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Resumen

El objetivo de la investigacion fue establecer la relacidén positiva entre la motivacion
laboral y el engagement en colaboradores de empresas industriales de San Juan
de Lurigancho, bajo un disefio basico, no experimental, en una muestra de 270
trabajadores de empresas privadas, quienes fueron evaluados con el cuestionario
de Motivacion Laboral y la Escala Utrecht Engagement en el trabajo. Se obtuvé
como resultado una correlacion positiva media (rs= 0,404), con un tamafo del
efecto medio. Se concluye que, ante mayor presencia de motivacion laboral, existira

mayor engagement, en los trabajadores de empresas industriales.

Palabras clave: Motivacién laboral, engagement laboral, trabajadores, empresas

industriales.

Vi



Abstract

The purpose of the research was to establish the positive relationship between work
motivation and engagement in collaborators of industrial companies in San Juan de
Lurigancho, under a basic, non-experimental design, in a sample of 270 workers of
private companies, who were evaluated with the Work Motivation Questionnaire and
the Utrecht Engagement at Work Scale. The result was a mean positive correlation
(rs= 0.404), with a medium effect size. It is concluded that the greater the presence

of work motivation, the greater the engagement of workers in industrial companies.

Keywords: Work motivation, work engagement, workers, industrial companies.
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I. INTRODUCCION

Después de dos afos de confinamiento debido al COVID — 19, las personas
tuvieron que pasar por diversas situaciones, como lo son la pérdida de familiares,
el desempleo y el cambio de trabajo a manera remota; esto llevo a que las personas
que trabajaban en empresa disminuyeran su motivacion al igual que su compromiso
con las organizaciones. Sin embargo, hoy en dia las actividades estan regresando
progresivamente, dando paso a que los trabajadores vuelvan a tener claro los

objetivos y compromiso que las organizaciones tienen con ellos.

Por ello, Pefia y Villon (2018), refieren a la motivacion laboral como aquel
vinculo que surge entre la persona y la actividad o tarea que realiza dentro de una
empresa, logrando generar estimulos que incrementan y animan a la persona a

alcanzar las metas propuestas por la organizacion.

Asimismo, en un estudio realizado en México, Rodriguez. et al (2020), logré
encontrar que el 58.33% de los trabajadores, se encuentran en desacuerdo porque
sienten que no reciben ningun tipo de motivacién por parte de sus jefes; sin
embargo, en forma general se evidencio que el 66.6% del personal se encuentra
en un nivel medio al momento de motivarse para desarrollar sus actividades en la

organizacion.

Por su parte, Nolazco (2021) en su investigacion acerca de una empresa de
servicio en Perq, observé que el personal se encuentra poco motivado con
referencia al reconocimiento, los bonos de incentivos, el salario, entre otros;
mientras que otro grupo se sentian motivados por cooperacion entre las areas, la

union con los jefes y pertenecer a un ambiente en confianza.

Salanova y Schaufeli (2004) sefialan que el engagement es aquel
sentimiento de felicidad del colaborador hacia su trabajo, asimismo indica que es
aguel estado mental de absorcion opuesto a la falta de eficacia profesional. En otras
palabras, los autores dan a entender que el engagement es aquel empefio que

tiene la persona hacia su centro de trabajo.

Por otro lado, la consultora Circular HR (2019), realizé una investigacion
acerca del engagement en Latinoamérica donde encontré como resultado que 82%

de la poblacién se encuentra en un término medio, lo que quiere decir que



normalmente los trabajadores sienten energias, motivacion y capacidad de
iniciativa para realizar sus actividades dentro de la empresa, mientras que un
18,3% de la poblacion latinoamericana se encuentra en un nivel total de
engagement; en otras palabras, este resultado da a entender que existe un
porcentaje de personas que tienen mayor entusiasmo, desempefio y productividad

dentro de la empresa.

Ademas, Contreras (2015), en su estudio realizado con trabajadores de una
planta de produccion petrolera en la ciudad de México encontro que el 50,8% de la
muestra se encontraba en un alto grado de engagement, por otro lado, el 23% de
la poblacion se encontraba en un grado muy alto, indicando que en dicha planta
petrolera y gas si se tiene en cuenta el engagement en los trabajadores.

Inclusive, Borda (2021), en su estudio realizado a dos empresas de turismo
en el Perd, evidencié que, en una de las empresas, solo el 56.5% de trabajadores
presentan engagement laboral promedio, mientras que la segunda empresa de
turismo receptivo o de entrada arrojaron un 62.5% a nivel promedio. En este caso,
se puede observar que el porcentaje obtenido varié de acuerdo al tipo de turismo

en el que se enfoca la empresa.

Con lo mencionado lineas arriba el tema propuesto ha de contribuir a futuros
estudios a partir de sus resultados, debido a que la motivacion laboral y el
engagement no ha sido estudiado a profundidad en trabajadores de empresas
privadas, tomando en cuenta que hoy en dia el trabajo esta retornando de manera
progresiva a la presencialidad, y donde las incidencias nos explican que este
problema se ha visto incrementado, indicando que los trabajadores de San Juan de

Lurigancho no son la excepcion.

Luego de encontrar resultados que permiten observar la problematica que
presentan las variables a investigar, se formula la siguiente interrogante ¢, Cual es
la relacion que existe entre la motivacion laboral y el engagement en colaboradores

de empresas industriales de San Juan de Lurigancho?

Asimismo, el presente acto investigativo socialmente se encuentra
justificado, ya que permitira a las empresas poder evaluar como se encuentran hoy

en dia la situacion de estas variables estudiadas. A nivel tedrico, los resultados



obtenidos permitiran contribuir a futuras exploraciones enfocadas en la linea de
investigacion de psicologia acerca de estas dos variables. Por otro lado, el aporte
practico, es de suma importancia ya que sera de utilidad al momento de efectuar
estrategias beneficiosas para los trabajadores y empresas. Por dltimo, a nivel
metodoldgico, aporta a la estructura y utilidad del disefio correlacional como medio

de investigacion.

En efecto, el objetivo general para esta investigacion, es establecer la
relacion entre la motivacion laboral y el engagement en colaboradores de empresas
industriales de San Juan de Lurigancho. Asimismo, se abordan los siguientes
objetivos especificos: establecer la asociacion entre la dimensién logro
perteneciente a Motivacion Laboral y las dimensiones del Engagement, determinar
la vinculacion entre la dimension poder de la Motivacion Laboral y las dimensiones
del Engagement, determinar la relacion entre la dimension afiliacion de la

Motivacion Laboral y las dimensiones del Engagement.

Respecto a la hipotesis general se traz6é lo siguiente: Existe relacion
significativa entre la motivacion laboral y el engagement en colaboradores de
empresas industriales de San Juan de Lurigancho. Ademas, se propone como
hipétesis especificas: Existe relacion significativa entre la dimension logro de
Motivacién Laboral y las dimensiones de Engagement, existe relacion significativa
entre la dimension de poder perteneciente a la Motivacion Laboral y las
dimensiones de Engagement, existe relacion significativa entre la dimension de

afiliacion de motivacion laboral y las dimensiones del Engagement.



I MARCO TEORICO

Ante lo mencionado lineas arriba se debe sustentar a través de antecedentes
y teorias, es por ello que a continuacion se presentan aquellos estudios realizados

a nivel internacional y nacional.

A nivel internacional, Frias (2016), en su investigacion de tipo cuantitativa
correlacional, propuso como objetivo determinar el vinculo que presenta la
motivacion en los niveles del engagement en 46 colaboradores del Museo de
Antropologia de la Universidad de Veracruz en México, a los cuales se les evalud
con el cuestionario de Engagement (UWES) y se realizé un instrumento de
medicion basandose en la tabla de operacionalizacion de las variables para el medir
la motivacién, hallando como resultado que no se evidenci6 correlacion alguna en
la motivacion y los niveles de engagement en los empleados de dicha institucion,

llegando a la conclusion que no hay una afinidad entre las variables.

Por otro lado, Diaz (2016) desarrollo una investigacion de modelo
cuantitativo de disefio no experimental - descriptivo, se propuso a realizar un
andlisis a la relacion existente entre la motivacion y el engagement laboral en 230
millennials de las empresas de Gran Buenos Aires y CABA, a quienes se les evaluo
con la Escala de Motivacion en el Trabajo (MAWS -r) y con la Escala de
Engagement (UWES), obteniendo como evidencia una correlacion relevante vy
directa (rho=0.787.) entre la motivacion intrinseca y la dimension de engagement
de dedicacion; de igual manera se encuentra una importante asociacion positiva de
(rho=0.631) entre la motivacion intrinseca y la dimensién de engagement de
absorcion; dando como conclusiéon que existen dicha asociacién positiva entre
ambas variables, pero se establece un mayor nivel de significancia entre la

motivacion intrinseca con el engagement.

Mientras que, a nivel nacional, Quiroz (2019), elabor6é un estudio de
naturaleza cuantitativa descriptivo-correlacional, se plante6 como objetivo
establecer la relacion entre engagement y motivacion laboral a 81 trabajadores de
la Policia Nacional en Cajabamba, a quienes evaluaron con la Escala de
Engagement (UWES - 17) y la Escala de Motivacién Laboral (ML-ORG), donde se
encontré que ambas variables guardan una relacion positiva significativa (r=0,44 p

<.01). Asimismo, la variable de motivacion laboral alcanz6 un nivel alto de 76%,



mientras que la variable de engagement se encontré en nivel medio con un 71%;
concluyendo que la motivacién laboral interviene en el engagement con un 20%, lo
que quiere decir que si los niveles de motivacion aumentan el engagement igual

subira su nivel.

Por su parte, Vera (2018), en su trabajo descriptivo correlacional, a fin de
determinar la relacion que se refleja entre la motivacion laboral y el engagement en
137 trabajadores de la empresa “Almacenes Populares SRL” de Trujillo , a dicha
poblacién se le evalud con el Cuestionario de motivacion laboral (ML - ORG) y el
cuestionario (UWES - 17), en la que se hall6 un grado promedio de motivacion
laboral con un 97% y un grado medio de 79% en el engagement, ambas variables
obtuvieron 0% en el grado alto dentro de sus resultados, concluyendo que dicha
poblacién muestra una correlacibn moderada positiva entre la motivacion laboral

con el engagement.

Asimismo, Chavarria, (2022), en su investigacion correlacional, se presento
como objetivo identificar la relacion entre motivacion laboral y engagement a 106
colaboradores de una empresa de manufactura en San Juan de Lurigancho a los
cuales se les evalud con la escala de motivacion en el trabajo (R-Maws), y la escala
UWES-17, encontrando que no existe una correlacion significativa (p>.05;
rho=.178) entre ambas variables, sin embargo se obtuvo una correlacion positiva
baja y significativa (P<.05; rho=.211), concluyendo que ambas variables no se

relacionan dentro de los participantes.

Para empezar, se explicara la variable de motivacion laboral en la que
existen diversas teorias que respaldan a dicha variable en el comportamiento de
los trabajadores dentro de las empresas. Por ello, Pefia y Villén (2018) mencionan
que los inicios de la motivacién en el ser humano surgen a partir de la necesidad
generada por las actitudes imprescindibles y los objetivos propuestos que generen

éxitos a futuro.

Ademas, Ceron (2015) comenta que un colaborador motivado tiene mas
probabilidades de aumentar la productividad en la organizacién, ya que se ha
comprobado que muchas personas con éxito gestionan su tiempo de forma eficaz.

La eficacia de la organizacion se refleja en la productividad, esto se debe a que



esta depende de dos factores claves; en primer lugar, la capacidad productiva de

la maquinaria y en segundo factor es el capital humano.

Agregando a lo anterior, Acevedo (1983) comenta que la teoria de Maslow
se basa en que las personas se proponen satisfacer una necesidad que siempre
ha querido satisfacer y esto aumenta cuando no se logra cumplir; sin embargo,
cuando dicha necesidad es satisfecha, la motivacion disminuye. Para ello, Maslow
propone la clasificacion de las necesidades, en una piramide de 5 niveles,
compuesta por: el nivel de las necesidades Fisioldgicas, incluyendo las
necesidades que el cuerpo humano necesita, el segundo nivel es el de seguridad,
el cual se basa en salud personal y seguridad, bienestar financiero, el tercer nivel
es el &rea social integra necesidades actuales y familiar. El cuarto nivel es el de la
Autoestima: refiere a la autoconfianza y respeto por los demas y el quinto nivel es

el de la autorrealizacion: integra la intencién de alcanzar metas.

Asimismo, Manso (2002) agrega que la teoria de Herzberg se basa en un
estudio realizado con un conjunto de profesionales en ingenieria y contaduria, en
el cual descubren que la motivacion laboral es aquella derivada de dos grupos de
caracteristicas independientes y especificos; al primero se le denominé factor de
higiene a aquellas condiciones fisicas del trabajo, la supervision, las relaciones
interpersonales y remuneraciones. Del mismo modo, el segundo factor relacionado
con las experiencias satisfactorias que los empleados experimentaron, denominado
factores motivadores. Concluyendo que, estos factores contribuyen en el

desempefio del empleado, aumentando su nivel de motivacion.

Por otro lado, McClelland (1989) en su estudio de la motivacion humana
sostiene que las personas presentan tres motivadores o tres necesidades
denominadas: necesidad de logro, poder y afiliacion; las cuales se adquieren a
través del aprendizaje, asimismo uno de estos motivadores sera el dominante
dependiendo de las costumbres y habitos que la persona haya adquirido en su vida.
Del mismo modo, esta teoria explica cOmo estas tres necesidades repercuten en

las funciones de las personas en el trabajo.

A continuaciéon, se nombran las tres necesidades que McClelland identifica como

motivadores:



La necesidad del poder: personas que tienen un fuerte deseo de poder para
contar con influencia y control. Buscan posiciones de liderazgo, son enérgicos,

extrovertidos, decididos, elocuentes y exigentes.

La necesidad de afiliacion: personas con necesidades de ser amadas y de
disfrutar de la compairiia de los demas para no ser rechazadas por un grupo social

al que pertenecen.

La necesidad de Logro: personas con una gran necesidad de logro tiene un fuerte
deseo de triunfar y miedo al fracaso. Disfrutan de los retos, se fijan objetivos, son
realistas en cuanto al riesgo, asumen la responsabilidad personal del trabajo de la

organizacion, disfrutan recibiendo comentarios sobre su trabajo y son inflexibles.

Teniendo en cuenta dicho modelo tedrico surge la Escala de Motivacion
Laboral, desarrollada por Steers y Braunstein (1976) la cual mide las necesidades
de poder, afiliacién y logro basadas en el comportamiento de la persona dentro de
su ambito laboral. Asimismo, Chang (2010), agrega que dicho instrumento
determina el grado de la variable en los niveles alto, medio o bajo; permitiendo

conocer cual es la necesidad que predomina mas.

Teniendo en cuenta investigaciones relacionadas con la segunda variable,
las personas presentan un afecto positivo, buen rendimiento y entrega por realizar
sus tareas dentro de su centro laboral (Salanova, Martinez y Llorens, 2014). Siendo
asi; como los trabajadores distinguen y manifiestan por si mismo el agrado que
expresan por su centro de trabajo, trayendo consigo un agradable trato entre

compafieros y sintiéndose felices por el trabajo cumplido (Kahn, 1990).

Al referirnos a nuestra segunda variable, Vargas y Estrada (2016) hacen
mencion que el engagement impacta positivamente en determinadas variables
como el rendimiento en actividades, el comportamiento innovador y el reducir la
intencion de abandono. Asimismo, menciona que su origen comienza a partir de un

estudio basado en el Burnout.

Salanova y Schaufeli (2009), mencionan el origen del Engagement parte de
la teoria de la Psicologia positiva de Seligman, basandose en aquellas experiencias
subjetivas como lo son el bienestar, la alegria y satisfaccion, la esperanza y el

optimismo, el fluir y la felicidad.



De lo mencionado anteriormente, Cardenas y Jaik (2013) nos mencionan
que la psicologia positiva analiza los aspectos positivos del bienestar en el trabajo
y su impacto en los individuos y las organizaciones para encontrar un enfoque

holistico.

De este modo Salanova y Schaufeli (2004), al enfocarse en la variable del
engagement, buscan obtener resultados para ampliar dicha teoria, para la que

incluyen tres dimensiones mencionadas a continuacion:

Vigor: refiere al grado enérgico y resistencia mental en el trabajo, el deseo de
realizar mas actividades laborales, de no cansarse facilmente y de seguir adelante

incluso ante los problemas y obstaculos.

Dedicacién: consiste en el grado de importancia del trabajo para el colaborador, el
entusiasmo y el orgullo por el trabajo realizado, el alto nivel de dificultad percibido

y la motivacién psicolégica que se deriva de la actividad laboral.

Absorcidn: consiste en la sensacién de bienestar al concentrarse en el trabajoy a

la dificultad de dejarlo en estado placentero.

Para esto, Schaufeli y Bakker (2004) crearon la Escala Utrecht de
Engagement en el trabajo (UWES), la cual se encarga de medir las dimensiones
vigor, dedicacion y absorcion, frente a la actitud que presentan los trabajadores al

momento de realizar sus funciones en las empresas.



IIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Para el acto investigativo en desarrollo se plante6 usar la tipologia basica, la
cual consiste en aumentar los conocimientos cientificos, pero no busca compararlos
con innovaciones practicas (Muntané, 2010).

Asimismo, el enfoque es cuantitativo caracterizado por el empleo de la
técnica de recopilacion de data estadistica, Alan y Cortez (2018) mencionan que
dicho enfoque se encarga de recopilar y analizar resultados a través de
herramientas estadisticas.

El disefio es no experimental, pues segun lo referido por Lépez y Fachelli
(2015) las variables no son manipuladas, sino observadas dentro del contexto
donde se desarrollan. De corte transversal, porque busca analizar la asociacion de
dos o mas variables en un momento propio (Cvetkovic et al, 2021).

Por dltimo, la investigaciébn es correlacional, ya que su finalidad es
determinar el grado de relacidon que existe entre dos 0 mas variables, es decir que
el investigador aspira a plasmar la relacion que existe entre determinadas variables

pudiendo ser positiva 0 negativa (Rivas, 2017).

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Motivacion laboral

Definicion Conceptual: Para Pefia (2015), sostiene que la motivacion
laboral es util para indicar qué incentivos y factores dan energia y direccién al

comportamiento de los empleados.

Definicion Operacional: La medicion de dicha variable es a través del
Cuestionario sobre Motivacion Laboral se Steers y Braunstein, adaptada por
Ventura (2018) para poder medir la motivacion en colaboradores operarios.
Asimismo, el instrumento consta de 15 items, en los cuales se midio a traves de la
escala de Likert, donde los valores son Totalmente en desacuerdo (1) hasta

Totalmente de acuerdo (5).



Indicadores
El instrumento en medicién contiene las siguientes dimensiones: Logro,
poder y afiliacion.

Nivel de medicién: La escala de medicién serd nominal.

Variable 2: Engagement

Definicion Conceptual: Salanova y Schaufeli (2004) sefiala que el
engagement es aquel sentimiento de felicidad del colaborador hacia su trabajo,
asimismo indica que es aquel estado mental de absorcion opuesto a la falta de
eficacia profesional. En otras palabras, los autores dan a entender que el
engagement es aquel empefio que tiene la persona hacia su centro de trabajo.

Definicion Operacional: Dicha variable se mide cifiéndose a los puntajes
obtenidos a través de la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES) de
Schaufeli y Bakker, adaptada por Flores et al. (2015) para medir el bienestar y
trabajo en colaboradores del sector telecomunicaciones. Asimismo, el instrumento
consta de 17 items, en los cuales se midi6 a través de la escala de Likert, donde

los valores son Nunca (0) hasta siempre (6).

Indicadores: El instrumento en medicibn contiene las siguientes
dimensiones: Vigor, dedicacion y absorcion.

Nivel de medicién: La escala de medicidon sera ordinal.

3.3. Poblacion, muestray muestreo
Una poblacion se refiere a una serie de individuos, objetos o fenbmenos que

tienen caracteristicas requeridas para la investigacion (Naupas et al, 2018). A
efectos de este estudio la poblacion esta representada por trabajadores de

empresas privadas del distrito de San Juan de Lurigancho.

Criterios de inclusion: Personas de ambos sexos, que trabajan en

empresas privadas, en el rubro textil pertenecientes al distrito de San Juan de
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Lurigancho, del rango de edad de 20 a 45 afos; asimismo, que deseen ser

participantes de este estudio.

Criterios de exclusion: Aquellas personas que trabajen en empresas
privadas pero que no residan en el distrito de San Juan de Lurigancho, asimismo
gue se encuentren fuera del rango de edad de los 20 a 45 afios de edad. Por ultimo,

aquellos que no deseen participar en esta investigacion.

Muestra

Bernal (2016) sefiala que la muestra es parte de la poblacién seleccionada
para recoger la data necesaria para el estudio, a partir de la cual se investigan las
variables de objeto de estudio. En este acto investigativo la muestra esta

representada por 270 colaboradores de empresas privadas.

Tabla 1

Datos sociodemograficos de la muestra (n=270)

f %
Masculino 170 63.0
Femenino 100 37.0
Sexo
Total 270 100.0
20-24 22 7.1
25-29 52 19.5
30-34 50 18.7
Edades 35-39 53 19.9
40-45 93 4.8
Total 270 100.0

Nota: f=frecuencia, %=porcentaje; n= muestra

En la tabla 1, se observan los datos sociodemograficos recolectados de la
muestra de 270 participantes; arrojando que el 63% pertenece al género masculino,
mientras que el 37% son de sexo femenino. Por dltimo, el mayor rango de edad
que obtuvo 34.8% fue el de 40 a 45 afios; por su lado el rango de 20 a 24 afos
obtuvo menor porcentaje de 7.1%.
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Muestreo

La técnica sera no probabilistica por conveniencia, Casal y Mateu (2003)
definieron que este es empleado cuando se selecciona a los evaluados segun la
facilidad de acceso, y la disponibilidad, determinada por el investigador.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Se us6 como técnica, la encuesta, segun los autores Casas, et al. (2003), la

cual se emplea para reunir datos destacados de todos los evaluados, asi permitir

la recolectar los datos.

Para adquirir los datos de la primera variable, se utilizara la Escala de
Motivacién Laboral de Steers y Braunstein (1976) adaptado al contexto peruano por
Ventura (2018), y tiene por objetivo clasificar el grado de motivacion para asi
conocer las necesidades que predomina (logro, poder o afiliacion). El instrumento
cuenta con 15 items, en la cual se midid a través de la escala de Likert, donde los

valores van desde Totalmente en desacuerdo (1) hasta Totalmente de acuerdo (5).

Validez

En el estudio realizado por Ventura (2018), se encontr6 en un primer estudio
factorial confirmatorio, donde los datos son aceptables, sin embargo el SRMR es
de .0884, el cual pertenece a un valor inaceptable, por lo que la autora tomé la
decision de realizar un segundo estudio retirando los items con baja carga factorial,
obteniendo asi un indice de bondad de ajuste de GFI de .962, CFl de .944 y SRMR
de .0864, valores cuales segun el autor Escobedo, et al (2016) estos se acercan
mas a rangos aceptables, asimismo el NFI de .940 y el PNFI de .747 alcanz6 un
estimado ajuste entre el marco tedrico y la variable a medir. Asi mismo las cargas

factoriales fueron de .450 a .768 con una valoracion de moderada a optima.
Confiabilidad

Por otro lado, su confiabilidad a través de la consistencia interna del
coeficiente omega, arrojé que la necesidad de logro presenta un valor de .785,
poder .613 y afiliacion .657 (Ventura, 2018).

Asimismo, el segundo instrumento que se encarga de evaluar la variable es

la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES) de Schaufeli y Bakker, la
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cual se enfoca en medir el sentimiento de energia y afectividad de la persona con
las actividades de su trabajo. Por otro lado, Flores et al. (2015) adapt6 en el entorno
peruano una version corta de la escala de 9 items. Se midio a través de la escala

de Likert, donde los valores van desde Nunca (0) hasta Siempre (6).
Validez

Para el estudio de Flores et al. (2015), se evidencio que su correlacion
factorial fue de CFI=.956; RMSEA= .078 y SMSR=.092.

La investigacion realizada por Schaufeli y Bakker (2004) a través del analisis
factorial nos indica que la escala es confiable presentando un valor de CFI= 78 al
87; GFI=84 al 91.

Confiabilidad

En cuanto a la confiabilidad, Flores et al. (2015), nos menciona que la
version corta arroja para vigor un valor de .77; dedicacion .74 y absorcion .61.
Mientras la confiabilidad de la version corta original fluctia entre .85 y .84, mientras
gue su indice de confiabilidad de toda la base de datos es de .90. (Schaufeli y
Bakker, 2004).

Estudio piloto

Mediante un estudio piloto se analiz6 la confiabilidad de ambos instrumentos para
una muestra de 34 sujetos. Detallando que el indice de alfa de Cronbach de ambas
variables fluctia entre 0.89 a 0.93, considerdndose entre aceptable y alta
confiabilidad (Hernandez et al. 2014). Por su parte el indice de omega de McDonald
se encuentra entre 0.9 a 0.93 rangos considerados entre aceptable y alta
confiabilidad (Campo-Arias & Oviedo, 2008).

3.5. Procedimientos

Para dicho estudio se tom6 en cuenta las variables de investigacion de
acuerdo a la realidad problematica teniendo en cuenta que las actividades estan
retornando de manera progresiva, por ello, la informacion expuesta y sustentada
comprende nuestras dos variables de estudio que son la Motivacion Laboral y

Engagement en las empresas.
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Para ello, se realiz6 una busqueda de los instrumentos que se usaran para
aplicar y medir las variables a estudiar. Seguidamente se enviara a los autores el
permiso de uso del instrumento, el cual permitira poner en uso las adaptaciones de

la Escala de Motivacion Laboral y Engagement en Pera.

Agregando a lo anterior, dichos instrumentos se presentaran a través de un
formulario de Google Forms el cual se enviara a través de las redes sociales de
manera remota a las personas que acepten de manera voluntaria participar en la
investigacion. Para finalizar, con dicho formato se podra obtener una base de datos

de los participantes que seran analizados.

3.6. Método de analisis de datos

Se procedié a extraer la base de datos obtenida en el formulario Google,
para pasarlo a analizar a través del software Microsoft Excel y descartar los datos
considerados en los criterios de inclusion y exclusion. Asimismo, se empleé el
programa estadistico SPSS 26 y Jamovi, el cual permitird obtener los datos de la

estadistica descriptiva.

Seguido de ello, se aplicé el andlisis de normalidad a través del Shapiro —
Wilk, en el que si el valor es p < 0,05 la hip6tesis nula es falsa, mientras que el valor
es p >0,05 la hipétesis nula es verdadera. Asimismo, para obtener la correlacién de
las variables se trabajé con el Rho de Spearman. Por otro lado, para validar la
hipotesis se considerara el nivel significativo de P < 0.05 mediante Rho de

Spearman.

Por ultimo, por medio de las tablas de frecuencia se consiguio la proporcién
de los participantes, mientras que el porcentaje permitirAd reconocer el nivel que

corresponde cada variable. (Anexo 3)
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Tabla 2

Confiabilidad de los instrumentos

a w
Motivacion Laboral 0.828 0.836
Necesidad de Logro 0.802 0.803
Necesidad de Poder 0.725 0.738
Necesidad de Afiliacion 0.764 0.771
Engagement 0.841 0.86

Vigor 0.792 0.797
Dedicacion 0.648 0.67

Absorcion 0.868 0.875

Nota: a =coeficiente alfa de Cronbach, w =Omega de Mc Donald

En la Tabla 2, se presenta la confiabilidad de ambos instrumentos en una muestra
mayor de 270 sujetos. Detallando que el indice de alfa de Cronbach de ambas
variables fluctia entre 0.64 a 0.86, considerandose entre aceptable y confiable
(Hernandez et al. 2014). Por su parte el indice de omega de McDonald se encuentra
entre 0.67 a 0.87 rangos considerados entre aceptable y confiables (Campo-Arias
& Oviedo, 2008).

3.7. Aspectos éticos

Asimismo, el Colegio de Psicologos del Peru (C.Ps.P., 2018), mencioné los
siguientes principios en el cédigo de ética y Deontologia, los cuales se tomaron en
cuenta para la presente investigacion, el principio de no maleficencia, la privacidad
y confidencialidad de la informacion que es facilitada por el sujeto participe en la
investigacion, el principio de autonomia mediante el consentimiento informado
donde el sujeto puede decidir de manera voluntaria su participacion en el estudio.
El principio de beneficencia el cual tiene como propdsito mejorar la condicion laboral
del trabajador, finalmente el principio de justicia, en cual se tiene en cuenta a los

participantes sin ningun acto discriminatorio.
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Por otro lado, el Cadigo de Etica N° 0126 — 2017, nos menciona que toda
investigacion debe de afianzar el bienestar y la independencia de los participantes
dentro del estudio; ademas los investigadores deben ser responsables y honestos
en cuanto al proceso, la recoleccion y elaboraciéon de la informacion. Resolucion

del Consejo Universitario (2017).
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IV. RESULTADOS

Tabla 3

Prueba de normalidad

Logro Poder Afiliacién Vigor Dedicacién Absorcidn
vaiﬁ(eShap'ro' 0962 0.978 0.987 0934  0.947 0.961
\F/’Vi‘f'f Shapiro- - _ 491 < 001 0.016 <001  <.001 <.001

En la tabla 3, se muestra la prueba de normalidad realizada por el test de Shapiro
— Wilk, donde los valores alcanzados son < 0,05, denotando que los datos no tienen
una distribucion normal, por lo cual se determiné utilizar el estadistico no

paramétrico Rho de Spearman para la prueba de hipotesis.
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Tabla 4

Correlacion entre la Motivacion Laboral y el Engagement

Variable Engagement
rs 0.404

Motivacion

Laboral p-value <.001
r2 0.16

Nota: *** p <.001, rs=Rho de Spearman, p-value=nivel de significancia, r2= tamafio

del efecto

En la tabla 4, se observa que existe una correlacion positiva media (rs= 0,404) y
estadisticamente significativa entre las variables Motivacién laboral y Engagement
(Mondragon, 2014), siendo su tamafio del efecto medio (r2= 0,16) (Cohen, 1992).
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Tabla 5

Correlacion entre la variable logro y las dimensiones del Engagement.

Variable Vigor Dedicacion Absorcion
rs 0.451 0.381 0.287
Necesidad de Logro  p-value <.001 <.001 <.001
r2 0.203 0.15 0.082

Nota: *** p < .001, rs=Rho de Spearman, p-value=nivel de significancia, r2= tamafio
del efecto

En la tabla 5, se muestra que entre la dimension necesidad de logro y las
dimensiones de la variable engagement (vigor, dedicacion, absorcién) existe una
correlacion positiva media (rs= 0.451; 0,381; 0.287) y estadisticamente significativa
(Mondragén, 2014). Siendo el tamafio del efecto de estas relaciones de magnitud
pequefia a media (r2= 0.203; 0.15; 0.082) (Cohen, 1992).
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Tabla 6

Correlacion entre la variable necesidad de poder y las dimensiones del Engagement

Variable Vigor Dedicacion Absorcion
rs 0.21 0.246 0.281
Necesidad Poder p-value < 001 < 001 <.001
r2 0.044 0.06 0.078

Nota: *** p <.001, rs=Rho de Spearman, p-value=nivel de significancia, r2= tamafio
del efecto

En la tabla 6, se muestra que entre la dimension necesidad de poder y las
dimensiones de la variable engagement (vigor, dedicacién, absorcion) existe una
correlacion positiva media (rs= 0.21; 0,246; 0.281) y estadisticamente significativa
(Mondragén, 2014). Siendo el tamafio del efecto de estas relaciones de magnitud
pequefia a media (r2= 0.044; 0.06; 0.078) (Cohen, 1992).
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Tabla 7

Correlacion entre la variable necesidad de afiliacion y las dimensiones del
Engagement.

Variable Vigor Dedicacion Absorcion
rs 0.253 0.265 0.295
Necesidad Afiliacion P-value  <.001 ~ <.001 <.001
r2 0.064 0.702 0.087

Nota: *** p < .001, rs=Rho de Spearman, p-value=nivel de significancia, r2=
tamafio del efecto

En la tabla 7, se muestra que entre la dimension necesidad de afiliacion y las
dimensiones de la variable engagement (vigor, dedicacion, absorcion) existe una
correlacion positiva media (rs= 0.253; 0,265; 0.295) y estadisticamente significativa
(Mondragén, 2014). Siendo el tamafio del efecto de estas relaciones de magnitud
pequefia a media (r2= 0.064; 0.702; 0.087) (Cohen, 1992).
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V. DISCUSION

Luego de dos afos de haber experimentado un cambio en nuestros estilos
de vida que incluyeron el &mbito laboral, llevé a que posteriormente el trabajo se
desarrollara de forma remota; es que surgio el interés por conocer la existencia
del tipo de relacién entre la motivacion laboral y el engagement en colaboradores
de empresas industriales de San Juan de Lurigancho, ya que se tomaron
decisiones rigurosas como los despidos y renuncias masivas, dejando afectadas

a ambas variables.

Debido a ello se halla que, a inicios del 2020 en México, el 58.33% de los
trabajadores se encontraban en desacuerdo, porque sentian que no percibian
ningun tipo de motivacion por parte de sus jefes; dando a entender que antes de
la pandemia el personal ya se encontraba poco motivado por el trabajo. Asimismo,
Nolazco (2021), descubre que en el Peru aquellos indicadores que disminuian la
motivacion en los colaboradores eran el reconocimiento, los bonos de incentivos,

el salario, entre otros.

Del mismo modo, la consultora Circular Hr (2019), descubre que en
Latinoamérica el 82% de la poblacién ya presentaban un grado medio de
compromiso laboral, coincidiendo con el estudio de Contreras (2015), el cual
menciona que el 50.8% de la muestra presenta alto grado de engagement, al igual

que Borda (2021) quien en Peru evidencié un grado promedio.

Ante lo expresado es que se pondran en evidencia los resultados hallados en
el presente estudio los cuales seran confrontados con estudios previos y con la
fundamentacioén tedrica que la sustente, a través de la discusion que se expone a

continuacion.

En este sentido el objetivo general propuesto buscé establecer la relacion
entre motivacion laboral y engagement, donde se hall6 que existe correlacion
positiva media (rs= 0,404) y estadisticamente significativa, siendo su tamafo del
efecto medio, con el 16% de presencia del fenbmeno en la poblacién estudiada.
Esto quiere decir que a mayores experiencias de motivacién laboral los

trabajadores experimentaran mayor engagement en el desarrollo de sus
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actividades. Este resultado concuerda con los estudios realizado por Diaz (2016)
en trabajadores de Argentina, y a nivel nacional con Quiroz (2019) con
trabajadores de Cajabamba, mientras que Vera (2018) realizo su estudio con
trabajadores de Truijillo, por ultimo, Chavarria (2022) con trabajadores del distrito

de San Juan de Lurigancho-Lima.

Al respecto Hurtado (2017), manifiesta que las organizaciones deben
centrarse en estimular a sus trabajadores de manera transcendente ya que, si solo
se enfoca en las motivaciones intrinsecas, la relacion con la empresa podria verse
deteriorada. Asimismo, el compromiso de las personas se puede ver afectada ya
gue las situaciones en las que se encuentra el trabajador pueden determinar el
grado de necesidad y motivaciones del mismo. De igual manera, Peralta,
Santofimio y Segura (2007), indican que el personal presenta un vinculo de lealtad
o compromiso laboral debido a su motivacion implicita, la cual se basa en su

relacion de colaboracion a situaciones ajenas.

En ese sentido McClelland en su teoria de la motivacion, sostiene que las
personas presentan tres motivadores o tres necesidades denominadas: necesidad
de logro, poder y afiliacion; las cuales se adquieren a través del aprendizaje,
asimismo uno de estos motivadores serd el dominante dependiendo de las

costumbres y habitos que la persona haya adquirido en su vida.

Por su parte Salanova y Schaufelli (2004) sostienen que los colaboradores
presentan un sentimiento de felicidad hacia su trabajo, demostrando un mayor
compromiso y desempefio dentro de la empresa y con las funciones que realizan.
Coincidiendo con Vargas y Estrada (2016) quien menciona que el engagement
impacta positivamente en determinadas variables como el rendimiento en
actividades, el comportamiento innovador y el reducir la intencién de abandono al

trabajo.

Por consiguiente, como primer objetivo especifico, se determin6 que entre la
dimensién necesidad de logro y las dimensiones de la variable engagement (vigor,
dedicacion, absorcion) existe una correlacion positiva media (rs= 0.451; 0,381,
0.287) y estadisticamente significativa; lo hallado da a entender que mientras las

personas sientan que estan alcanzando los objetivos 0 metas planteadas, su
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estado de compromiso y satisfaccion con la empresa aumentara, trayendo

consigo la mejor predisposicion para realizar sus actividades.

Esto se confirma con Frias (2016), quien indica que los colaboradores son
capaces de asumir retos, hacerles frente a dificultades que se les presente y
aceptar nuevas responsabilidades que la organizacion le imponga de manera
entusiasta, segura y comprometida, ya que busca fijar sus objetivos previamente

establecidos y el reconocimiento de los demas.

Por otra parte, el segundo objetivo especifico buscd determinar la relacién
entre la dimension necesidad de poder y las dimensiones de la variable
engagement (vigor, dedicacion, absorcién) hallando que, existe una correlacion
positiva media (rs= 0.21; 0,246; 0.281) y estadisticamente significativa; lo que da
a entender que los trabajadores al poner en practica su capacidades de
persuasion y liderazgo frente a sus compafieros al momento de cumplir los
objetivos del area, su aumentara con la empresa ya que, esto le permitira ser

reconocido y tener la oportunidad de asumir nuevos cargos a futuro.

Esto se verifica con Espinoza (2017), quien en su estudio valida la presencia de
la relacion significativa entre la necesidad de poder y las variables de engagement,
asegurando que a mayor necesidad de poder que el trabajador presente, su
engagement aumentara frente a la organizacion en la cual se encuentra

involucrado.

Finalmente, como tercer objetivo especifico se plante6 determinar la relacion
de la variable necesidad de afiliacion y las dimensiones del engagement
obteniendo que existe una correlacion positiva media (rs= 0.253; 0,265; 0.295) y
estadisticamente significativa; esto puede indicar que las relaciones
interpersonales que se forman dentro del centro de trabajo generan un ambiente
laboral agradable, ocasionando que el personal pueda realizar sus actividades de
manera voluntaria con una actitud positiva y con ganas de hacer frente a los retos

gue le impongan.

Asimismo, Kahn (1990), sostiene que los colaboradores dentro de una
organizacion, manifiestan por si mismo el agrado de trabajar en compaiiia de otras

personas expresandolo y compartiendo momentos agradables dentro de su
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entorno laboral; trayendo consigo la felicidad por culminar su trabajo y el agradable

trato que se pueda formar entre comparieros.

Teniendo en cuenta lo mencionado lineas arribas, se observa como el estudio de
ambas variables debe ser considerada en las empresas ya que, estas brindan
beneficios positivos en sus objetivos planteados, como también un mejor
desenvolvimiento en las tareas que realizan los trabajadores. Por ello se
manifiesta que, al tener a los trabajadores motivados constantemente, su

compromiso con su centro de trabajo aumentara.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA: Se concluye que existe relacion positiva media entre motivacion laboral
y engagement en los colaboradores de empresas industriales de San Juan de
Lurigancho, lo cual indica que, a mayor motivacion laboral en los trabajadores, su

engagement sera mejor al momento de desarrollar sus actividades.

SEGUNDA: Se deduce que existe una relacion positiva media entre la dimension

Logro de la variable motivacion laboral y las dimensiones del Engagement.

TERCERA: Se encontré una relacion positiva media entre la dimensién Poder de

la variable motivacién laboral y las dimensiones del Engagement.

CUARTA: Se hallo una relacion positiva media entre la dimensién Afiliacion de la

variable motivacion laboral y las dimensiones del Engagement.
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VIl.  RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda a futuros estudios, establecer diferencias
significativas entre las variables analizadas segun factores sociodemogréficos

(ejemplo: edad y sexo).

SEGUNDA: Se recomienda realizar analisis de niveles de las variables segun

factores sociodemogréficos.

TERCERA: Se recomienda realizar estudios con variables mediadoras o

explicativas, como el estrés laboral, procrastinacion entre otras.

CUARTA: Se les recomienda a las empresas implementar estrategias que le

permite promover ambas variables en sus colaboradores.
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ANEXO

Anexo 1: Matriz de consistencia.

Titulo: Motivacion laboral y Engagement en colaboradores de empresas de San Juan de Lurigancho

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS DIMENSIONES E MARCO METODOLOGIA
INDICADORES TEORICO
PROBLEMA OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL
GENERAL Establecer la Existe relaciéon V. 1.: MOTIVACION MOTIVACION ENFOQUE DE
relaciéon entre la significativa entre la LABORAL LABORAL.: INVESTIGACION
¢,Cudl es la relacion motivacion laboral y el motivacion laboral y el :
gue existe entre la engagement en engagementen DIMENSIONES: -Conceptualizacién -Cuantitativo
motivacion laboral y el colaboradores de colaboradores de -Logro. -Clasificacion de
engagement en empresas de San Juan de empresas de San Juan  -Poder. teorias. TIPO DE
trabajadores de Lurigancho. de Lurigancho. -Afiliacion. - Teoria de ESTUDIO:
empresas de San Juan motivacion laboral -Basica
de Lurigancho? OBJETIVOS HIPOTESIS INDICADORES: por Mc Clelland
ESPECIFICOS ESPECIFICAS -Totalmente en -Dimensiones DISENO DE
desacuerdo. -Instrumento ESTUDIO:
Establecer la asociacion  Existe relacion -En desacuerdo. -No experimental,
entre la dimension de significativa entre la -Algunas veces. ENGAGEMENT Correlacional y de
logré perteneciente a dimension logro de -De acuerdo. corte transversal.
Motivacion Laboral y las  Motivacion Laboral y las -Totalmente de -Conceptualizacion
dimensiones del dimensiones de acuerdo. -Origen de la NIVEL DE
Engagement. Engagement variable INVESTIGACION
-Dimensiones. :
-Instrumento. -Descriptivo.




Determinar la vinculacion
entre la dimension poder
de la Motivacion Laboral
y las dimensiones del
Engagement.

Determinar la relacion
entre la dimension de

afiliacion de la Motivacion

Laboral y las
dimensiones del
Engagement.

Existe relacion
significativa entre la
dimension de poder
perteneciente a la
Motivacion Laboral y las
dimensiones de
Engagement

Existe relacion
significativa entre la
dimension de afiliacion
de motivacion laboral y
las dimensiones del
Engagement.

V.2.:
ENGAGEMENT

DIMENSIONES:
- Vigor.
-Dedicacion.
-Absorcion.

INDICADORES:

- Nunca

- Casi nunca

- Algunas veces

- Regularmente

- Bastantes veces
- Casi siempre

- Siempre

Correlacional.

TECNICAS DE
ACOPIO DE
DATOS:

-Encuesta.
-Analisis
Documental
INSTRUMENTO
S:

- Cuestionarios
-Registro de base
de datos
POBLACION DE
ESTUDIO:
Trabajadores de
empresas
privadas y
publicas del
distrito de San
Juan de
Lurigancho.
MUESTRA:

255
colaboradores de
empresas
privadas y

publicas.




ANALISIS DE
DATOS:

Se emplearan
tablas de
frecuencias
relativas simples

y para el
contraste de
hipétesis se
empleara un

estadigrafo
elegido.




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de la variable Motivacion Laboral en trabajadores.

. Definicién Definicion . . . p Escala de
Variable ) Dimensiones Indicadores ltems .
conceptual operacional Medicion
Motivaci 01, 04, 07, 10,
on La motivacion La mediciéon de Necesidad de 13. Escala ordinal
Laboral laboral es aquella dicha variableesa  Logro 1. Totalmente en

que es util en la
medida que
permite
demostrar qué
estimulos o
elementos
aportan energia y
direccion al
comportamiento
del trabajador.
(Pefa, 2015)

través del
Cuestionario sobre
Motivacion Laboral
se Steersy
Braunstein,
adaptada por
Ventura (2018) para
poder medir la
motivaciéon en
colaboradores
operarios.

Necesidad de
Poder

Necesidad de
Afiliacion

Desacuerdo

2. En Desacuerdo
3. Algunas veces
4. De acuerdo

5. Totalmente de 02, 05, 08,11
acuerdo 14.

03,06, 09, 12,
15.




Matriz de operacionalizacion de la variable Engagement en trabajadores.

. Definicion Definicion . : . . Escala de
Variable : Dimensiones Indicadores Items L
conceptual operacional Medicion
Engage 01, 02, 05.
ment  El engagement Dicha variable se Vigor Escala ordinal
es aquel mide a través de los
sentimiento de puntajes obtenidos
felicidad del através de la 0.Nunca
colaborador hacia Escala Utrecht de
su trabajo, Engagement en el 1.Casi nunca
asimismo indica  trabajo (UWES) de
gue es aquel Schaufeli y Bakker,
estado mental de adaptada por Flores Dedicacion 2.Algunas veces 03, 04, 07.
absorcion et al. (2015), para
opuesto a la falta medir el entusiasmo 3.Regularmente
de eficacia por el trabajo en
profesional. En personal de la
otras palabras, docencia en su 4.Bastantes
los autores dan a  version adaptada al veces
entender que el entorno peruano.
engagement es 5.Casi siempre
aquel empefio 06, 08, 09.



que tiene la Absorcion
persona hacia su 6.Siempre
centro de trabajo.

(Salanovay

Schaufeli, 2004)




Anexo 3. Confiabilidad de los instrumentos para prueba piloto

Tabla 8

Confiabilidad de los instrumentos para prueba piloto (n=34)

Variable/ Dimensiones items a w

Motivacion Laboral 15 0.895 0.9

Necesidad de Logro 5 0.901 0.902
Necesidad de poder 5 0.77 0.77
Necesidad de afiliacion 5 0.867 0.868
Engagement 9 0.933 0.935
Vigor 3 0.864 0.866
Absorcion 3 0.934 0.934
Dedicacion 3 0.904 0.907

Nota: a =coeficiente alfa de Cronbach, w =Omega de Mc Donald



Anexo 4: Instrumentos
Cuestionario sobre Motivacién Laboral

Apellidos y Nombres:

Fecha: Edad: Sexo: M
Estado Civil: Cargo laboral:
Grado de Instruccion:
N° ftem TD AV TA
1 | Trato fuertemente de mejorar mi desempeiio anterior en el
trabajo
2 | Me gusta competir y ganar
3 | A menudo encuentro que hablo con las personas a mi
alrededor acerca de asuntos que no se relacionan con el
trabajo.
4 | Me gustan los retos dificiles
5 | Me gusta llevar el mando
6 | Me gusta agradar a otros
7 | Deseo saber cdmo voy progresando al terminar las tareas
8 | Me enfrento a las personas que hacen cosas con las que estoy
muy en desacuerdo.
9 | Tiendo a construir relaciones cercanas con mis comparieros de
trabajo
10 | Me gusta fijarme y alcanzar metas realistas
11 | Me gusta influir en otras personas para que hagan lo que deseo
12 | Me gusta pertenecer a grupos y organizaciones
13 | Me gusta la satisfaccion de terminar la tarea dificil.
14 | Con frecuencia trabajo para obtener méas control sobre los
acontecimientos a mi alrededor
15 | Me gusta mas trabajar con otras personas que solo.




Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES)

Apellidos y Nombres:

Fecha: Edad:

Estado Civil: Cargo laboral:

Sexo:

Grado de Instruccion:

M

A continuacién, hay algunas afirmaciones respecto a los sentimientos que le provocan

la escuela o su trabajo. Piense con qué frecuencia le surgen a usted esas ideas o con

gué frecuencia las siente, teniendo en cuenta la escala que se le presenta a

continuacion.

1 2
0 3

4

Casi Algunas Bastantes

Nunca Regularmente
Nunca Veces

Veces

5

Casi Siempre

6
Siempre

NO

[tem

CN

AV

BV

CS|S

En mi trabajo me siento lleno de energia.

N

Cuando me levanto por las mafanas tengo ganas de

ir al trabajo.

Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidades

Mi trabajo me inspira

Estoy entusiasmado sobre mi trabajo.

Estoy orgulloso del esfuerzo que doy en el trabajo

Me «dejo llevar» por mi trabajo

Estoy inmerso en mi trabajo

©O| O N| o g &l W

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.




Anexo 5: Carta de autorizacién de uso de los instrumentos / respuesta.

Motivacion Laboral

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

San Juan de Lurigancho, 24 de Junio de 2022.

CARTA N°40-2022-UCV-CCP/PSI

SRA. VENTURA CUEVA, SANDY ILIANA
Presente:
De mi consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle a la
estudiante:

DIANA MARQUEZ LIZANO | DNI: 72191207 | Cédigo 7001151702
Alumnos de la catedra de Proyecto de Investigacién de la Escuela de Psicologia de
nuestra universidad, quienes realizaran un Proyecto de investigacion titulado:
“‘MOTIVACION LABORAL Y ENGAGEMENT EN COLABORADORES DE EMPRESAS

EN SAN JUAN DE LURIGANCHO?”, el mismo que solo tiene fines académicos y no de
lucro.

Agradeciendo por antelacion le brinde las facilidades del caso autorizando el uso del
instrumento:

ESCALA DE MOTIVACION

Sea propicia la oportunidad para reiterarle nuestra més alta consideracion y estima, y
reconocer vuestro apoyo al Departamento de Investigacion de esta casa de estudios.

Atentamente,

Mgtr. Melisa Sevillano Gamboa
C del Programa Académico de Psicologia
Campus San Juan de Lurigancho

Somos la universidad de los

que quieren salir adelante. o l V=

ucv.edu.pe



Trujillo, 20 de Julio del 2022

CARTA DE AUTORIZACION

Yo, Sandy Iliana Ventura Cueva, identificada con DNI. N° 74658562
de profesién, Psicéloga egresada de la Universidad César Vallejo de
Trujillo, AUTORIZO a la estudiante de la Universidad Cesar Vallejo
de San Juan Lurigancho Diana Marquez Lizano, identificada con DNT.
N°® 72191207, para que pueda utilizar la ESCALA DE
MOTIVACION que adapte en el afio 2018 con el fin de que pueda

continuar con su proceso de investigacion.

Atentamente:
Lic. Ps. Sandy Ventura Cueva

DNI: 74658562



Engagement

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

San Juan de Lurigancho, 24 de Junio de 2022.

CARTA N°39-2022-UCV-CCP/PSI

Sres. Schaufeli, W. B. y Bakker, A. B.
Presente:
De mi consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle a la
estudiante:

DIANA MARQUEZ LIZANO | DNI: 72191207 | Cédigo 7001151702
Alumnos de la catedra de Proyecto de Investigaciéon de la Escuela de Psicologia de
nuestra universidad, quienes realizaran un Proyecto de investigacion titulado:
“MOTIVACION LABORAL Y ENGAGEMENT EN COLABORADORES DE EMPRESAS

EN SAN JUAN DE LURIGANCHO”, el mismo que solo tiene fines académicos y no de
lucro.

Agradeciendo por antelacion le brinde las facilidades del caso autorizando el uso del
instrumento:

ESCALA DE UTRECHT (UWES 9) - VERSION ORIGINAL

Sea propicia la oportunidad para reiterarle nuestra mas alta consideracion y estima, y
reconocer vuestro apoyo al Departamento de Investigacion de esta casa de estudios.

Atentamente,

Matr. Melisa Sevillano Gamboa
Coordinadora del Programa Académico de Psicologia
Campus San Juan de Lurigancho

Somos la universidad de los
que quieren salir adelante.




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

San Juan de Lurigancho, 5 de Julio de 2022.

CARTA N°48-2022-UCV-CCP/PSI

Cinthya Flores Jiménez, Manuel Fernandez Arata, Arturo Juarez Garcia, César Merino
Soto y Marisut Guimet Castro

Presente:

De mi consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle a la
estudiante:

Diana Marquez Lizano DNI: 72191207 / Cddigo: 7001151702

Alumnos de la catedra de Proyecto de Investigacion de la Escuela de Psicologia de
nuestra universidad, quienes realizaran un Proyecto de investigacion titulado:
“MOTIVACION LABORAL Y ENGAGEMENT EN COLABORADORES DE EMPRESAS
EN SAN JUAN DE LURIGANCHO?, el mismo que solo tiene fines académicos y no de
lucro.

Agradeciendo por antelacion le brinde las facilidades del caso autorizando el uso del
instrumento:

ESCALA DE UTRECHT (UWES 9) - ADAPTACION PERUANA

Sea propicia la oportunidad para reiterarle nuestra mas alta consideracién y estima, y
reconocer vuestro apoyo al Departamento de Investigacion de esta casa de estudios.

Atentamente,

Magtr. Melisa Sevillano Gamboa
Coordinadora del Programa Académico de Psicologia
Campus San Juan de Lurigancho



Authorization to use the
instrument 3 Recibidos

" diana carolina marquez lizano 9/7/2022
% Good Morning Dr, Wilmar Schaufeli My name

is Diana Marquez Lizano, | am a student at

Schaufeli, W.B. (Wilm... 2/8/2022 “
parami v

Dear Diana,

A

Thank you very much for your interest in my work.

You may use the UWES free of charge, but only for
non-commercial, academic research. In case of
commercial use, we should draft a contract.

Please visit my website (address below) from which
the UWES can be downloaded, as well as all my
publications on the subject.

Good luck with your research.

With kind regards,

Wilmar Schaufeli



Anexo 6: Consentimiento Informado

i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado participante:

Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es Diana Carolina Marquez Lizano,
Bachiller de Psicologia de la Universidad César Vallejo — Lima. En la actualidad me
encuentro realizando una investigacidon sobre; “Motivacién Laboral y Engagement en
colaboradores de empresas de San Juan de Lurigancho.”, y para ello quisiera contar con
su valiosa colaboracion. El proceso consiste en la aplicacion de dos pruebas: Escala de
Motivacién laboral y Escala Utrecht de Engagement en el trabajo.

De aceptar participar en la investigacidn, afirmo haber sido informado de todos los
procedimientos de la investigacion. En caso tenga alguna duda con respecto a algunas
preguntas se me explicara cada una de ellas. Gracias por su colaboracion.

Atte.

Diana Carolina Marquez

Lizano

BACHILLER DE LA EP DE

PSICOLOGIA UNIVERSIDAD

CESAR VALLEJO
Y Ottt ettt et e e e st sre e et e ebaee et e eae et be st eea she e e e et beseaeaeebeeeaae st aeenreeeanreensne aas
............ connumerode DNI: ......cccceeeeeeeceveeenneneenn.. Acepto participar en lainvestigacion:

“Motivacion Laboral y Engagement en colaboradores de empresas de San Juan de
Lurigancho”, de la bachillera Diana Carolina Marquez Lizano.

Firma



Anexo 8: Formulario Google
Link del formulario

https://forms.gle/xeEpziKXtDBroxGSA



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CONCHA HUARCAYA MANUEL ALEJANDRO, docente de la FACULTAD DE
CIENCIAS DE LA SALUD de la escuela profesional de PSICOLOGIA de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA ESTE, asesor de Tesis titulada:
"Motivacion laboral y Engagement en colaboradores de empresas industriales de San
Juan de Lurigancho”, cuyo autor es MARQUEZ LIZANO DIANA CAROLINA, constato que
la investigacion tiene un indice de similitud de 19.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 30 de Enero del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
CONCHA HUARCAYA MANUEL ALEJANDRO Firmado electrénicamente
DNI: 07285283 por: MACONCHAC el 03-
ORCID: 0000-0002-8564-7537 02-2023 15:12:24

Caodigo documento Trilce: TRI - 0529639

oo INVESTIGA
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