I.  Introduccién

Realidad Problematica

En la actualidad el factor humano se ha convertido en la pieza clave
de las empresas porque el éxito no depende Unicamente de los activos
tangibles. Retener al mejor talento es una prioridad, porque con el tiempo la
experiencia de esa persona se transformara en valor tangible cuando se
mejore los resultados organizativos y la competitividad.

Almacenes Populares SRL es una empresa con 26 afios de
experiencia en la venta de productos de consumo masivo en el norte del
pais; cuenta con sucursales en Chiclayo, Chimbote, Huamachuco,
Tarapoto, Moyobamba y Truijillo. Se fund6 con la finalidad de dedicarse a la
compra y venta de abarrotes y golosinas al por mayor y menor a través de
sus diferentes sucursales. Posteriormente frente a la dificil situacion
econdmica existente opta por incursionar en el servicio de atencion al punto
de venta de sus clientes con el fin de obtener incremento en las ventas de
los productos que distribuia. Por lo que surge la iniciativa de buscar
empresas gue coincidan con la politica de ventas para distribucion de sus
productos, es asi como Almacenes Populares SRLtda obtiene la
distribucion de los productos de PyG, Clorox, Alicorp Peru: Sayén, Global
Alimentos, marcas que cuentan con un gran respaldo financiero y que
brindan a la empresa un importante apoyo profesional y especializado.

El engagement en una empresa propicia un compromiso hacia la
misma por parte de los colaboradores, mostrando una mejor disposicion
para trabajar. La motivacion laboral es uno de los factores que influye

considerablemente en el desempefio laboral y aumenta el compromiso de
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1.2.

los colaboradores en torno al cumplimiento de los objetivos y metas
proyectados por la empresa. Ambos no se estarian desarrollando
adecuadamente debido a que encontramos inadecuado liderazgo
gerencial, clima organizacional deficiente, insatisfaccion profesional y falta
de sentido de pertenencia hacia la empresa, esto se da en las diferentes
instituciones.

En Almacenes Populares SRL se observa la falta de identificacion de
los colaboradores hacia la empresa, jornada laboral excesiva, inadecuado
liderazgo gerencial, clima organizacional deficiente, insatisfaccion
profesional; es por esa razon que se ha considerado la importancia de
elaborar esta investigacion con el fin de determinar la relacion entre
motivacion laboral y engagement en la empresa Almacenes Populares SRL
para proponer alternativas de mejora y establecer estrategias.

Trabajos Previos
1.2.1. Internacional.

Berardi (2015) en su tesis denominada “Motivacion laboral vy
Engagement en el Sector Publico Nacional”’, concluye que existe relaciéon
directa entre la motivacion laboral y el engagement, y al aumentar los
niveles de motivacion también aumentaron los niveles de engagement.
afirmando que cuanto mas motivado para el trabajo esta un empleado, se

registran niveles mas altos de engagement.

Ogambidez, Pérez, y Borrego (2015) en su investigacion titulada

“Estrés de rol y satisfaccion laboral: examinando el papel mediador del

engagement en el trabajo”, tuvo como objetivo hallar la relacion entre
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estrés de rol, engagement y satisfaccion laboral, usando el modelo de
demandas de recursos laborales, el cual plantea a engagement como
mediador de sobrecarga de rol, conflicto ambigiiedad y satisfaccion del
colaborador. Se obtuvo una muestra de 586 trabajadores y los resultados
arrojaron que los estresores de rol se relacionan negativamente con
satisfaccion en el trabajo, al igual que el conflicto de rol y la satisfaccion.
La correlacion de Pearson influyé negativamente ante ambigtiedad,
sobrecarga y conflicto, por otro lado, se hall6 una relacién positiva y
significativa de satisfaccion en el trabajo y el engagement, respecto al
engagement los resultados fueron que el conflicto de rol y ambigiiedad no

se relacionan con esta variable.

Caideo (2014) en su estudio titulado “Engagement y Satisfaccion
Laboral: ¢Influyen en la Satisfaccién del Cliente?”. Tuvo como obijetivo
identificar si existe relacién directa entre las variables engagement y
satisfaccion laboral con la variable, satisfaccion del cliente. La muestra
tomada fue de 40 colaboradores; 24 de género femenino y 16 de género
masculino. Las pruebas aplicadas fueron: Escala Work Engagement, Gran
Empleador y Encuesta de Satisfaccion de Clientes. A pesar de que en el
Estado del Arte encontramos que puede existir una relacion directa entre las
variables engagement y la satisfaccion laboral con la variable satisfaccion
del cliente; los resultados estadisticos arrojados en este caso, muestran que
no tenemos evidencia suficiente para demostrar que tal planteamiento es

verdadero.
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Cordova (2015) en su estudio “Niveles de engagement en los
colaboradores de una industria de detergentes ubicada en Escuintla”. Fue
realizado con el objetivo de identificar los niveles de engagement en un
grupo de colaboradores de una industria de detergentes ubicada en
Escuintla. Se llevé a cabo con una muestra aleatoria simple conformada por
69 colaboradores en un rango de edad de 18 a 45 afios. Se concluy6 que los
colaboradores presentan alto nivel de engagement, siendo colaboradores
entusiastas hacia su trabajo con sentido de pertenencia en la organizacion.
El nivel de vigor en los colaboradores de las diferentes areas de la industria
se encuentra en un nivel alto, los colaboradores se caracterizan por tener
voluntad de dedicar esfuerzo en sus actividades laborales y la persistencia
ante dificultades. En cuanto al nivel de dedicacién se pudo identificar que los
colaboradores se encuentran con un alto nivel, es por ello que se involucran
con sus actividades laborales. Se identific6 que el factor absorcion se
encuentra en un nivel alto ya que los colaboradores de la industria se

caracterizan por estar concentrados en el &mbito laboral.

Torrealba (2015). En su investigacion titulada “La motivacion y su
alcance en el desempefio laboral de los docentes de la escuela de artes
plasticas y artes aplicadas Carmelo Fernandez del municipio San Felipe
estado Yaracuy”. Su objetivo es analizar el alcance que tiene la motivacion
en el desempefio laboral. En referencia la metodologia es descriptiva con

una poblacion y muestra de 15 docentes teniendo como instrumento un
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cuestionario tipo Likert de 21 items. La confiabilidad se calculé con el
coeficiente de Alfa de Cronbach con un valor de (0,82). Se concluyd que la
motivacion tiene un alcance significativo en el desempefio de los docentes

gue laboran en dicha institucion.

Enriquez (2014) en su tesis denominada “Motivacion y desempefio
laboral de los empleados del Instituto de la Vision en México”. Tiene como
objetivo determinar el grado de motivacion y el nivel de desempefio en el
instituto de la visibn en México. Esta investigacion se clasifica como
cuantitativa, descriptiva, explicativa, correlacional con una muestra de 164
sujetos. Teniendo como instrumento a los cuestionarios. Esta investigacion
concluye que el grado de influencia es positiva y significativa Rho=0.451,
Sig. (bilateral) = 0.000; (p < 0.05) entre la variable motivacién y la variable
desemperio laboral de los empleados afirmando que cuanto mas motivados

estén mejor sera desempefio laboral.

Contreras (2015), realiz6 la investigacion “Determinacion del nivel de
engagement laboral en trabajadores de una planta de produccién de
Petréleo y Gas Costa Afuera”. Tuvo como objetivo especifico determinar el
nivel de engagement laboral de los empleados de un centro procesador de
gas y aceite costa afuera. EI método utilizado fue observacional, transversal
y descriptivo. Como resultado se obtuvo que el promedio general del nivel de
engagement fue alto en el 50,8% de la poblacion mientras que el 23% de

trabajadores presentaron un nivel muy alto de engagement.
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1.2.2. Nacionales

Aranda (2015), en su tesis titulada “Motivacion Laboral y Satisfaccion
de los Clientes Internos en las Micro y Pequefias Empresas del sector
servicios - Rubro Restaurantes Pollerias del casco urbano de Chimbote”.
Tuvo como finalidad indicar la influencia de la motivacion en la satisfaccion
del personal de la organizacion. La investigacion tuvo un enfoque
cuantitativo de tipo descriptivo correlacional y de disefio no experimental -
transversal, la muestra fue de 14 empresas de una poblacién de 25 pollerias,
encuestando a 30 personas por cada polleria, utilizando como técnica la
encuesta y un instrumento tipo cuestionario. Se concluyé que la motivacién
influye significativamente en la satisfaccion del personal, el 60% de los
clientes internos se encuentran satisfechos por la motivacién otorgada, un
16% se encuentra ni satisfecho ni insatisfecho y por dltimo un 24%
insatisfechos, es por esto que el personal demuestra condiciones excelentes

de trabajo y compromiso con la empresa.

Chirito y Raymundo (2015), en su tesis titulada "La Motivacién y su
Incidencia en el Desempefio Laboral del -Banco Interbank, tiendas en
Huacho, periodo 2014”. Tuvo como objetivo conocer que factores
motivacionales influyen en el desarrollo laboral. Esta investigacion cuenta
con el soporte de la Teoria de la Jerarquia de las Necesidades de Maslow;
Teoria X y de McGregor; Teoria de las Necesidades Adquiridas; Teoria de la
Equidad; Teoria de la Expectativa; Teoria del Establecimiento de Metas;

Teoria de la Evaluacion Cognitiva; Teoria ERG de Aldefer; Teoria de la
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Autoeficacia; Teoria de la autorregulacion; Teoria del reforzamiento de
Skinner. La tesis tuvo como marco metodoldgico un enfoque cuantitativo de
tipo descriptivo correlacional, no experimental, donde el instrumento de
medicion fue el cuestionario, con una muestra de 43 empleados el total de
su poblacion. Esta investigacion llega a la conclusion que la motivacion
incide significativamente de manera positiva en el desempefio laboral de la
institucion, conclusion que respalda el chi-cuadrado de Pearson de 62.74 y
el grado de significancia de 0.00; al igual que el factor motivacional y el
higiénico inciden en el desempefio. Por ende, se ve reflejado en un

desenvolvimiento eficiente y eficaz en la atencién a los clientes.

Huapaya (2017), en su tesis titulada “Engagement y Satisfaccion
Laboral en docentes del nivel secundario de las Instituciones Educativas
publicas del distrito de Nuevo Chimbote”. Tuvo como objetivo general
determinar la relacién que existe entre el Engagement y Satisfaccion Laboral
en docentes del nivel secundario de las instituciones educativas publicas del
distrito de Nuevo Chimbote. El disefio de investigacion fue descriptivo -
correlacional y la muestra estuvo conformada por 350 docentes a los cuales
se les aplico la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES-9) y para
medir la segunda variable se aplicd la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-
SPC). Los resultados de la investigacion refleja que existe correlacion positiva

moderada de 0.5 entre las dos variables.
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Bobadilla, Callata y Caro (2015), realizaron la tesis “Engagement
laboral y cultural organizacional: el rol de la orientacion cultural en una
empresa global” y fue publicada en la Universidad del Pacifico, en Peru. Se
concluy6é que los tipos de cultura organizacional mision e involucramiento
predicen de manera positiva y significativa el engagement en los
colaboradores; ademas los participantes de la investigacion demostraron
tener altos niveles de engagement. La muestra estuvo conformada por 219
trabajadores pertenecientes a 9 locales de la empresa, la cual opera a nivel

global.

Flores, Fernandez, Juarez, Merino y Guimet (2015) realizaron una
investigacion sobre la validez factorial de la Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) en las versiones de 15 y 9 items en una muestra de 145 profesores
de la ciudad de Lima. Los resultados mostraron que la UWES tiene
adecuadas propiedades psicométricas, respetando su estructura
tridimensional y, particularmente, la version de 9 items evidencié los mejores
indices de ajuste. Con respecto a los niveles del engagement se encontraron
medias considerablemente altas (valores superiores a 4), lo que significa que
las personas evaluadas tienden a sentirse altamente orgullosas y

entusiasmadas con su trabajo (es decir, empleados engaged)

1.2.3 Locales

Vidal (2014), en su tesis titulada “La Motivacién y su relacion con el

Desempefio del Personal Administrativo del Instituto Nacional Cardiovascular-

18



1.3.

Incor -Essalud - 2014”. Tuvo como fin establecer la relacion entre la
motivacion y el desempefio del personal administrativo. La investigacion tuvo
un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo correlacional y de disefio
transversal, conté con una muestra de 65 personas, donde los instrumentos
de medicion fueron dos cuestionarios con escala Likert obteniendo una
confiabilidad del 94%, con una correlacion Chi-cuadrado X2 = 51.67, Sig.
(bilateral) = 0.000. El estudio concluyo que existe una relacion significativa

entre la motivacion y el desempefio del personal.

Teorias relacionadas al tema

1.3.1. La motivacion laboral

1.3.1.1. Antecedentes

La Motivacion Laboral surge como un concepto alrededor del afio 1700, en
Europa, cuando los talleres tradicionales de artesanos se transformaron en

fabricas con maquinaria operada por cientos de personas.

A principios del siglo XVIII desaparecieron los talleres de artesanos y
trajeron consigo una mayor complejidad en las relaciones personales del
entorno laboral, un descenso de la productividad y un aumento de la
desmotivacion de los trabajadores. Para remediar ésta situacion era
necesario encontrar un modo de conjugar los intereses de la empresa y de
los trabajadores. Sin embargo, en 1920 nace la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT), institucidon con la cual empez6 a tener importancia el

bienestar de los trabajadores y se comenzo a legislar al respecto. Su fin es
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fomentar la justicia social y los derechos humanos y laborales

internacionalmente reconocidos.

A mediados del siglo XX surgieron algunas teorias que estudiaban la
motivacion, y a partir de entonces, se comenzé a relacionar la motivacion
del trabajador con su rendimiento laboral y su satisfaccion personal. Las
conclusiones de estos estudios sefialaron que un trabajador motivado es
mas eficaz y mas responsable, y ademas genera un buen clima laboral. A
partir de entonces las empresas decidieron analizar qué buscan las
personas en el trabajo, cual es su escala de necesidades, qué deseos
consientes 0 inconscientes quieren satisfacer, cuales son sus intereses,
con qué trabajos se sienten mas identificados, etc. El fin ultimo de estos
analisis era conseguir que el trabajador se sintiera realizado como persona
y como trabajador mediante la funcibn que desempefara dentro de la

empresa.

1.3.1.2. Definicién

Distintos autores estudiaron los modos de motivar a las personas,
conocedores de que se necesita personal dispuesto a dar lo mejor de si,

con la finalidad de alcanzar los objetivos planteados por la organizacion.

A continuacion, se muestran algunas definiciones de motivacion:
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Fernandez (1999) sostiene que la motivacion laboral es un estado interno

gue orienta a hacer algo que proporcionara cierta satisfaccion.

Chiavenato (2001) afirma que la motivacion es aquello que impulsa a una
persona a actuar de determinada manera o, por lo menos, que origina una
propension hacia un comportamiento especifico y es uno de los factores

internos que requiere mayor atencion (p. 68).

Cumming y Schwab (1985) sostienen que la motivacion es un proceso
hipotético segun el cual la conducta es impulsada por algo que se puede
llamar fuerza o energia que se moviliza o cambia debido a factores

internos o externos.

Robbins (2014) indica que la motivacion laboral es la suma de los
resultados de todas las actividades de la organizaciéon en la cual los
gerentes necesitan comprender los factores que contribuyen al
desempefio laboral que miden el rendimiento y la productividad. La
motivacion laboral implica el esfuerzo de los colaboradores, tengan la
magnitud y la calidad necesaria para que los objetivos de la empresa se

cumplan de manera eficiente y eficaz. (pp. 271-273).
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Sexton (1977) afirma que la motivacion es el proceso de estimular a un
individuo para que éste realice una accion que satisfaga alguna de sus

necesidades y alcance alguna meta deseada para el motivador. (p.162)

Urquijo y Bonilla (2008). Nos dicen que la motivacién tiene que ver con qué
esfuerzo una persona cumple cada dia con los roles y obligaciones exigidas
por el cargo, o la posicion que le ha sido asignada, en relacion al

cumplimiento de los objetivos del mismo y de la organizacion. (p. 298).

Existe una diversidad de autores que han estudiado sobre la motivacion
desde varios puntos de vista, pero el presente estudio se inclina por la teoria

de Herzberg.

1.3.1.3. Teoria de los dos factores: factores extrinsecos o factores

higiénicos y factores intrinsecos o factores motivacionales.

Fue desarrollada por el renombrado psicologo Frederick Herzberg (1959),
uno de los hombres mas influyentes en la gestibn administrativa de
empresas, quien define la motivacion como el resultado influenciado por dos

factores que guian el comportamiento de las personas:

a) Factores Higiénicos:
Son extrinseco, o externo y comprenden las condiciones dentro de las

cuales las personas desarrollan su trabajo.

22



» Beneficios y servicios sociales.

* Supervision.

* Las condiciones fisicas y ambientales de trabajo.
+ Salario

Herzberg, sostuvo que, si estos factores no estan presentes o se aplican
incorrectamente no permiten que el empleado logre satisfaccion. Sin
embargo, cuando estan presentes no originan en los empleados una
fuerte motivacion, sino que sélo contribuyen a disminuir o a eliminar la

insatisfaccion.

b) Factores Motivacionales:
son intrinseco, o interno y estan relacionados con la naturaleza de las

tareas que el trabajador ejecuta.

Realizacioén

Reconocimiento

Progreso profesional

Responsabilidad

Herzberg sostuvo que, si estos factores estan presentes en el puesto
de trabajo contribuyen a provocar en el empleado un elevado nivel de

motivacion, estimulandolo asi a un desempefio superior.
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1.3.2. El Engagement

1.3.2.1. Antecedentes

El Engagement es el constructo tedricamente opuesto al burnout o

sinbnimo de estar quemado por el trabajo.

Maslach y Leiter (1997) se refieren al engagement como un estado afectivo
cognitivo mas persistente que no esta focalizado en un objeto, evento o
situacion particular, sino a un estadio mental positivo con relacion al trabajo

y caracterizado por vigor, dedicacion y absorcién. (p.497).

Kahn (1990) fue el primer estudioso que concibié el engagement en el
trabajo, centr6 su investigacion estudiando la manera en la cual el
trabajador satisface su papel en el trabajo, concluyendo que el trabajador
engaged (enganchado) incrementa el esfuerzo en su desempefio por su

identificacién con el mismo.

En 1915 en Inglaterra comienza el estudio psicosocial en los empleados
con la fundacién de Healt and Munitioin Workers Committe, y en la década
de 1990 la Psicologia de la Salud emerge como una especialidad de la
Psicologia. De acuerdo con el American Institute of Occupational Safety
and Health, la Psicologia de la Salud ocupacional se ocupa de la aplicacion
de la Psicologia a la mejora de la calidad de vida laboral, a proteger y
promover la seguridad, la salud y el bienestar de los trabajadores.

Salanova y Schaufeli (2016).
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1.3.2.2. Definiciéon

No existe un concepto en espafol que pueda definir literalmente el

engagement. A continuacion, alguna de las definiciones del engagement.

Maslach y Leiter (1997) definen al engagement como una experiencia
emocional, positiva, duradera, de motivacion y realizacion en cada persona.
Este constructo une los aspectos mas ventajosos de la vida humana que

dan cuenta del vigor, la dedicacion y la absorcion.

Salanova y Schaufeli (2016) nos dice que el engagement es un estado
mental positivo conectado con el trabajo e identificado por el vigor, la
dedicacion y la absorcion. Mas que un estado especifico y momentaneo.
Se refiere a un estado afectivo - cognitivo mas persistente que no esta

focalizado en un objeto, evento o situacion particular. (p. 116).

Bakker y Demerouti (2013) replantearon un modelo incorporando una
nueva correlacion: los recursos laborales guardan una relacibn mutua con
los recursos personales (optimismo, autoeficacia y autoestima), de tal
modo que este ultimo recurso posee la capacidad de influir sobre los
recursos laborales, produciendo mayor engagement y mejoria en el
desempeiio, el cual, al transcurrir el tiempo, aumenta los niveles de

recursos tanto laborales como personales.
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Para el presente estudio se conceptualizé al engagement como un estadio

mental positivo vinculado con el trabajo que se distinguen por el vigor, la

dedicacion y la absorcibn en equipos de trabajo, que surge de la

interaccion y las experiencias compartidas de los miembros del equipo de

trabajo. Bakker, Schaufeli, Leiter y Taris (2008).

1.3.2.3. Dimensiones

A continuacion, las dimensiones del engagement:

El vigor: es el antagonico al agotamiento emocional del burnout y se
caracteriza por tener niveles altos de fuerza y fortaleza mental

durante el trabajo, e incluso cuando existan dificultades.

Carrasco Gonzales, De la Corte y Ledn Rubio (2010), refieren que
es el opuesto al agotamiento. Se identifica por el nivel elevado de
poder, rapidez mental y resistencia durante su labor, el deseo, la
firmeza y la voluntad de esforzarse a pesar de que se presenten

obstaculos.

Valdez Bonilla y Ron Murguia (2011) Refieren que se mide mediante
seis items, que hace referencia al alto nivel de energia, voluntad de
dar esfuerzo sin fatigarse y la persistencia frente a problemas u

obstaculos.

La dedicacion: evidencia una alta participacion laboral, ligado con el

orgullo, entusiasmo, inspiracion y reto por el trabajo.
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1.4.

Schaufeli y Bakker (2003), afirman que se determina por el estar
estrechamente involucrado con el trabajo y experimentar una

sensacion de entusiasmo, inspiracion, orgullo, reto y significado.

Valdez Bonilla y Ron Murguia (2011), afirma que la dedicacion
puede “ser medida mediante cinco items plasmados en el
cuestionario que hacen referencia al significado por el sentir de la

labor que se realiza y al sentirse orgulloso, inspirado, retado por el

trabajo e inspirado”.

La absorcién: se produce cuando persona esta plenamente
concentrada y satisfecha en el trabajo, se puede pensar que el

tiempo se va rapidamente y es dificil desengancharse del trabajo.

Valdez Bonilla y Ron Murguia (2011), refieren que la absorcion: se
mide a través de seis items que representan a estar feliz,
enganchado en el trabajo y poseer dificultades para desligarse, de
manera que el tiempo pasa rapidamente y el trabajador se

desconecta de todo.

Formulacion del problema

¢,Cual es relacién que existe entre la motivacion laboral y el engagement en

la empresa Almacenes Populares SRL, Truijillo, 20187
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1.5.

1.6.

Justificacion del estudio

Las organizaciones en la actualidad se enfrentan al desafio de establecer
competencias decisivas que le otorguen ventajas competitivas y le permitan
incrementar su rentabilidad y participacion en el mercado. Por tanto, la
necesidad de tener empleados engaged se ha vuelto cada vez mas
imprescindible: ellos tienen una «visién» y ejercen «esfuerzos significativos
para la organizacion», los cuales son considerados como un «activo fijo» o

una parte fundamental para asegurar el éxito de las organizaciones.

Investigaciones realizadas previamente sefialan que los colaboradores que
demuestran engagement laboral tienen tendencia a ejecutar labores

enfocadas a resultados.

Esta investigacion aportara informacién veraz y necesaria a la empresa
Almacenes Populares SRL, Trujillo, 2018 para que pueda tomar medidas
gue ayuden a examinar objetivamente el sentir de los colaboradores en sus
puestos de trabajo buscando soluciones alternas para mejorar la

motivacion y el engagement.
Hipotesis
Hi: Existe una relacion directa entre la motivacion laboral y el engagement

en la empresa Almacenes Populares SRL, Trujillo, 2018.
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1.7.

Objetivos

1.7.1. General

Determinar la relacion que existe entre la motivacion laboral y el engagement

en la empresa Almacenes Populares SRL, Trujillo, 2018.
1.7.2. Especificos

Determinar el nivel de motivacion laboral en el personal de la empresa
Almacenes Populares SRL, Trujillo, 2018.
Determinar el nivel de engagement en la empresa Almacenes

Populares SRL, Truijillo, 2018.

. Determinar la relacion que existe entre la dimensién Factores Higiénicos

y las dimensiones del engagement en la empresa Almacenes Populares

SRL, Trujillo, 2018.

. Determinar el nivel de la relacién que existe entre la dimension factores

motivacionales y las dimensiones del engagement en la empresa

Almacenes Populares SRL, Trujillo, 2018.
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II. Método

2.1. Tipo de investigacion

2.2.

Esta investigacion es de tipo descriptivo correlacional porque describe los
hechos observados y esta orientado a la determinacion del grado de relacién
existente entre dos variables de interés. (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2010)

Ox

Donde:
M: colaboradores de la empresa Almacenes Populares SRL, Truijillo, 2018

Ox: Motivacion laboral
Oy: Engagement (Implicacion con el trabajo)

r: Relacion entre variables.

Disefio de la investigacion
Este trabajo fue desarrollado bajo un disefio no experimental porque no
se manipulé la variable de estudio durante la investigacién. Es de corte

transaccional o transversal porque se tomaron los datos en un solo

momento. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).
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2.3. Variables, operacionalizacion
Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
Conceptual Operacional Medicién
La motivacién La motivacion es el Factores Beneficios y
es el impulso a resultado de dos Higiénicos servicios
actuar que factores: el primero sociales
surge del es de higiene y el Supervision
trabajador segundo Las condiciones
I al asignar motivacional. fisicas y
9 valores La técnica utilizada ambientales de
© positivos. esla trabajo
S Herzberg Encuesta y el salario Ordinal
S (1959) pp. 91- instrumento que se —
§ 111. utiliz6 es la escala Mog\?;é?orﬁZIes Realizacion
<} de ML-ORG que fue Reconocimiento
= elaborada y
disefiada por Progreso
alumnos de la profesional
Universidad César Responsabilidad
Vallejo de Piura
(2009)
El Engagement El Engagement Vigor Energia en el
es un estado como un estado trabajo.
cognitivo, mental positivo, Predisposicion
Ceorrr;?c'onal y de satisfactorio en el trabajo.
portamiento X Tiempo en el
ropio del relacionado al !
prop trabaio: trabajo.
trabajador que rabajo, Persistencia en
se dirige hacia  caracterizador por el trabajo
O:al bienestar I vigor, dedu;@mon y Trabajo sobre
ganizaciona absorcion. :
Shaufeli y . adve_rS|d_ad.
Bakker(2010), o N Dedicacién Motivacion en
pp. 10-24. La técnica utilizada el Trabajo.
es la encuestay el Entusiasmo en
instrumento que se el trabajo. )
£ utilizo fue la Escala Inspiracion por ~ Ordinal
£ de Engagement en el trabajo.
% el Trabajo de Orgulloso  del
> Utrecht — (UWES- trabajo que se
W 17), con ?’?act?éjo retador
adaptacion original Absorcion Disfrute en el

Wilmar Schaufeli y
Arnold Bakker,
(1990) Holanda y
Bélgica.

trabajo.

Concentracion
en el trabajo.

Felicidad en el
trabajo.

Inmerso en el
trabajo.

Fluidez en el

trabajo.

Conexion con el
trabajo.
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2.4.

2.5.

Poblacion y muestra

Para el presente estudio de investigacion la poblacién esta conformada
por todo el personal de la empresa “Almacenes Populares SRLtda.” que
se encuentran en la ciudad de Trujillo, debido a que la poblacion es
pequefia, la muestra es igual a la poblacion conformada por 137
colaboradores.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad.

2.5.1. Técnicas

La Encuesta: Garrido (2002) Es una técnica que permite al investigador
recoger informacibn mediante preguntas planteadas a través de un
cuestionario para la recoleccion de datos importantes de la muestra
respecto a la Autoestima. Es un instrumento cuantitativo de investigacion
social mediante la consulta a un grupo de personas elegidas de forma
estadistica, realizada con ayuda de un cuestionario. Esta técnica

permitié seleccionar y analizar la Autoestima, por medio del cuestionario

2.5.2. Instrumentos de recoleccion de datos

e Instrumento sobre motivacién laboral
Se aplic6 la escala de ML-ORG que fue elaborada y disefiada por
alumnos de la Universidad César Vallejo de Piura (2009), como parte
de un trabajo de investigacion; y mejorada luego por el Psicélogo
Pedro Jaramillo Arica (2010).
Este instrumento se disefid con la finalidad de averiguar el grado de
motivacion en donde laboran los colaboradores de distintas empresas,
estd libre de jerarquias; es decir se le puede aplicar tanto a un
ejecutivo como al personal de mantenimiento.
Su version final consta de un total de 41 items. (Anexo 2)

Los indicadores considerados para su significacion son:
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A) Factores Higiénicos:
e Beneficios y Servicios Sociales (items 1, 2, 3, 4, 5)
e Supervision (items 6, 7, 8)
e Condiciones fisicas y ambientales (items 9, 10, 11)
e Salario (item 12)
B) Factores Motivacionales:
e Realizacion (items 13,14,15,16,17,18,19,20,21)
e Reconocimiento (items 22,23,24,25,26)
e Progreso profesional (items 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 34,
35,36)
e Responsabilidad (items 37,38,39,40,41)
La escala de Likert es el método a usarse para esta variable y se basa

en un grupo de items donde se selecciona uno de las tres categorias
de las escalas.

a) Nunca 1
b) A veces
c) Siempre 3

El valor de la variable motivacién laboral tendra como minimo “1” y

como valor maximo “98"

Tabla 01
Distribucién de Indicadores e items por dimensiones de la variable Motivacién
Laboral.
Dimensiones Indicadores ftems
Factores higiénicos 4 1-12
Factores motivacionales 4 13-41

Nota: Cuestionario de Motivacion Laboral.
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Para la calificacion de los items se ha considerado las valoraciones siguientes:
Siempre = (3), A Veces = (2) y Nunca (1) Categorizada en alto = (3), medio = (2) y
bajo = (1)

Tabla 02

Criterios de agrupacion por dimensiones (puntajes)

Dimensiones ftems Min Max Categoria Intervalo
L Alto 25 - 36
Factores higiénicos 1,2,\13,24 1 36 Medio 13- 24
Bajo 1-12
Alto 59 - 87
noomdes a7 1 & [ Wedo 3088
Bajo 1-29

Variable
Alto 83-123
Motivacion 41 1 123 Medio 42 — 82
Bajo 1-41

Nota: Elaboracion propia

e Instrumento sobre el Engagement

Se aplic6 como instrumento la Escala de Engagement en el Trabajo de
Utrecht — (UWES-17), con adaptacién original de Wilmar Schaufeli y Arnold
Bakker en 1990 Holanda y Bélgica.

Este instrumento fue adaptado para Peru por Jaramillo (2011). (Anexo 3)
Las dimensiones que se consideraron para su evaluaciébn son las
siguientes:

A. Vigor: estd caracterizado por elevados niveles de energia y
resistencia mental mientras trabaja (Maslacha, 2001, p.397). (items
1,2,3,4,5)

El valor de la dimension vigor tendra como minimo “1” y como valor

maximo “15"
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B. Dedicacion: es estar orgulloso, involucrado, inspirado vy
entusiasmado el trabajo. (items 6, 7, 8, 9, 10, 11)
El valor de la dimensién dedicaciéon tendra como minimo “1” y como

valor maximo “18"

C. Absorcién: se caracterizada por estar concentrado y sentir que el
tiempo pasa rapidamente y tener dificultad para desvincularse del
trabajo debido a que se percibe realizacion y sensacion de disfrute.
(Schaufeli y Enzmann, 1998). (items 12, 13, 14, 15, 16, 17)

El valor de la dimensién absorcion tendra como minimo “1” y como
valor maximo “18"

La escala de Likert es el método a usarse para esta variable y se
basa en un grupo de items donde se selecciona uno de las cinco

categorias de las escalas.

a) Nunca 01
b) A veces
c) Siempre 3

El valor de la variable engagement tendra como minimo “1” y como valor

maximo “51”
Tabla 03

Distribucion de Indicadores e items por dimensiones de la variable Motivacion

Laboral.
Dimensiones Indicadores items
Vigor 5 1- 5
Dedicacion 6 6-12
Absorcion 6 13 -17

Nota: Cuestionario de Engagement.
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Para la calificacion de los items se ha considerado las valoraciones siguientes:
Siempre = (3), A Veces = (2) y Nunca (1) Categorizada en alto = (3), medio = (2) y
bajo (1)

Tabla 04

Criterios de agrupacion por dimensiones (puntajes)

Dimensiones ftems Mn' Max Categoria Intervalo
Vigor Altq 11 -15
1,2....5 1 15 Medio 06 —-10
Bajo 1- 5
Alto 13-18
Dedicacion 6,7....11 1 18 Medio 7-12
Bajo 1- 6
Alto 13-18
Absorcién 12,14...17 1 18 Medio 7-12
Bajo 1- 6

Variable

Alto 35-51
Engagement 17 1 51 Medio 18 - 34
Bajo 1-17

Nota: Elaboracion propia

2.5.3. Validez del instrumento

Los instrumentos utilizados en esta investigacion son:

e La escala de ML-ORG gue fue elaborada y disefiada por alumnos de la
Universidad César Vallejo de Piura (2009), como parte de un trabajo de
investigacion; y mejorada por el Psicélogo Pedro Jaramillo Arica (2010)
este instrumento para medir la motivacion laboral.

e La Escala de Engagement en el Trabajo de Utrecht, adaptado para Peru

por Pedro Segundo Jaramillo Arica (2011), para medir el engagement.
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2.5.4. Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad del instrumento se midié con el alfa de Cronbach, esta medida
debe ser mayor a 0.8 para obtener un resultado confiable. Se utilizara la siguiente

formula:

2
k-1 ST

Donde:

K: El nUmero de items.

¥ SZ: Sumatoria de varianzas de los items.
S%: Varianza de la suma de los items.

«: Coeficiente de alfa de Cronbach

2.6. Metodos de analisis de datos

Para analizar los indicadores de cada variable del estudio: motivacion laboral
y engagement a los colaboradores de la empresa Almacenes Populares
SRLtada, Trujillo, 2018 se utilizara principalmente el programa Microsoft Excel
2013 y el paquete estadistico “Statiscal Packagefor Social Sciencies” (SPSS,
version 23.0 para Windows), con la finalidad de observar los resultados en
porcentajes, tablas y asi comprender mejor los resultados.

La prueba estadistica para analizar la correlacién de las variables se utilizara

serd el coeficiente de tau-b de kendall.

2.7. Aspectos éticos
En el desarrollo de esta investigacion se respetara la propiedad intelectual de
los autores mencionados, la privacidad y se protegera la identidad y reserva

de datos recopilados de los colaboradores que participaron.

37



Ill. Resultados

Tabla 1
Nivel de motivacién laboral en el personal de la empresa Almacenes Populares
SRL, Trujillo, 2018.

. ., Frecuencia
Intervalo de motivacion
Nivel Motivaciéon Laboral
Laboral F %
Alto (83-123) 0 0
Medio (42-82) 133 97
Bajo (1-41) 4 3
Teel 0 scsoooom 137 100%

Nota. Se aprecia que existe un nivel medio de motivacién laboral con un 97 %,
con un nivel bajo un 3 % y un nivel alto con 0% en la empresa Almacenes

Populares SRL.
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Tabla 3

Nivel de Engagement en el personal de la empresa Almacenes Populares SRL,
Truijillo, 2018.

Nivel Engagement Intervalo de Frecuencia
engagement
F %
Alto (35-51) 0 0
Medio (18-34) 108 79
Bajo (1-33) 29 21
Total 137 100%

Nota. Se aprecia que existe un nivel medio de engagement con un 79 %, con un
nivel bajo un 21 % y un nivel alto con 0% en la empresa Almacenes Populares
SRL.

Tabla 4
Relacion entre la dimension “Factores Higiénicos” de la Motivacion Laboral y las

dimensiones del Engagement de la empresa Almacenes Populares SRL, Truijillo,
2018

Variables Estadisticos
Motivacién Engagement Tau-b de p
Laboral Kendall
Vigor ,42 ,034%*
F.a.ctco'res Dedicacién ,46 ,038%
Higienicos Absorcion 59 |049*

**p<.01; *p<.05

Nota. Se aprecia una relacion moderada, de grado medio (p<.01l) entre los
Factores Higiénicos de la Motivaciéon Laboral con la dimension vigor, dedicacion y

absorcion del Engagement en la empresa Almacenes Populares SRL.
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Tabla 5

Relacion entre la dimension “Factores Motivacionales” de la Motivacion Laboral y
las dimensiones del Engagement de la empresa Almacenes Populares SRL,
Trujillo, 2018

Variables Estadisticos
Motivacion Engacement Tau-b de p
Laboral gag Kendall
Vigor ,49 ,039%*
Factores Dedicacién ,52 ,043*
Motivacionales .,
Absorcidn ,55 ,047*

**p<.01; *p<.05

Nota. Se aprecia una relacion moderada, de grado medio (p<.01l) entre los
Factores Motivacionales de la Motivacion Laboral con la dimension vigor,
dedicacion y absorcién del Engagement en la empresa Almacenes Populares
SRL.

Tabla 6
Relacion entre la Motivacion Laboral y el Engagement de la empresa Almacenes
Populares SRL, Truijillo, 2018

Variables Estadisticos
Motivacién Engagement Tau-b de p
Laboral Kendall
Vigor ,49 ,036**
Motivacién Dedicacion ,54 ,045*
Laboral Absorcién ,59 ,050*
Engagement ,55 ,046*

**p<.01; *p<.05

Nota. Se aprecia una relacion moderada, de grado medio (p<.05) entre la
Motivaciéon Laboral con la dimension vigor, dedicacion y absorcién del

Engagement en la empresa Almacenes Populares SRL.
Decision:

Dado que p=.046 < a=.05, entonces, se acepta Hi.
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IV. Discusidén

Esta investigacion esta respaldada por la teoria de Frederick Herzberg (1959)
donde nos dice que la motivacion es el impulso a actuar que surge del trabajador;
seflala que hay dos factores que guian el comportamiento de las personas:
Factores Higiénicos y Factores Motivacionales; también esta respaldada por la
teoria de Shaufeli y Bakker (2010) donde nos dice que el Engagement es un
estado cognitivo, emocional y de comportamiento propio del trabajador que se
dirige hacia el bienestar organizacional, y quien sefala tres dimensiones: vigor,

dedicacion y absorsion.

Por otra parte también lo fundamenta la tesis a nivel internacional de Berardi
(2015) en su tesis denominada “Motivacion laboral y Engagement en el Sector
Publico Nacional” donde, concluye que existe relacion directa entre la motivacion
laboral y el engagement, y al aumentar los niveles de motivacion también
aumentaron los niveles de engagement afirmando que cuanto mas motivado para

el trabajo esta un empleado, se registran niveles mas altos de engagement.

También lo fundamenta la tesis a nivel internacional de Ogambidez, Pérez, y
Borrego (2015) en su investigacion titulada “Estrés de rol y satisfaccion laboral:
examinando el papel mediador del engagement en el trabajo”, tuvo como objetivo
hallar la relacion entre estrés de rol, engagement y satisfaccion laboral, usando el
modelo de demandas de recursos laborales, el cual plantea a engagement como
mediador de sobrecarga de rol, conflicto ambigledad y satisfaccion del

colaborador. Se obtuvo una muestra de 586 trabajadores y los resultados
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arrojaron que los estresores de rol se relacionan negativamente con satisfaccion
en el trabajo, al igual que el conflicto de rol y la satisfaccién. La correlacion de
Pearson influyé negativamente ante ambigliedad, sobrecarga y conflicto, por otro
lado, se hallé una relacion positiva y significativa de satisfaccion en el trabajo y el
engagement, respecto al engagement los resultados fueron que el conflicto de rol

y ambigtiedad no se relacionan con esta variable.

También lo fundamenta la tesis a nivel internacional de Caideo (2014) en su
estudio titulado “Engagement y Satisfaccion Laboral: ¢ Influyen en la Satisfaccion
del Cliente?”. Tuvo como objetivo identificar si existe relacion directa entre las
variables engagement y satisfaccion laboral con la variable, satisfaccion del
cliente. La muestra tomada fue de 40 colaboradores; 24 de género femenino y 16
de género masculino. Las pruebas aplicadas fueron: Escala Work Engagement,
Gran Empleador y Encuesta de Satisfaccion de Clientes. A pesar de que en el
Estado del Arte encontramos que puede existir una relacion directa entre las
variables engagement y la satisfaccién laboral con la variable satisfaccion del
cliente; los resultados estadisticos arrojados en este caso, muestran que no

tenemos evidencia suficiente para demostrar que tal planteamiento es verdadero.

También lo fundamenta la tesis a nivel internacional de Cordova (2015) en su
estudio “Niveles de engagement en los colaboradores de una industria de
detergentes ubicada en Escuintla”. Fue realizado con el objetivo de identificar los
niveles de engagement en un grupo de colaboradores de una industria de

detergentes ubicada en Escuintla. Se llevd a cabo con una muestra aleatoria
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simple conformada por 69 colaboradores en un rango de edad de 18 a 45 afios.
Se concluyd que los colaboradores presentan alto nivel de engagement, siendo
colaboradores entusiastas hacia su trabajo con sentido de pertenencia en la
organizacion. El nivel de vigor en los colaboradores de las diferentes areas de la
industria se encuentra en un nivel alto, los colaboradores se caracterizan por
tener voluntad de dedicar esfuerzo en sus actividades laborales y la persistencia
ante dificultades. En cuanto al nivel de dedicacién se pudo identificar que los
colaboradores se encuentran con un alto nivel, es por ello que se involucran con
sus actividades laborales. Se identifico que el factor absorcion se encuentra en un
nivel alto ya que los colaboradores de la industria se caracterizan por estar

concentrados en el ambito laboral.

También lo fundamenta la tesis a nivel internacional de Torrealba (2015). En su
investigacion titulada “La motivacion y su alcance en el desempefio laboral de los
docentes de la escuela de artes plasticas y artes aplicadas Carmelo Fernandez
del municipio San Felipe estado Yaracuy”. Su objetivo es analizar el alcance que
tiene la motivacién en el desempefio laboral. En referencia la metodologia es
descriptiva con una poblacibn y muestra de 15 docentes teniendo como
instrumento un cuestionario tipo Likert de 21 items. La confiabilidad se calculo
con el coeficiente de Alfa de Cronbach con un valor de (0,82). Se concluyé que la
motivacion tiene un alcance significativo en el desempefio de los docentes que

laboran en dicha institucion.
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También lo fundamenta la tesis a nivel internacional de Enriquez (2014) en su
tesis denominada “Motivacion y desempefio laboral de los empleados del Instituto
de la Visién en México”. Tiene como objetivo determinar el grado de motivacion y
el nivel de desemperio en el instituto de la vision en México. Esta investigacion se
clasifica como cuantitativa, descriptiva, explicativa, correlacional con una muestra
de 164 sujetos. Teniendo como instrumento a los cuestionarios. Esta
investigaciéon concluye que el grado de influencia es positiva y significativa
Rho=0.451, Sig. (bilateral) = 0.000; (p < 0.05) entre la variable motivaciéon y la
variable desempefio laboral de los empleados afirmando que cuanto mas

motivados estén mejor serd desempefio laboral.

También lo fundamenta la tesis a nivel internacional de Contreras (2015), realizé
la investigacion “Determinacidon del nivel de engagement laboral en trabajadores
de una planta de produccion de Petréleo y Gas Costa Afuera”. Tuvo como objetivo
especifico determinar el nivel de engagement laboral de los empleados de un
centro procesador de gas y aceite costa afuera. El método utilizado fue
observacional, transversal y descriptivo. Como resultado se obtuvo que el
promedio general del nivel de engagement fue alto en el 50,8% de la poblacién
mientras que el 23% de trabajadores presentaron un nivel muy alto de

engagement.

También lo fundamenta la tesis a nivel nacional de Aranda (2015), en su tesis
titulada “Motivacion Laboral y Satisfaccion de los Clientes Internos en las Micro y

Pequefias Empresas del sector servicios - Rubro Restaurantes Pollerias del casco
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urbano de Chimbote”. Tuvo como finalidad indicar la influencia de la motivacion en
la satisfaccion del personal de la organizacion. La investigacion tuvo un enfoque
cuantitativo de tipo descriptivo correlacional y de disefio no experimental -
transversal, la muestra fue de 14 empresas de una poblacién de 25 pollerias,
encuestando a 30 personas por cada polleria, utilizando como técnica la encuesta
y un instrumento tipo cuestionario. Se concluyé que la motivacion influye
significativamente en la satisfaccion del personal, el 60% de los clientes internos
se encuentran satisfechos por la motivacién otorgada, un 16% se encuentra ni
satisfecho ni insatisfecho y por dltimo un 24% insatisfechos, es por esto que el
personal demuestra condiciones excelentes de trabajo y compromiso con la

empresa.

También lo fundamenta la tesis a nivel nacional Chirito y Raymundo (2015), en su
tesis titulada "La Motivacion y su Incidencia en el Desempefio Laboral del -Banco
Interbank, tiendas en Huacho, periodo 2014”. Tuvo como objetivo conocer que
factores motivacionales influyen en el desarrollo laboral. Esta investigacion llega
a la conclusién que la motivacion incide significativamente de manera positiva en
el desempefio laboral de la institucién, conclusion que respalda el chi-cuadrado de
Pearson de 62.74 y el grado de significancia de 0.00; al igual que el factor
motivacional y el higiénico inciden en el desempefio. Por ende, se ve reflejado en

un desenvolvimiento eficiente y eficaz en la atencion a los clientes.

También lo fundamenta la tesis a nivel nacional Huapaya (2017), en su tesis

titulada “Engagement y Satisfaccion Laboral en docentes del nivel secundario de
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las Instituciones Educativas publicas del distrito de Nuevo Chimbote”. Tuvo como
objetivo general determinar la relacion que existe entre el Engagement y
Satisfaccion Laboral en docentes del nivel secundario de las instituciones
educativas publicas del distrito de Nuevo Chimbote. El disefio de investigacion fue
descriptivo - correlacional y la muestra estuvo conformada por 350 docentes a los
cuales se les aplico la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES-9) y
para medir la segunda variable se aplicé la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-
SPC). Los resultados de la investigacion refleja que existe correlacion positiva

moderada de 0.5 entre las dos variables.

También lo fundamenta la tesis a nivel nacional Bobadilla, Callata y Caro (2015),
realizaron la tesis “Engagement laboral y cultural organizacional: el rol de la
orientacion cultural en una empresa global” y fue publicada en la Universidad del
Pacifico, en Perd. Se concluy6 que los tipos de cultura organizacional mision e
involucramiento predicen de manera positiva y significativa el engagement en los
colaboradores; ademas los participantes de la investigacion demostraron tener
altos niveles de engagement. La muestra estuvo conformada por 219 trabajadores

pertenecientes a 9 locales de la empresa, la cual opera a nivel global.

También lo fundamenta la tesis a nivel nacional Flores, Fernandez, Juarez,
Merino y Guimet (2015) realizaron una investigacion sobre la validez factorial de
la Utrecht Work Engagement Scale (UWES) en las versiones de 15 y 9 items en
una muestra de 145 profesores de la ciudad de Lima. Los resultados mostraron

que la UWES tiene adecuadas propiedades psicométricas, respetando su
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estructura tridimensional y, particularmente, la version de 9 items evidencio los
mejores indices de ajuste. Con respecto a los niveles del engagement se
encontraron medias considerablemente altas (valores superiores a 4), lo que
significa que las personas evaluadas tienden a sentirse altamente orgullosas y

entusiasmadas con su trabajo (es decir, empleados engaged)

También lo fundamenta la tesis a nivel local Vidal (2014), en su tesis titulada “La
Motivacién y su relaciébn con el Desempefio del Personal Administrativo del
Instituto Nacional Cardiovascular- Incor -Essalud - 2014”. Tuvo como fin
establecer la relacion entre la motivacion y el desempefio del personal
administrativo. La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo
correlacional y de disefio transversal, conté con una muestra de 65 personas,
donde los instrumentos de medicion fueron dos cuestionarios con escala Likert
obteniendo una confiabilidad del 94%, con una correlacion Chi-cuadrado X2 =
51.67, Sig. (bilateral) = 0.000. El estudio concluyo que existe una relacion

significativa entre la motivacion y el desempefio del personal.
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V. Conclusiones

. Se concluy6 que existe un nivel medio de motivacién laboral con un 97%
con un nivel bajo un 3% y un nivel alto con 0% en la empresa Almacenes
Populares SRL, Truijillo, 2018., Tabla 1.

. Se concluye que existe un nivel medio de engagement con un 79 % con un
nivel bajo un 21 % y un nivel alto con 0% en la empresa Almacenes
Populares SRL, Truijillo, 2018. Tabla 2.

. Se concluye que existe una relacibn moderada, de grado medio (p<.01)
entre los Factores Higiénicos de la Motivacion Laboral con la dimension
vigor, dedicacion y absorcién del Engagement en la empresa Almacenes
Populares SRL, Trujillo, 2018. Tabla 3

. Se concluye que existe una relacion moderada, de grado medio (p<.01)
entre los Factores Motivacionales de la Motivacion Laboral con la
dimension vigor, dedicacion y absorcion del Engagement en la empresa
Almacenes Populares SRL, Trujillo, 2018. Tabla 4

. Se concluy6é que existe un nivel de relacibn moderada, de grado medio
(p<.01) entre el nivel de motivacion laboral y el nivel de Engagement,
utilizando la prueba estadistica Tau-b de Kendall y asi llegamos a
contrastar la hipotesis dado que p=.046 < a=.05, entonces, se acepta Hi en

la empresa Almacenes Populares SRL. Truijillo, 2018. Tabla 5
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VI. Recomendaciones

A la jefatura implantar una cultura motivacional para todas las areas ya que existe
relacion moderada entre la motivacion laboral y el engagement es por ello que es
importante esta investigacion para llegar a la conclusion que un colaborador
motivado llega a cumplir con los logros esperados en la empresa Almacenes

Populares SRL.

A la jefatura integrar un programa anual sobre la motivacion laboral y engagement
en la empresa Almacenes Populares SRL. Trujillo, fomentando y creando una
iniciativa de comunicacion para obtener resultados positivos dentro de la empresa

Almacenes Populares SRL.

A la jefatura realizar diariamente reuniones de iniciacion utilizando el feedback
positivo para fomentar un equipo seguro de si mismo, con una mentalidad fuerte
para afrontar nuevos desafios y asi cumplir con el logro esperado en la empresa

Almacenes Populares SRL.

A la jefatura realizar charlas sobre la importancia de la motivacion y engagement
entre compaferos de trabajo para integrarse como equipo y asi cumplir con el

logro esperado en la empresa Almacenes Populares SRL.

A la jefatura a promover ambientes laborales saludables (ventilados, bien
iluminados, ergondmico y/o confortable), capacitar y sensibilizar a los
colaboradores en aspectos relacionados a la prevencidbn de accidentes,
enfermedades ocupacionales, y hacer un seguimiento de su salud, a través de la
implementacion de protocolos de examenes ocupacionales; segun la ley 297893
de seguridad y salud ocupacional esperando generar un mayor compromiso en
los colaboradores, quienes valoraran los esfuerzos organizacionales de la

empresa Almacenes Populares SRL.
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VIIl.  Anexos

Anexo 1

Carta de Autorizacion

Trujillo, 01 de Febrero de 2018

Sefiores

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Escuela de Administracion

Ciudad

Estimado,

Yo Anticona Rodriguez Luis Alberto, identificado con DNI N° 17841713, en mi calidad
de representante legal de la empresa Almacenes Populares S.R.L., autorizo a Vera Chavez
Doris Elizabeth, estudiante del programa SUBE de la escuela de Administracion, de la
Universidad Cesar Vallejo, a utilizar informacion confidencial de la empresa para la tesis
denominada “Relacién entre la Motivaciéon Laboral y el Engagement en la empresa
Almacenes Populares S.R.L.”. El estudiante asume que toda informacion y el resultado
del proyecto seran de uso exclusivamente académico.

El material suministrado por la empresa sera la base para la construccion de un estudio de
caso. La informacion y resultado que se obtenga del mismo podrian llegar a convertirse en
una herramienta didactica que apoye la formacion de los estudiantes de la Escuela de
Administracion.

Atentamente,

Anticona Rodn’éuez Luis Alberto
DNIN° 17841713
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Anexo 2

Este cuestionario tiene como objetivo estudiar la motivacién laboral, las
respuestas de este cuestionario sirven Unicamente para esta investigacion y seran

confidenciales.

CUESTIONARIO ML-ORG

DATOS PERSONALES:

Fecha: Edad: _ Sexo: Masculino () Femenino ( )
INSTRUCCIONES:
A continuacién, encontrara preguntas sobres aspectos relacionados al trabajo. Cada una
de las preguntas tiene cinco opciones. Lea cuidadosamente cada pregunta y margue con
un aspa (X) sélo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.
Conteste todas las preguntas. No hay respuestas buenas ni malas. Por favor responda
con total sinceridad, recuerde que es anénima. GRACIAS POR SU COOPERACION

FACTORES HIGIENICOS ESCALA DE VALORACION
BENEFICIOS Y SERVICIOS SOCIALES NUNCA | AVECES | SIEMPRE
1.-Tengo acceso a préstamos a través de la

empresa.

2.-El personal de la empresa cuenta con
beneficios sociales

3.-La institucién respeta mi hora de descanso.

4.-Tengo una buena relacion con mis
compaferos.

5.-Recibo aguinaldo por fiestas patrias.

ESCALA DE VALORACION

SUPERVISION NUNCA | A VECES | SIEMPRE

6.-Tomo de forma positiva nuevas formas de
trabajo brindado por mi supervisor.

7.-Pienso que mi trabajo seria mejor si lo realizo
solo

8.-Suelo recibir asesoria por parte de mi superior.

LAS CONDICIONES FISICAS Y AMBIENTALES | ESCALA DE VALORACION

DE TRABAJO. NUNCA | AVECES | SIEMPRE

9.-Mi lugar de trabajo esta afectando mi salud.

10.-Mi lugar de trabajo cuenta con una adecuada
ambientacion.

11.-Me siento seguro en mi trabajo.

SALARIO ESCALA DE VALORACION
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NUNCA

A VECES

SIEMPRE

12.-Considero que mi salario es bajo.

FACTORES MOTIVACIONALES

ESCALA DE VALORACION

REALIZACION

NUNCA

A VECES

SIEMPRE

13.-Me siento conforme con mi trabajo porque me
ayuda a ser mejor.

14.-Establezco relaciones internas en la

organizacion.

15.-Me siento bien con mi desempefio laboral.

16.-Colaboro intensamente en el logro de
objetivos de la empresa.

17.-Me cuesta trabajo formar parte de un grupo.

18.-indago sobre temas que son de mi
competencia.

19.-Aspiro a otros cargos.

20.-Mis superiores suelen asignarse

responsabilidades.

21.-Sé que puedo contar con mis compafieros en
dificultades.

RECONOCIMIENTO

ESCALA DE VALORACION

NUNCA

A VECES

SIEMPRE

22.-Siento que toman en cuenta mis opiniones.

23.-Considero que reconocen mi trabajo.

24 .-Reconocen mis horas extras.

25.-Me dan a conocer que mejoro dia a dia

26.-Cuando se toman decisiones me informan de
ello en el area de trabajo.

PROGRESO PROFESIONAL

ESCALA DE VALORACION

NUNCA

A VECES

SIEMPRE

27.-Tengo habilidad para participar activamente
en el logro de una meta en comun.

28.-Realizo trabajos adicionales que ayudan al
crecimiento de la empresa.

29.-Estoy dispuesto a colaborar mas alla de mis
responsabilidades cuando sea necesario

30.-Si me asignan una tarea que no es de mi
competencia hago lo posible por realizarla

31.-El &rea que desempefio ayuda al crecimiento
de la empresa.

32.-Me siento seguro de poder ofrecer mejoras a
la empresa

33.-Estoy enterado del rendimiento actual de la
organizacion.

34.-Me intereso por
realicen su labor.

como mis comparfieros

35.-Mantengo una comunicacion abierta con mi
supervisor.

36.-Se  preocupan por implementar mis
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conocimientos.

RESPONSABILIDAD

ESCALA DE VALORACION

NUNCA | AVECES | SIEMPRE

37.-Siento y puedo delegar mis
responsabilidades.

38.-La empresa reconoce mi puntualidad.

39.-Me agrada llegar temprano al trabajo porque
me siento satisfecho

40.-La empresa reconoce cuando entrego un
buen trabajo a tiempo

41.-Me importa terminar mi trabajo a tiempo.
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Anexo 3
Este cuestionario tiene como objetivo estudiar el compromiso organizacional, las
respuestas de este cuestionario sirven Unicamente para esta investigacion y seran

confidenciales

CUESTIONARIO ENGAGEMENT

DATOS PERSONALES:
Fecha: Edad: Sexo: Masculino () Femenino ( )

INSTRUCCIONES:
Las siguientes preguntas se refieren a sentimientos de las personas en el trabajo. Por
favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si
nunca se ha sentido conteste "1" (Uno), y en caso contrario responda del 2 a 3, teniendo
en cuenta siguiente escala de respuesta:
Nunca: 1 Casi Nunca: 2 Siempre: 3

DIMENSIONES E ITEMS

VIGOR RESPUESTA

En mi trabajo me siento lleno de energia

Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito

Estoy inmerso en mi trabajo

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

Soy muy persistente en mi trabajo

DEDICACION

Estoy entusiasmado con mi trabajo

Mi trabajo es retador o desafiante

Mi trabajo me inspira

Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar
Soy feliz cuando estoy absorto (inmerso) en mi trabajo

Estoy orgulloso del trabajo que hago

ABSORCION

El tiempo vuela cuando estoy trabajando

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo
Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi
Me “dejo llevar” por mi trabajo

Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo

Incluso cuando las cosas no van bhien, continuo trabajando
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Anexo 4

Validacién del instrumento

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

FORMATO PARA EVALUACION DE CUESTIONARIO UWES-17 DE
ENGAGEMENT

Datos del Evaluador

---------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de

Validacién del instrumento (cuestionario), a los efectos de su

aplicacion al personal que labora en la empresa.

Luego de hacer las observaciones pertinentes puedo formular las

siguientes apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | EXCELENTE
Congruencia de items /
Amplitud de contenido v
Redaccion de los items P
Claridad y precision } s
Pertinencia /
En Trujillo, a los ___dias del mes de de

Lc. Adm. Cn ©4rdova Milagros

%‘ CLAD 11472

Firma
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VALIDEZ DE VALIDEZ DE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

FORMATO PARA EVALUACION DE CUESTIONARIO ML-ORG DE
MOTIVACION LABORAL

Datos del Evaluador

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacion del instrumento (cuestionario), a los efectos de su
aplicacion al personal que labora en la empresa “Almacenes
Populares SRLtda".

Luego de hacer las observaciones pertinentes puedo formular las
siguientes apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | EXCELENTE
Congruencia de items /
Amplitud de contenido /
Redaccion de los items ) Fd
Claridad y precision &
Pertinencia ; \ .

e &
En Trujillo, alos ___dias &% de

Firma
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VALIDEZ DE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

FORMATO PARA EVALUACION DE CUESTIONARIO UWES-17 DE

ENGAGEMENT
Datos del Evaluador _ | L
Apellidos y NombresZo:/O'OQ“?Cf“m'%’—’{—‘)/“ﬁmv‘hf
Numero de colegiatura:..... /@75( ...........................................
Profesion:........ :..@!:??.(‘P‘.R ......... S S — —
Lugar de Trabajo:.......... L :‘.’.f.z/f.’?.“"....ﬂf{.é../.’.“.f. e u(’{//@”ﬁ('.[fm/ 0
Cargo que desempeﬁa:...../?.0’.’:'99.[\‘5?.‘1.; .......................................

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacion del instrumento (cuestionario), a los efectos de su
aplicacion al personal que labora en la empresa “Almacenes
Populares SRLtda".

Luego de hacer las observaciones pertinentes puedo formular las

siguientes apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | EXCELENTE
Congruencia de Items o
Amplitud de contenido . 7
Redaccion de los items /
Claridad y precision _ /
Pertinencia s
En Trujillo, alos __ dias del mes de de
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VALIDEZ DE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

FORMATO PARA EVALUACION DE CUESTIONARIO ML-ORG DE
MOTIVACION LABORAL

Datos del Evaluador
Apellidos y Nombres:....... ; ’”m‘l”\’gcq‘/”m ..‘./....g..’:’.".”.??ﬁ‘

Numero de colegiatura:..... /Q‘UY ............................................
Profesion:........ K. $1eo. by T N SN RN
Lugar de Trabajo:......... /7‘4“77(@"”/‘"5/”4) ........ L //’0"’7‘/”‘/"
Cargo que desempena....ﬁ.?l.@.ﬁi?s 0 U N——
Area..../ﬁ].‘.&.e’. L et e e e eee et e e e e e e eteeaee st e aae et aateateeaneaneeneeaneenen

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacion del instrumento (cuestionario), a los efectos de su
aplicacion al personal que labora en la empresa “Almacenes
Populares SRLtda”.

Luego de hacer las observaciones pertinentes puedo formular las

siguientes apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | EXCELENTE

Congruencia de Items /
Amplitud de contenido . /
Redaccion de los items /
Claridad y precision y
Pertinencia /
En Trujillo, alos __ dias del mes de de

Yvi E. Espifloi <i5aiis
pSIf0LOGA
C. Psic. FiFmg756
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Matriz de obtencién de datos

Anexo 5
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73
55
50
43
52
58
55

51
59
62

67
49
41

56

50
56
61

49

50
55
42

47
41

54
55
50
53
50
58
56
59
72

51

56

57
51

50
57
61

59
49

58
51

53
53
56
50
58
50
50
49

TOTAL

133

137

133

137

32

29
31

32
39

32
33

45

32
29
36
31

33
38
39
29
38
32
36

31

29

36

38
31

38
37

37
49

31

30
32
35
42

32

31

38
39
42

32
31

36

36
36
36
31

35

32
36
33
31

32

13
124

137

13
124

137

41

82
123

10

10

11

10

ITOTAL TOTAL

52

2
137

29
58
87

42

83

10

41

41

11|15

29

29|30
29| 59

5

2
3

3

TOTAY

36
101

137

10

10

10|11 20
10]21| 30

2
3

TOTAL

63
74
o
137

10

11| 15

5

3

13

13
11

10
13
13
15
10

11
10
10
12
13

13

11

10

13
11

13

10
11
13

13
11

10
13
13
15
10

11
10
10
12
13

13

11

10

TOTAL

56
81

137

10 | 18

19 | 27

9
11

3

FACTORES MOTIVACIONALES

25
23
21
12
20
19
21
12
18
19
22
22
17
12
20
12
17
18
22
20
22
18
19
12
16
12
14
20
19
20
15

19
20
19
22
23
17
21
12
21
21
23
19
19
19
22
17
17
12
22
17
17
17

20
19
23
18
14
16
17
12

TOTAL

13
123

137

13
123

137

43

10
137

12
24
36

13
25

41

91

137

12
12
12

TOTA TOTAL

TOTAL

18

93

26
137

10
15

MIN MAX TOTAL

10
15

min max

11

77
78
79
80
81

82

83
84
85
86
87

88
89
90}
91

92

93
94|
95
96
97

98

99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109;
110
111
112
113
114
115
116/
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127,
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137,

FACTORES HIGIENICOS

MOTIVACION LABORAL
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ENGAGEMENT

20
19
17
19
20
23
24
25

25
19

27

19
21

19
21

18
24
22
17
23
20
17
17
17
19
17
17
23
18
20
19
17
18
17
17
17
18
17
22
20
21

18
19
23
17
19
23
17
21

27
26
18
21

20
19
19
17
24
23
19
18
17
19
17
21

17
17
18
26
24
21

29

ABSORCION

10

10
10

10

1 ~ | TOTJTOTAL

DEDICACION

VIGOR

= |T~|E~|N~|N~|C~|S(~ |E~|T~|E~|F~|C~|N~|N~

-

L

= |Ef =~ |N = |E «

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37
38
39
40

41

42

43

45

46

a7

48

49

50
51

52
53

54
55

56
57
58
59
60
61

62

63

64
65

66
67
68
69
70
71

72




19
22
19
22
31

19
17

19
20
24
19
20
20
24
24
27

17
17
22
17
19
21

22
17
23
30
19

18
17
17
19
21

20

18
25
19
21

20
21

29
21

17
19
22
22
19
22
21

22
24
27

18
17
20
17
21

25

20

18
21

29
23
19
22
21

29
108

137

29
108

137

10

11

10

10

11

10

60
77

137

17
34
51

12
18

17

17| 35

13

2| 17| 18

3

6

11

11

71

66

137

12
18

13

10

11

10

10

51

137

10

11| 15

5

73

74
75
76
77
78
79
80
81

82

83

84
85

86
87

88
89
90
91

92

o3

94
95

96
o7
o8
99
100
101

102
103
104
105
106

107
108
109
110
111
112
113
114
115

116
117
118
119

120
121

122
123

124
125
126
127

128
129
130
131

132
133
134
135

136
137




