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Resumen

El principal objetivo de la investigacion es determinar la relacion existente entre el
engagement y la motivacion laboral en los trabajadores de una caja municipal de
ahorro y crédito en Pucallpa. El presente estudio es de enfoque cuantitativo, disefio
no experimental, transversal y correlacional. Los instrumentos empleados para medir
las variables fueron: UWES -15 y el cuestionario de motivacion laboral, los cuales
se aplicaron a una muestra de 156 empleados elegidos por un muestreo por
conveniencia. De la muestra el 55% de estos son varones y 45% mujeres; se
encontré que el 21% de los trabajadores presentd un nivel alto de engagement y que
el 31% evidencio un nivel de motivacion también alto. Se concluyo que las variables
estudiadas poseen una correlacion significativa positiva y de grado considerable (r=
0. 664; p-valor < .01); ademas, las dimensiones de motivacion laboral, necesidad de
afiliacion (r=.575; p-valor < .01), necesidad de poder (r= .520; p-valor < .01) y
necesidad de logro (r=.637; p-valor < .01) se relacionaron positivamente y con un

grado considerable con la variable engagement.

Palabras clave: Engagement, motivacion laboral, afiliacion, poder, logro.



Abstract

The main objective of the research is to determine the relationship between
engagement and work motivation in the workers of a municipal savings and credit
bank in Pucallpa. engagement and work motivation in the workers of a municipal
savings and credit bank in Pucallpa. The present study has a quantitative approach,
non-experimental, cross-sectional and correlational design. The instruments used
to measure the variables were: UWES-15 and the work motivation questionnaire,
which were applied to a sample of 156 employees chosen by a convenience
sampling. Of the sample, 55% were male and 45% were female; it was found that
21% of the workers showed a high level of engagement and 31% showed a high level
of motivation. It was concluded that the variables studied have a significant positive
correlation with a considerable degree (r= .664; p-value < .01); in addition, the
dimensions of work motivation, need for affiliation (r=.575; p-value < .01), need for
power (r=.520; p-value < .01) and need for achievement (r=.637; p-value < .01) were

positively related and with a considerable degree with the engagement variable.

Keywords: Engagement, work motivation, affiliation, power, achievement.



l. INTRODUCCION

A nivel mundial sucede que el engagement en las organizaciones ha tomado
importancia, pues es de conocimiento que las organizaciones dan valor a la
satisfaccion de sus clientes en cuanto al servicio o bien ofrecido, sin embargo, en
algunos casos descuidan la satisfaccion de sus colaboradores, quienes son la pieza
fundamental para el funcionamiento de sus operaciones. Por eso, el departamento
de gestion de personal como parte de sus funciones, esta desde su esquina
promoviendo y actualizando las politicas a implementar para fortalecer el engagement
en cada una de sus organizaciones, esto a través de capacitaciones,charlas, salario
emocional y retencion de personal; pues segun Salanova (2021), silos empleados
poseen identificacién la organizacién, se motivan a si mismos, les gusta como se
desarrolla su trabajo y aman lo que hacen, mostraran mejores maneras de afrontar la
situacion de presion o crisis.

El engagement y la motivacion laboral van de la mano, puesto que, el primero
se encarga de reconocer y medir el punto de satisfaccion de los trabajadores:
compromisos, resultados, frustracién y presion, el segundo concepto involucra la
forma en la que estos resultados seran notificados, importara e impactara mucho
en como lo reciben los directivos y replantear la estrategia de si el engagement en
la empresa es positivo 0 negativo y como mejorarlo para una buena gestion.

En el Peru, las organizaciones crecen a pasos agigantados, se expanden con
oficinas y sucursales por distintos lugares, buscando tener presencia en todo el
territorio, dando pasos firmes al utilizar el engagement como empoderamiento para
sus colaboradores y la motivacion laboral como herramientas de gestion y como
recurso esencial en la cultura democratica de transparencia: manejo y regulacién de
emociones (Grueso, 2017). Sin embargo, es significativo resaltar que el engagement
va de la mano con un buen liderazgo, comunicacion efectiva, escucha activa vy,
ademas, incide en la motivacién del personal: el horario laboral, las metas planteadas,
el salario, flexibilidad del horario. Es esencial manifestar que el engagement en varias
organizaciones es difundida de acuerdo a los criterios de la persona o departamento
encargado, ya sea gerente de agencia, supervisor y lider de un determinado equipo.

La motivacion y el estado de animo de los empleados son aspectos que no
estan bajo el control del empleador. Las organizaciones deben fomentar el desarrollo
personal de sus empleados, ya que los beneficios se sienten primero a nivel personal,

luego se extienden a otras esferas de su vida y se sienten motivadospara alcanzar



las metas organizacionales (Ciobanu et al., 2019).

En una Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Pucallpa se ha observado que
existe un problema referente al poco involucramiento y satisfaccion que sienten los
empleados, pues continuamente no llegan a su meta, los objetivos personales como
grupales no son cumplidos, los trabajadores estan desanimados y muchos de ellos
han renunciado, a raiz de esta problematica la empresa ha iniciado con una
retroalimentacion de los puntos débiles y fuertes de cada colaborador, sin embargo
esta retroalimentacion no es clara, ni amigable por quienes la realizan porque cuando
termina la reunion los colaboradores muestran desanimo, confusidon generando
incomodidad, lo que genera estrés, y falta de motivacion para realizar el trabajo y
concretar los objetivos.

En la presente investigacion, se analizara la relaciéon del engagement con la
motivacion laboral en trabajadores de una Caja Municipal de Ahorro y Crédito en
Pucallpa. Planteando en la pregunta ¢Cual es la relacion entre el engagement y la
motivacion laboral en los trabajadores de una Caja Municipal de Ahorro y Crédito de
la ciudad de Pucallpa en el afio 20237 Para determinar los problemas particulares,
se utilizaron las dimensiones de la variable dependiente, motivacién laboral, y de esta
manera plantear tres problemas especificos bajo la pregunta ;Cual es la relacién
entre el engagement y la necesidad de logro, la necesidad de afiliacion y necesidad
de poder en los trabajadores de una Caja Municipal de Ahorro y Crédito,Pucallpa-
20237

El presente estudio tiene justificacidn practica, pues busca determinar la
relacion entre el engagement y la motivacion laboral, si los personales mantienen y
promueven buenas practicas, buen estado de animo, y buen desenvolvimiento entre
las diferentes areas de la organizacion, debido que la Caja Municipal de Ahorro y
crédito en la ciudad de Pucallpa, consta de varias areas que requieren un contacto
frecuente. Brindando apoyo a los compaferos y contagiando el buen animo entre
todos impartiendode esa manera motivacion para trabajar lo cual es buena para que
las empresas aumenten su eficiencia.

Ademas, justificacion tedrica, porque permitira identificar los niveles de
engagement que manejan los empleados de una Caja Municipal de Ahorro y crédito
en Pucallpa. A través de esta investigacion, se buscara la reflexion y el apoyo en las
areas que abarca este estudio, se pretende sentar un precedente para otras areas y

generar nuevos enfoques, miradas e intuiciones en torno al engagement y la



motivacion para actuar.

Esta investigacion se basa en teorias que sustentan una relacion entre dos
variables que produce resultados concretos y validos. Los resultados esperables
estan orientados a ayudar a la Caja Municipal de Ahorro y Crédito en Pucallpa, ya
que los colaboradores involucrados podran identificar lo que estd sucediendo y
desarrollar nuevas estrategias para mejorar los problemas existentes. Una vez mas,
la informacion de este estudio se puede utilizar para futuros estudios.

Por lo tanto, determinar la relacién entre el engagement y la motivacion laboral
en los trabajadores de una Caja Municipal de Ahorro y Crédito, Pucallpa- 2023, es el
objetivo de esta investigacion. Mientras que determinar la relacidon entre el
engagement y la necesidad de logro, la necesidad de afiliacion y la necesidad de
poder en los trabajadores de una Caja Municipal de Ahorro y Crédito, Pucallpa- 2023,
representa a los objetivos especificos.

La hipotesis general es la siguiente: existe una relacion significativa entre el
engagement y la motivacion laboral en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro
y Crédito, Pucallpa-2023. Especificamente, existe una relacion significativa entre el
engagement y las necesidades de logro, afiliacion y poder en los empleados de la

Caja Municipal de Ahorro y Crédito, Pucallpa-2023.



Il. MARCO TEORICO

A este respecto, es importante senalar que se han realizado numerosos estudios
internacionales para analizar o describir la motivacion laboral y el engagement en
diversos sectores. Sin embargo, pocos estudios han descrito esta relacién de las
variables en el sector financiero o bancario.

Vesga et al. (2021) buscaron determinar la mediacién entre edad, asi como la
asociacion entre el engagementy la tendencia al ajuste dentro de la empresa a nivel
mundial. Los participantes fueron elegidos por seleccion intencional, y la muestra
estuvo conformada por 808 colaboradores de empresas de Colombia y Ecuador. La
variable implicacién se evalu6 mediante el Instrumento de Disposicion al Cambio
Organizacional, mientras que la variable compromiso se evalué mediante el
cuestionario de la Escala de Compromiso Laboral de Utrecht (UWES), los resultados
mostraron una relacidon estadisticamente significativa entre los constructos
estudiados.

Asimismo, segin Ocampo-Alvarez et al. (2021), la edad y la antigiiedad
organizacional tienen un papel predictivo en la asociacidon entre engagement y
optimismo en una muestra de empleados colombianos. Para ello se aplico una
encuesta sociodemografica, UWES-17 y el Test de Orientacion Vital a 298 empleados
de una empresa de telecomunicaciones. Las cualidades de implicacion de vigor
(r=0,42, p0,01), devocion (r=0,26, p0,01) y absorcion (r=0,20, p0,01) se relacionaron
con el optimismo. Ademas, se descubrieron variaciones en el compromiso en relacion
con la antigledad (p=0,04) y la edad (p=0,01). La edad y el vigor, la devocion y la
absorcidn mostraron relaciones en los modelos predictivos (=0,25, t=4,2, p0,000,
p0,001, y =0,202, t=3,38, p0,001, respectivamente).

En cuanto a la motivacion laboral, Andrade et al. (2021) tienen como objetivo
identificar acciones estratégicas que afectan a la motivacion laboral y el impacto
directamente el desempeiio de los trabajadores de Bancolombia; para ello, se trabajo
bajo el paradigma cuantificado medible y del tipo de descriptivo con los instrumentos
ad hoc del tipo Likert que consta de 10 preguntas de ambas variables. Los autores
reportaron que el estrato de la motivacion laboral es satisfactorio, frente a un menor
numero de colaboradores que en algunos aspectos no son satisfactorios, mientras
qgue la variable desempenio tiene aspectos por mejorar, como la implementaciéon de

propuestas de optimizacion que delimiten la calidad del servicio y contribuyan al clima



laboral a nivel grupal e individual de los colaboradores.

Sin embargo, autores como Palacios et al. (2019) sugirieron en su tesis una
estrategia para motivar a los empleados de las oficinas del Ministerio de Trabajo en
Guayaquil con el fin de aumentar la satisfaccion laboral. A 163 empleados de la
Direccion Regional 5-Guayaquil se les aplicé la escala de Clima Organizacional
(E.C.0.) para la motivacién laboral y la escala Minnesota Satisfaction Questionnaire
(MSQ) para la satisfaccion laboral. Para ello se utilizé una técnica mixta exploratoria-
descriptiva. Los resultados demostraron que los factores de motivacion y los niveles
de satisfaccion en el trabajo influyen en el rendimiento de una institucion, en la
productividad y de grupo y en la consecucion de los logros esperados. Estos
resultados condujeron a la creacion de una secuencia de acciones estratégicas de
motivacion, cuyos resultados previstos se centran en mejorar la motivacion laboral
teniendo en cuenta los puntos débiles identificados en la evaluacion.

Enfocandonos en la asociacion entre las variables estudiadas, no se limita al
sector empresarial si no se ubica en diferentes areas como muestra de ello Eliseo
(2020) en su investigacion que busca determinar la relacion del engagement y la
motivacion de los empleados en una universidad privada de Xalapa. Se utiliza un
enfoque de investigacion mixta y aplicada a trabajadores académicos vy
administrativos de la universidad compuesto por 80 y 20 personas, a partir de la
cedula de observacion, el cuestionario UWES version en espafiol y el cuestionario de
motivacion laboral (MbM) establecido por Marshall Saashkin. Los hallazgos muestran
que el engagement y la motivacion estaban inicialmente presentes en la institucion,
pero en niveles bajos, lo que se traducia en una elevada rotacion del personal, escasa
motivacion y falta de interés por desempenar sus funciones con precision. Asimismo,
la ausencia de la comprensién de los aspectos que influyen enel engagement podria
ser la explicacion principal.

Frias (2016) en investigacion busco establecer una conexion entre los niveles
de motivacién y compromiso que son comunes entre los empleados del Museo de
Antropologia y desarrollar un remedio sugerido a la luz de los hallazgos.Esta
investigacion adopté un paradigma cuantitativo y empleé el método hipotético-
deductivo aplicada a 15 mujeres y 37 hombres trabajadores del museo. Se utilizo el
cuestionario UWES para el caso del engagement, y un instrumento de medicion ad
hoc a partir de la operacionalizacion de variables para la motivacion. En relacioncon

las variables de engagement, es evidente que los colaboradores poseen altos niveles,



es decir, se consideraria que los colaboradores son calidos y comprometidos con su
trabajo pues tienen vinculos emocionales muy fuertes con la institucién, ya que la
mayoria de ellos han trabajado ahi por anos. La mayoria delos hombres de la
empresa se sienten motivados para desempefar sus funciones, pero no todos estan
de acuerdo en que su trabajo debe ser reconocido. Por ultimo, los resultados no
encontraron relacién significativa entre el engagement y la motivaciénlaboral.

A nivel nacional, Arancel y Guardamino (2019) examinaron el impacto de los
elementos motivadores de los gerentes en el desempeno laboral en el Cuerpo de
Gestion Publica del Estado Peruano. 53 gerentes peruanos fueron evaluados en 15
elementos motivacionales en el dmbito laboral latinoamericano mediante una
investigacion cuantitativa, descriptiva, correlacional y transversal que utilizo el
Cuestionario de Motivacién para el Trabajo (CMT). Las principales conclusiones
demostraron que la satisfaccion laboral y la promocion profesional son las variables
mas motivadoras que influyen en el rendimiento de los directivos. El poder es una
caracteristica interna de los directivos, pero el grupo de trabajo es la caracteristica
externa mas importante, y el compromiso con el objetivo es la forma preferida de
recompensa.

Mendoza y Torres (2021) examinaron a 21 empleados del Banco de Crédito
del Peru (BCP) en Piura para determinar la asociacion entre motivacion y desempefio
laboral. Se construyé una investigacion de método cuantitativo aplicado, con un diseno
correlacional. La data se recogié mediante un instrumento ad hoc compuesto por 21
preguntas con una escala Likert de 1 a 5. Los resultados avalaron la hipotesis de que
existen altos niveles de motivacion laboral y altos estandares de desempefio laboral
entre los individuos de la industria financiera. Saavedra (2019), por su parte, encontro
resultados opuestos al realizar un estudio cuantitativo, descriptivo correlacional con
20 especialistas bancarios de las areas comercial y operativa para examinar la
motivacion laboral de manera independiente en las sedes bancarias de la region Lima
Norte. Es posible que las agencias bancarias de la zona norte de Lima no den la
importancia necesaria a la variable, ya que los hallazgos indicaron una baja
motivacion laboral.

Por otro lado, existen investigaciones que han enfocado en engagement y lo
han relacionado con otros factores importantes en el desarrollo organizacional.
Chavarria (2019) utilizd6 un enfoque cuantitativo y correlacional y la Escala de

Bienestar Psicologico de Ryff y el UWES-17 en su estudio de 130 empleados de una



empresa privada en San Juan de Lurigancho (SJL) para examinar la influencia mutua
entre el engagement y el bienestar psicologico. Los resultados mostraron una
inestable correlacion directa entre el bienestar psicologico y engagement, lo que
sugiere que este aumenta en correlacion con el bienestar psicolégico. También se
observo una correlacién intradimensional entre ambas pruebas, asi como asociacion
entre las covariables, edad y el tiempo de trabajo.

En tanto, en su tesis Melgarejo (2019) buscé comprobar la relacién entre el
work engagement y el trabajo en equipo de los laboradores municipales de
Huacaybamba, Huanuco. Es un tipo de estudio aplicado de paradigma cuantitativa
con alcance descriptiva-correlacional, aplicado a 98 colaboradores, y un cuestionario
personalizado de 27 items. De acuerdo a los hallazgos, existe una conexiéon muy
significativa y positiva (r=0.813) entre las variables engagement y cooperacion entre
el personal municipal. En consecuencia,podemos decir que estos factores tienen una
asociacion significativa.

Pelaez (2020) combina las dos variables de investigacion, compromiso y
motivacion laboral, y examina como se relacionan en 2019 entre los formadores de
una organizacion certificadora 1SO. Utiliza dos aspectos, elementos higiénicos y
factores motivacionales, un método cuantitativo, un disefio correlacional no
experimental, un tamafo muestral de 31 formadores, el cuestionario UWES-17 con
17 preguntas, y el cuestionario ML con 40 items. De hecho, existe una conexion
directa y moderada estadisticamente significativa (p0,000) (r=0,538) entre las dos
variables.

En primer lugar, se consider6 el engagement, que puede traducirse al espafiol
como compromiso, participacion o implicacion, a raiz de los presentados, se exponen
las bases tedricas que sustentan la investigacion. Ocasionalmente, pudieron referirse
a una obligacion que coacciona o a una palabra concreta, como un contrato
matrimonial entre dos partes. Compromiso deriva de las palabras latinas
compromissus, que significa "unido", cum, que significa "juntos", y promissus, que
significa "promesa" (Lopez y Chiclana, 2018).

Al indagar en el recorrido de este constructo psicolégico, el inicio se ubica en
las relaciones laborales y la salud ocupacional. Por lo cual, las consultoras fueron
aquellos que incorporaron el uso de la palabra, aun sin una estructura clara (Salanova
y Schaufeli, 2009). Sus indicios en la psicologia empezaron con la organizacion

Gallup que operacionaliz6 el constructo entre sus trabajadores para la mejora de la



empresa (Harter et al., 2002). No obstante, esto se realizd fuera de la investigacion
académica y del rigor del método cientifico debido de la falta de la validacién de un
constructo medible.

Cuando el concepto engagement logro alcanzar un nivel cientifico se
alcanzaron las siguientes definiciones:

Kahn (1990) acuid el concepto engagement fuera del ambito de la consultoria
empresarial, introduciéndose en la psicologia social y la salud laboral, como el uso
que hacen los trabajadores de sus roles laborales, es decir el engagement, a través
de los cuales expresan sus emociones, pensamientos y comportamientos.

El engagement, definido como energia, devocion e inmersion en el trabajo, es
el estado mental favorable al éxito (Schaufeli et al., 2002). En consecuencia,
Salanova y Schaufeli (2009) consideran que el engagement es una condicion
psicologicamente satisfactoria y el oponente del burnout.

Schaufeli (2010; como se cita en Juarez, 2015) afirma en una entrevista
mexicana que el engagement es un estado en el que las personas estan en el trabajo
de forma enérgica, muy dedicadas a lo que estan haciendo, y también involucradas
en su trabajo. Por tanto, el engagement puede considerarse un tipo de satisfaccion
relacionada con el trabajo y, por lo tanto, es algo positivo.

Por su parte, Colquitt et al. (2015) define el engagement como el deseo de un
empleado de permanecer en la organizacion. Los autores destacan que no basta con
que las organizaciones cuenten con trabajadores competentes que realicen bien su
trabajo; también es crucial que permanezcan en la organizacién durante un periodo
prolongado para que puedan recoger los frutos de sus esfuerzos. Mientras que un
empleado altamente comprometido puede sentirse muy orgulloso de trabajar para su
organizacion, puede carecer de la motivacidn intrinseca para los compaferos que
posee un empleado altamente comprometido.

En correspondencia con Schaufeli et al. (2002), la presente investigacion opta
por mantener la diferenciacion de engagement con otros constructos pues incrustar
este conocimiento dentro de otros puede limitar la nocion de trascendencia del
engagement. El engagement se considera una experiencia motivacional y emocional
positiva que implica un enfoque activo, entusiasta y pleno en las tareas laborales. A
diferencia del compromiso laboral, el engagement se considera mas transitorio y
vinculado a las experiencias diarias en el trabajo. razon por la cual se considera la

propuesta de Bekker et al. (2007).



Al explicar el modelo tedrico del engagement, Salanova y Schaufeli (2009) lo
consideran un reto explicarlo con una teoria especifica; por ende, las teorias
psicologicas intentan identificar factores esenciales involucrados en el proceso. En
otras palabras, las teorias no estan idealmente adaptadas para explicar su alcance
total. Por lo cual se han planteado modelo como el Modelo DRL, Demands-
Resources-Individual Outcome, de Bakker y Demerouti (2008) y el Modelo JD-R, Job
Demands-Resources, de Bakker y Leiter (2010).

Hakanen et al. (2006) utilizaron el modelo DRL para predecir la fatiga, el
compromiso organizativo, la conectividad laboral y la implicacién. Asimismo, Bakker
(2008) utilizado este modelo para predecir los resultados de estas experiencias, como
el absentismo por enfermedad y el rendimiento laboral

Segun esta teoria, los distintos entornos laborales o caracteristicas delpuesto
de trabajo pueden dividirse en dos grupos distintos: requisitos del puesto y recursos
del puesto. Por tanto, la teoria es pertinente para todos los entornos laborales y
profesiones. Este modelo pertenece al grupo de las teorias motivacionales porque
considera los indicadores de compromiso del empleado y la fatiga o angustia. Por lo
tanto, es evidente que la insuficiencia de recursos en la empresa contribuye al
aumento de las exigencias del trabajo hasta el punto de provocar burnout, mientras
que su utilizaciéon favorece los procesos motivacionales en la organizacion hasta el
punto del engagementy, en consecuencia, el rendimiento en la institucion, la evolucion
personal y la eficacia organizativa de los empleados.

Las exigencias del trabajo requieren un esfuerzo sostenido generan
consecuencias fisiolégicas y psicologicas (Moriano et al., 2019). El estrés laboral y
las relaciones emocionalmente agotadoras con los clientes son algunos ejemplos.
Aunque los requisitos del trabajo no son necesariamente negativos, pueden ser un
obstaculo si exigen un gran esfuerzo y el individuo no se ha recuperado lo suficiente
(Andreychik, 2019).

Los recursos laborales activos y disponibles pueden disminuir las exigencias
laborales y los costos, ser determinantes en el logro de metas de la empresa y
promover el desarrollo personal-profesional (Bakker, 2011; Bakker et al., 2007). En
consecuencia, los recursos no solo son necesarios para cumplir los recursos, sino
que generan beneficios. En casi todas las profesiones, existen variaciones
sustanciales en los estandares de demandas y recursos especificos, como la presién y

la autonomia. Sin embargo, otras demandas y recursos son mas especificos.



Bakker y Leiter (2010) en su modelo JD-R para predecir el compromiso de los
empleados, que se basa en una revision de numerosos estudios de investigacion.
Este modelo propone que el work engagement puede predecirse en funcion de los
recursos de empleo o laborales y del capital personal o psicolégico, mientras otros se
enfocan en los recursos individuales como indicadores del compromiso. Estos
recursos incluyen una autoevaluacién positiva, que esta vinculada a la resiliencia; las
habilidades de control del entorno, el rendimiento laboral y la satisfaccion vital
(Salanova y Schaufeli, 2009).

El modelo escogido para sustentar la presenta investigacion es de Schaufeli
et al. (2002), estos afirman que el engagement es de caracter tridimensional formado
por:

Dimension 1. Vigor, hace referencia a los grados elevados de intensidad y
esfuerzo mental en el trabajo, resultado de la necesidad de avanzar aun asi requiera
esforzarse a pesar de las dificultades.

Dimension 2. Dedicacién, alta implicacion en la tarea, asi como la
demostracion de un sentido de la importancia del trabajo, celo, inspiracion, orgullo y
dificultad.

Dimension 3. Absorcidn, cuando una persona esta completamente inmersa en
su trabajo, el tiempo pasa rapidamente y es dificil desentenderse debido a los altos
niveles de disfrute y concentracion en el proceso de completar las labores.

Recientemente, el job engagement ha sido reconocido como un determinante
crucial en la mejora de la gestidon de personal de las empresas. Saracho (2011) define
el engagement como la conexién que tiene un empleado con su trabajo, teniendo una
asociacién tanto psicologica como afectiva con las tareas realizadas. Asi, el
engagement contribuye a incrementar su capital humano si se identifica el nivel en el
que estan operando y se realizan esfuerzos para mejorar este proceso a través del
desarrollo organizacional. Esto tiene un efecto positivo en la organizacion.

Por otro lado, precisamente para evitar el efecto contrario, como es el
sindrome de fatiga, es necesario mantener un adecuado proceso de engagement en
los empleados. Asi lo demuestran el estrés negativo, el agotamiento emocional, la
baja motivacion, las bajas actitudes funcionales en el trabajo y las emociones de baja
aptitud, que influyen en los procesos del desarrollo personal y profesional del
empleado; por ejemplo, perdida de la individualidad y la autorrealizacion personal-
profesional (Bocheliuk et al., 2020).
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Como segundo punto importante se muestran las bases tedricas que
sustentan a la Motivacion Laboral.

La motivacién, segun Russell (2000), es un atributo mental que contribuye al
nivel de compromiso de una persona, pues direcciona, activa, causas y sostiene la
conducta de las personas hacia la consecucion de metas predeterminados. Herrera
y Zamora (2014) afirman que la motivacion es un procedimiento autoenergizante del
individuo que imparte una atraccidon hacia una meta que hace necesaria la accion del
sujeto con el ahincd necesario para alcanzarla.

En el ambito laboral, segun Herzberg (1959) la motivacidén esta compuesta por
dos factores, el motivacional y el higiénico. El primero tiene que ver con el entorno
tangible del individuo y las condiciones en las que realiza su trabajo, que pueden
incluir las relaciones con sus superiores y companeros, el prestigio, las condiciones
de trabajo, las politicas organizativas y las condiciones de seguridad.

La definicion de motivacion en el trabajo dada por Toro (1998) es un proceso
activador que dirige, dinamiza y sostiene la conducta de un individuo hacia la
busqueda del logro de objetivos prefijados. Ademas, incluye elementos o
acontecimientos relacionados con las funciones y tareas realizadas. En una linea
similar, Segun Steer et al. (2003), la motivacion laboral es el impulso que provoca que
un empleado a hacer un mayor esfuerzo continuo para lograr y cumplir con los logros
esperables de la organizacion.

La motivacién en el trabajo engloba tanto los procesos individuales de
actuacion que estan relacionados con su desenvolvimiento laboral, y los procesos
organizacionales para la alineacion de una adecuada cultura organizacional (Wu et
al., 2019). Benavides (2017) resalta la importancia en el ambiente laboral porque
permite designar las personas adecuadas para determinadas actividades, mejorando
el desempeio laboral y la productividad de la empresa, afianzando el vinculo
empleado-empleador.

El entorno y los elementos que en él se descubran tendran un valor crucial en
su conexién con la dedicacion laboral, segun la presente investigacion, que tiene en
cuenta que el ambiente en el que se desenvuelve un trabajador también repercutira
en su comportamiento y motivaciones. Dado que su herramienta psicométrica, el
Cuestionario de Motivacion Laboral (CMT), permitiria recoger percepciones, juicios y
expresiones extraidas de la cultura del trabajador en una nacion latinoamericana, el

punto de vista de Toro se considera el mas adecuado en este sentido.
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En 1950 se elaboraron varias teorias de la motivacion, algunas validas en la el
area organizacional. Dos de estas teorias, la teoria de la jerarquia de necesidades de
Maslow vy la teoria de McClelland, contribuyen a la comprension de la estructura del

contenido de la motivacion laboral y seran presentadas.

Maslow (1943) planteo la hipotesis de que no todas las necesidades humanas
tienen la misma intensidad o urgencia. Partié de la premisa de que cada individuo
combina y jerarquizas las cinco necesidades basicas. Se trata de una jerarquia o
piramide de necesidades, de la mas importante a la menos importante.

Cada una de estas necesidades se describe en orden ascendente de
motivacion y dificultad, como se muestra a continuacién. a) Necesidades
fundamentales para la supervivencia humana; son las necesidades mas
fundamentales. b) Necesidades de seguridad; se basan en el amparo de los
individuos frente a los peligros potenciales a los que estan expuestos. c) Necesidades
de relaciones sociales; los individuos necesitan sentirse acompanados, pertenecer a
un grupo, intercambio afectivo, relacionarse con sus pares, comunicarse y hacer
conocidos. d) Necesidades de estima; El individuo no sélo debe sentirse reconocido
y estimado por su grupo social, sino también por si mismo. El autorrespeto y la
autoestima son requisitos de autorreconocimiento o estima. e) Necesidades de
autorrealizacion; en ultimo lugar de la piramide, también se conocen como necesidad
de autorrealizacion o superacion personal. En este nivel, los individuos se esfuerzan
por maximizar su potencial, creatividad y talento. De este modo, se esfuerzan por
alcanzar su maximo potencial.

Si bien Maslow (1954) sostenia que el hombre tiene necesidades que no
actuan simultaneamente ni con la misma intensidad, sino que motivan el
comportamiento y estan organizadas jerarquicamente en necesidades fisiolégicas, de
seguridad, sociales y de afiliacion. EI modelo que utilizara el presente estudio
considera la postura de McClellan que identifica los motivadores esenciales dentro
de una organizacion como la necesidad de logro, poder y afiliacion, que dan cuenta
de los factores internos. Los factores internos son aquellas caracteristicas
cognitivas y emocionales de una persona que sustentan sentimientos de agrado u
odio hacia sus interacciones con otros individuos o determinados sucesos externos
(Toro, 1998).

12



Tabla 1.

Motivadores intrinsecos y extrinsecos en la organizacion

Motivador Factores

Concepto

Autonomia

Competencia
Motivadores

intrinsecos
Relacién

Novedad

Trascendencia

El

Reconocimiento

Motivadores Competir

extrinsecos

El Castigo

La libertad de organizar o decidir. Es el motivador
mas esencial y un requisito psicologico con seis

dimensiones.

Cuando las personas trabajan en un reto

proporcional a sus capacidades y lo realizan con
naturalidad, les permite sobresalir.

El deseo de ser adorado y de amar. Las

relaciones positivas nos ayudan y motivan.

Huir de la monotonia y la rutina. Aprender.

Practica continua.

Dejar un legado, hacer algo por los demas para
ayudarlos a crecer.

Existen dos categorias de reconocimiento: el
reconocimiento formal, proporcionado por la
direccion de recursos humanos y el
reconocimiento informal, que proporciona el
directivo a diario a sus empleados.

Tratar de superarse ante los demas y ante uno
mismo. Incentivos y primas. Se acelera el
comportamiento hacia un objetivo. Sin embargo,
hay que contemplar el comportamiento resultante.
Previene la realizacion de ciertas conductas que

provocarian danos.

Nota. La informacion pertenece a los factores motivacionales extrinsecos e intrinsecos

de las personas. Fuente: Fishman (2016) .

A partir de la teoria de necesidades sociales basicas para las motivaciones

sociales de McClelland (1985; como se cit6 en Garcia et al., 2015) se establecen 3

dimensiones:
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Dimension 1. Necesidad de logro, permite al individuo fijarse objetivos cada
vez mas elevados, genera la necesidad de alcanzar la excelencia mediante el trabajo
y el esfuerzo constantes, asi como la autoevaluacion de sus acciones, aunque ello le
suponga escasas relaciones interpersonales. Sin embargo, el comportamiento
orientado al logro solo se produce cuando el nivel de dificultad o probabilidad de
alcanzar el resultado deseado es moderado.

Dimension 2. Necesidad de afiliacion, genera en el individuo el deseo de
pertenencia y de ser aceptado por los demas, asi como el deseo de ayudar a los
demas y de trabajar en equipo.

Dimensién 3. Necesidad de poder, el individuo tiene una mentalidad de control,
necesita sentirse importante y espera el reconocimiento de los demas, y su nivel de
satisfaccion depende de su capacidad para ejercer influencia sobrelos demas.

Basalamah y As’ad (2021) indican que los factores internos y externos tienen
un impacto significativo en la motivacion laboral para conservar un nivel de dedicacion
y esfuerzo considerable en la empresa. En particular, las organizaciones deben
resaltar la colaboracion, el esfuerzo y el desempefio de sus empleados, interviniendo
con acciones estratégicas para generar una fuerza motivadora que haga mas
eficiente y eficaz el rendimiento, conduciendo la conclusion de las metas y resultados,
asi como de las expectativas y aspiraciones individuales (Jayaweera, 2015). En el
contexto de la economia, es fundamental que las empresas del sector financiero

tengan un personal adecuado, formado, competente y, sobre todo, motivado.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo deinvestigacion

El estudio se realizé bajo el paradigma cuantitativo porque las variables utilizadas
son cuantificables, es decir, se pueden medir mediante técnicas estadisticas con
fines de descripcion, explicacion, prediccion y control (Hernandez- Sampieri y
Mendoza, 2020). Ademas. se trata de un estudio del tipo basico porque parte de un
marco tedrico y sigue centrada en ampliar el conocimiento, en este caso relativo a la
motivacion y el compromiso laboral (Arias y Covino, 2021).

3.1.2. Disefo deinvestigacion

Se utilizdé un disefilo no experimental, segun la direccién del tiempo el estudio es
transversal y correlacional. Primero, no es experimental porque los fendmenos se
desarrollan en su contexto y ninguna variable se altera intencionalmente para
determinar su efecto sobre otra variable. En segundo lugar, transversal, ya que esta
destinado para describir el constructo través de las variables en ese momento. Por
ultimo, correlacionales no causales, ya que buscan determinar la relacion entre

variables sin asumir una causalidad (Roy-Garcia et al., 2019).

Figura 1.

Doénde:
M = Muestra
V1 = Engagement
V2 = Motivacion laboral
r = Correlacion entre las variables (V1 y V2)
Disefio correlacional no causal

3.2. Variables y operacionalizacion
3.2.1. Variable 1. Engagement
e Tipo de variable. Engagement es una variable del tipo cuantitativa
(Schaufeli, et al., 2017).
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Definicion conceptual

El engagement implica dedicacion, vigor y absorcidn; es un estado mental
positivo y gratificante durante el trabajo. Ademas, es persistente e impactante
que integra al objeto, acontecimiento, persona o comportamiento concreto
(Schaufeli et al., 2002).

Definicién operacional

Para medir el engagement se utilizara la Escala Utrecht Work Engagement
Scale (UWES-15) para medir el engagement de Schaufeli y Bakker (2004). y
adaptada por Del Rosario (2020). Este instrumento esta definido
operacionalmente por 15 items correspondientes a las siguientes dimensiones:
(a) vigor, que se identifica por una solida disposicion a dedicar empeiio al
trabajo y resiliencia frente a los obstaculos; (b) dedicacion, que se refiere a
estar profundamente implicado en las labores acompafiado de entusiasmo,
inspiracion, dificultad e importancia; y (c) absorcidon, implica la atencion
absoluta y plenitud en el trabajo, no generando malestar o agotamiento
(Schaufeli y Bakker, 2004). A cada una de estas dimensiones corresponde 5

items (véase el anexo 2).

3.2.2. Variable 2. Motivacién laboral

Tipo de variable. La motivacion laboral es una variable cuantitativa y escalar
(Toro, 1998).

Definicion conceptual.

Abarcan las necesidades y deseos de cada individuo, esta motivacion se
adapta a la creciente exigencia de las personas (McClelland, 1970).
Definicién operacional.

Se utilizara el Cuestionario de Motivacion Laboral (Guzman, 2021), que fue
aprobado mediante juicio de expertos. Este instrumento esta definido
operacionalmente por 30 items correspondientes a las siguientes dimensiones:
(a) motivacién de afiliacidn, que es la necesidad de compartir con otras
personas y pertenecer a un grupo (b) motivacién de logro, que es el deseo de
alcanzar las metas 6ptimamente, evitar el fracaso y desempefarse de acuerdo
a un modelo; y (c) motivacidn de poder, que incluye la necesidad de influenciar
en los demas y ejercer dominio., (Maslow ,1954). A cada una de estas

dimensiones corresponde 10 items (véase anexo 2).
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3.3. Poblacién, muestra, muestreo.

3.3.1. Poblacion.
La poblacion esta conformada por 258 empleados de una caja municipal de ahorro y
crédito en la ciudad de Pucallpa durante el afio 2023, en la tabla 2 se aprecia que la

mayoria de trabajadores son varones.

Tabla 2.
Distribucion porcentual de la poblacion segun el sexo
Sexo Fr %
Femenino 104 40.31
Masculino 154 59.68
Total 258 100

Nota. La informacion pertenece a la ndmina de trabajadores de una Caja Municipal de
ahorro y crédito en Pucallpa. Fuente: ndmina de trabajadores al primer trimestre de afo
2023.

° Criterios deinclusion.

- Empleados con una experiencia minima un afo consecutivo en cualquier
departamento de una Caja Municipal de Ahorro y Crédito de la ciudad de
Pucallpa.

- Empleados que se encuentren registrados en planilla.

- Empleados que estén de acuerdo con los términos del consentimiento informado.

° Criterios de exclusion.

- Personal con discapacidad

- Trabajadores que no hayan firmado el consentimiento informado.

3.3.2. Muestra.
Al ser una poblacion finita, para estimar el tamafno de la muestra se empleo la

siguiente formula:

. NZzpq _
(N-1)E* +Z%pq
Se considero un valor de p = .5 y un nivel de confianza = 95%, dando como resultados un

tamano muestra de 156 trabajadores, que cumplan con los criterios.
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La muestra evaluada se estim6 que un 55% de la muestra son varones mientras

que un 45% son mujeres (véase tabla 3).

Tabla 3.
Distribucion porcentual de la muestra segun el sexo
Sexo Fr %
Femenino 70 45%
Masculino 86 55%
Total 156 100

Nota. Porcentaje de participacion por sexo de la muestra en una caja municipal de

ahorro y crédito, Pucallpa 2023. Fuente: ndmina de trabajadores al primer trimestre
de ano 2023.

Tabla 4.

Distribucién porcentual de la muestra segun la edad

Edad Fr %
De 20 a 30 afnos 92 58.9%
De 31 a 40 afos 35 22.5%
De 41 a 50 afos 13 8.5%
De 51 en adelante 16 10.1 %
Total 156 100

Nota. Total de trabajadores segun edad, donde se puede observar que la mayoria se

concentra entre 20 a 30 afios con un 58.9%. Fuente: ndmina de trabajadores al primer
trimestre de afo 2023.

3.3.3. Muestreo
Se aplic6 un muestreo no probabilistico intencional, lo que significa que los
componentes son convenientes para la investigacién, ya que al investigador le

resultara mas accesible examinar a los participantes teniendo en cuenta su
disponibilidad (Hernandez-Gonzélez, 2021).
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3.3.4. Unidad de anélisis
La poblacién diana se compone de empleados de la caja municipal de ahorro y

crédito en Pucallpa, quienes seran el objeto de analisis del estudio.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnicaderecoleccion de datos.

La técnica utilizada fue la encuesta cuyo objetivo es adquirir sistematicamente
medidas sobre un constructo derivados de una problematica previamente planteado,
por lo que se utilizdé una encuesta con dos cuestionarios (Arias y Covino, 2021).
3.4.2. Instrumento de recoleccion de datos.

Se utilizé la Escala UWES-15 para medir el engagement de Schaufeli y Bakker
(2004). y adaptada por Del Rosario (2020), y para la segunda variable se utilizara el

Cuestionario de Motivacion laboral por Guzman (2021).

Tabla 5.
Ficha técnica del instrumento para medir la variable: Engagement
Nombre: Escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES)
Autor (s): Schaufeli y Bakker (2004)
Adaptado en Peru y
sector financiero: Del Rosario (2020)
Tiempo: 5-10 minutos

Nota. Instrumento Uwes para medir el nivel deengagement en la organizacion. Fuente: Del
Rosario (2020).

Tabla 6.

Ficha técnica del instrumento para medir la variable: Motivacion laboral
Nombre: Cuestionario de Motivacion laboral
Autor (s): Guzman (2021)
Objetivo: Medir los niveles de motivacion laboral
Tiempo: 15-20 Minutos

Nota. Instrumento para medir la motivacién laboral validado a través de un juicio de

expertos que consideraron que el instrumento es aplicable. Fuente: Guzman (2021).
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3.4.3. Validacién y confiabilidad del instrumento.

Validez y confiabilidad del UWES-15 original

Los resultados sobre la validez y fiabilidad del cuestionario UWES-15 pueden
resumirse como sigue: Los estudios factoriales confirmatorios (AFC) revelan que tres
componentes coinciden con la estructura propuesta para el UWES. Los puntos
principales son los siguientes: Los estudios factoriales confirmatorios demuestran
que la estructura propuesta para el UWES corresponde a tres factores, es mas
precisa que un factor unico y se ajusta a los datos de las distintas muestras. EI AFC
del UWES también define una estructura tridimensional interconectada, cuyas
correlaciones de las tres medidas superan a menudo el 0,65. Por el contrario, las tres
escalas del UWES resultaron confiables segun el alfa de Cronbach. Esto sugiere que
los valores de Cronbach, que a menudo se situan entre 0,80 y 0,90, son siempre
superiores o iguales al valor crucial de 0,70.

El Grupo de Estudios e Pesquisas sobre Estresse e Burnou (2009) traduce
el manual del UWES realizado por Schaufeli y Bakker (2004), en el que se
demuestran los analisis psicométricos de validez y fiabilidad. Utilizando una base de
datos que contiene 25 investigaciones holandesas y belgas realizadas entre 1999 y
2003. Para el analisis psicométrico se utiliz6 el UWES-15 con el fin de recoger un
total de 9.679 respuestas.

En términos de validez, se utilizé el AFC para evaluar el ajuste de la solucion
monofactorial (RMSEA=0,11, CFI=0,89), que supone que los tres aspectos del work
engagement cargan en la misma dimension, y el ajuste de la solucidén trifactorial
(RMSEA=0,10, CFI=0,92), esto supone que las dimensiones del engagement son
factores independientes, aunque correlacionados. Segun los parametros, un
RMSEA inferior a 0,08 indica un ajuste moderadamente razonable del modelo
propuesto. Por lo tanto, los resultados de estos indicadores indican que el modelo
proporciona un ajuste adecuado. Ademas, un CFl cercano a 0,9 confirma un acuerdo
razonable entre las estructuras tedricas y los datos empiricos recogidos. En cuanto a
la fiabilidad del instrumento, se calcularon coeficientes de fiabilidad para el
instrumento en su conjunto (.92) y para cada una de sus dimensiones (.86),
compromiso (.92) y asimilacion (.82). La fiabilidad esta por encima del criterio minimo

de 0,60 asignado para instrumentos nuevos (Nunnaly y Bernnaly, 1994).
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Validez y confiabilidad del instrumento adaptado al Peru ycontexto financiero
Para obtener las evidencias de validez y confiabilidad del UWES-15 en Peru,Del
Rosario (2020) analizé la fiabilidad y la validez de contenido del instrumento
utilizando una muestra de cuarenta empleados del Banco de la Nacién (BN). Los
hallazgos demostraron que el cuestionario era aceptable y poseia un alto grado de
fiabilidad. En el analisis de la consistencia interna, se utilizé el alfa de Cronbach, y
se realizo la tabulacion de datos mediante el programa SPSS 25.

En cuanto a la validez, se utilizé la validez de contenido; es decir, la medida
en que un instrumento representa un aspecto caracteristico del contenido de lo que
se pretende medir (Corral, 2009), determinado por la opinion de expertos. Los
especialistas Yolanda Soria Pérez, Jhon Morillo Flores y Miluska Vega Guevara
dieron su visto bueno de aplicabilidad. Estos expertos determinaron que existe
evidencia adecuada de la validez de los instrumentos.

Validez y confiabilidad del cuestionario de Motivacién laboral en el contexto
financiero de Guzméan (2021)

El cuestionario de Motivacion laboral elaborado por Guzman (2021) fue creado
a raiz del marco tedrico presentado en la investigacion del autor en el contexto
financiero a trabajadores del Banco de la nacién, fue validado y verificado la
consistencia interna en una muestra con 30 participantes empleados del BN de Lima
Metropolitana. Estos resultados fueron que el Alpha de Cronbach (0.909) resulto
confiable para la variable Motivacién Laboral.

Respecto a la validez, el autor se basé en la evaluacidon de expertos basado
en los criterios de relevancia, pertinencia y lucidez para determinar si el contenido era
adecuado. La opinion de los expertos Ochoa, Romani y Mendoza es que el
instrumento es aplicable.

3.5. Procedimientos

Se realiz6 la coordinacién con los directivos de la organizacion para informar sobre
el estudio a través del correo institucional para solicitar su participacion. Se pidio la
participacion voluntaria en el estudio que acepte participar de la investigacion a través
de un consentimiento informado virtual; ya que para el mejor manejo y procesamiento
de los datos se aplico la encuesta a través de un cuestionario por google forms, en
el cual se detall6 los alcances del estudio, la informacion de las variables y las
indicaciones para responder. Una vez aplicada los cuestionarios se procedié a

analizar la data mediante analisis descriptivos y analisis de fiabilidad.
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A partir del estadistico de tendencia central se procedié a determinar los
baremos de ambos instrumentos. Mientras que, para motivacion laboral, se tuvo que
crear baremos para el cuestionario; en el caso de la variable engagement su baremo
se determind a partir de percentiles previamente establecidos en su manual “Escala
Utrecht de Engagement en el Trabajo”. Posteriormente, respecto a la contrastacion
de hipdtesis, se realizé la verificacion de la normalidad y verificacién del coeficiente
de correlacion.

3.6. Método de anélisis de datos.

La data se tabuld y presento en tablas de distribucion de frecuencias y graficos. Dado
qgue los datos procedieron de encuestas que utilizan una escala ordinal, se considerd
gue para contrastar las hipétesis se empled una prueba no paramétrica, la Rho de
Spearman, de forma que se clasificé a las personas o cosasde la muestra (Roy-Garcia
et al., 2019). Ademas, se analiz6 las medidas descriptivas y medidas de tendencia
central para los resultados globales y dimensionales. El software empleado fue SPSS
version 25.

3.7. Aspectos éticos

El estudio se ciind a las normas morales y éticas establecidas por la Escuela de

Postgrado de la Universidad César Vallejo, asi como a los requisitos de Maestria

sefalados en la Resolucion N2 0262-2023/UCV. Asimismo, se requerira la

evaluacion y aprobacion del comité ético de la Universidad César Vallejo (UCV) para

el uso de instrumentos de evaluacién de motivacién y compromiso laboral.

Se considerd investigaciones actuales, validas y apegadas a la realidad
peruana para la estructuracion de la investigacion. Ademas, se elabord un
consentimiento informado explicando el propédsito de estudio y sefialando un breve
recuento tedrico de no mas de un parrafo. Asimismo, se asegur6 que la persona esté
comprendiendo la informacion que se brindd, no se uso6 un lenguaje muy técnico que
complicara la comprension de los participantes. Se respeto la confidencialidad de las
participantes. ElI documento expresara la voluntariedad de los participantes (Ver

anexo 4).
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V. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

A continuacién, en la tabla 7 se evidencia que el 52 % de los trabajadores de la
organizacion poseen engagement medio o promedio, el 21% tiene un engagement
alto, mientras un 19% poseen un nivel bajo de engagement. Y solo 5% de los
trabajadores tienen como caracteristica un engagement muy bajo o muy alto.
Respecto a las dimensiones, la mitad de los trabajadores de la organizacién poseen
un vigor promedio. El 21% del personal posee un vigor alto y el 9% un nivelmuy alto
de vigor, Mientras que un 16% presentan un vigor bajo y solo un 5% posee un nivel
muy bajo de energia. El 47% del personal de la organizacion presenta una
dedicacion promedio, Mientras que un 15% de los trabajadores del centro financiero
tienen una dedicaciéon muy alta. Por ultimo, solo un 3. % tiene una dedicacion muy

baja.

Por ultimo, respecto a la dimension absorcion, aquellos que poseen un nivel
promedio son 51% del total de trabajadores. El 7% tiene un nivel muy alto, Por el

contrario, un 5% del personal presenta un promedio de absorcién muy bajo.

Tabla 7.
Engagement y sus dimensiones
Engagement D1 D2 D3

Fr % Fr % fr % fr %
Muy bajo 7 4,5 7 4,5 5 3,2 7 4,5
Bajo 29 18,6 25 16,0 33 21,2 25 16,0
Promedio 81 519 78 50,0 73 46,8 81 51,9
Alto 32 20,5 32 205 22 14,1 32 20,5
Muy alto 7 4,5 14 9,0 23 14,7 11 7,1

Nota. Valores obtenidos a través a través del software SPSS version 25 a la muestra

encuestada. Fuente: nomina de trabajadores al primer trimestre de ano 2023.
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En la tabla 8, se observa que el 40 % de los empleados de la organizacién evidencia
una escala de motivacion laboral medio, el 30.8% un nivel alto y solo el 29% mostrd
un nivel de motivacion laboral bajo. En las dimensiones, se evidencia que el 38% del
personal presenta una necesidad de afiliacion media, el 32% un nivel alto y el 30%
del personal posee un bajo deseo de ser parte del grupo y de ser reconocido por los
demas. Sin embargo, el 39% de los trabajadores posee altos niveles de necesidad
del logro. Mientras el 35% evidencia regular ganas de necesidad de logro y el 26%
evidencia nivel menor. Por ultimo, respecto a la dimensién necesidad de poder se
evidencia que el 43% de los trabajadores posee niveles medios. Sin embargo, el 32%
del personal alcanza niveles elevados. Y solo un 25% de los trabajadores tienen

niveles bajos de esta necesidad.

Tabla 8.
Nivel de motivacion laboral y sus dimensiones
Motivacion Necesidad de  Necesidad de  Necesidad de
laboral afiliacion logro poder
Fr % fr % fr % fr %
Bajo 45 28,8 47 30,1 41 26,3 39 25,0
Medio. 63 404 59 37,8 55 35,3 67 42,9
Alto 48 30,8 50 32,1 60 38,5 50 32,1

Nota. Valores obtenidos a través a través del software SPSS versiéon 25 a la muestra

encuestada. Fuente: ndmina de trabajadores al primer trimestre de afio 2023.
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4.2. Contrastacion de hipotesis

Dado que la variable engagement presenta una distribucidn no paramétrica y la
motivacion laboral presenta una distribucion paramétrica es recomendable utilizar la
prueba Rho de Spearman (ver anexo 6). Pues se enfoca en los rangos de las
observaciones y no requiere supuestos sobre la distribucion de las variables;
ademas, evalua la relacion monétona entre las variables, lo cual indica que es capaz

de capturar relaciones no lineales (De Winter et al., 2016).

4.2.1. Pruebade hipétesis general

De la hipotesis general:

A continuacidén, se muestra el estudio de correlacion realizado. Los hallazgos
muestran un p-valor de <.01, por que la hipétesis nula se rechaza y la alternativa se
acepta, por lo que se puede afirmar que existe una relacion estadisticamente
significativa entre la motivacion laboral y el engagement. A partir de la clasificacion
de Hernandez-Sampieri y Mendoza (2020), esta correlacion es positiva y de grado
considerable (r= 0. 664**) por lo que a medida que se aumente la motivacion laboral

se optimizarael engagement del personal.

Tabla 9.

Correlacién entre la motivacion laboral y el engagement

Motivacion laboral Engagement

Rho de Motivacion T's
Sperman laboral 1,000 ,664™
Sig. . ,000
N 156 156

Nota. Valores obtenidos a través a través del software SPSS version 25 a la muestra

encuestada. Fuente: ndmina de trabajadores al primer trimestre de afo 2023.
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4.2.2. Contrastacion de la hipoétesis especifica 1

Respecto al estudio realizado se muestra la informacién obtenida para contrastar la
primera hipotesis. Donde la prueba obtiene un p-valor < .01, permite aceptar la
hipétesis propuesta. El cual se realizé6 mediante la prueba no paramétrica Rho de
Spearman. Entonces, se puede decir que existe una relacién significativa entre las
necesidades de afiliacién y el engagement (r= .575**) con una correlacién positiva
considerable, por lo que a medida que exista una mayor necesidad de afiliacion

aumentara el engagement.

Tabla 10.
Correlacién entre necesidades de afiliacion y el engagement
Necesidades de Engagement
afiliacion
Rho de Necesidadesde T's
Sperman afiliacion 1,000 .575**
Sig. . 000
N 156 156

Nota. Valores obtenidos a través a través del software SPSS version 25 a la muestra

encuestada. Fuente: ndbmina de trabajadores al primer trimestre de afo 2023.
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4.2.3. Contrastacion de la hipétesis especifica 2

Referente a la siguiente tabla 11 se presentan los resultados del analisis desarrollado
para la hipotesis siguiente: hay una asociacion significativa ente la necesidad de
logro y el engagement con un p-valor < .01, se acepta la hipotesis propuesta.
Respecto a la direccion e intensidad de la correlacion, se visualiza que existe una
correlacidn positiva considerable (r= .637 **), lo cual quiere decir que en la medida

gue aumenten los niveles de necesidad de logro aumentara el work engagement.

Tabla 11.
Correlacion entre necesidades de logro y el engagement
Necesidad Engagemen
de t
logro
gggr?nean Il:l)zcr:gadad de s 1,000 637

Sig. . 000
N 156 156

Nota. Valores obtenidos a través a través del software SPSS version 25 a la muestra

encuestada. Fuente: ndmina de trabajadores al primer trimestre de afio 2023.



4.2.4. Contrastacion de la hipotesis especifica 3

En el caso de la ultima hipétesis especifica, hay una relacion significativa entre la
necesidad de poder y engagement. Siendo un p-valor < .01, se rechaza la hipétesis
nula y se ratifica la hipotesis especifica, mediante la prueba de verificacion no
paramétrica. Al igual que las hipotesis anteriores, la correlacion del engagementy la
necesidad de poder del personal de la organizacion fue positiva y considerable (r=
.520™*).

Tabla 12.
Correlacion entre necesidades de poder y el engagement
Necesidad de Engagement
poder
Rho de Necesidad de T
Sperman poder 1,00 .520**
0
Sig. : .000
N 156 156

Nota. Valores obtenidos a través a través del software SPSS version 25 a la muestra

encuestada. Fuente: ndmina de trabajadores al primer trimestre de afo 2023.
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V. DISCUSIONES

Schaufeli et al. (2002) describieron como un compromiso con el trabajo y se
interpreta como la conexién psicoldgica en un puesto de trabajo, esta presente en
esta investigacion. Este principio comprende cualidades personales como la energia,
la devocion y la absorcion (Cameron y Spreitzer, 2012). La motivacion en el trabajo
y el engagement son factores de interés para las organizaciones bancarias. Estos
factores incluyen el rendimiento laboral, la productividad en términos de calidad del
servicio de la organizacion (Benavides, 2017).

Al confrontar la hipétesis general, se evidencid que el engagement del
personal de la caja municipal de ahorro y crédito en Pucallpa influye en un 66% en
su motivacion laboral. Es decir, aquellos trabajadores que poseen mayor compromiso
laboral, tendran un 66% mas de oportunidad de verse motivados al realizar sus
actividades en la organizacién estableciendo mayor necesidad de superacion,
influenciar en otros y tener relaciones saludables (Schaufeli et al., 2002; McClelland,
1970). En consecuencia, las empresas centran parte de sus esfuerzos en mantener
y mejorar el confort, la seguridad y el bienestar de los empleados (Salanova, 2009).

La confirmacidn de que el engagement se encuentra asociado a la motivacion
laboral, confirma la propuesta del Modelo DRL y el Modelo JD-R. En base al primer
modelo, el entorno del sector bancario puede dividirse en dos aspectos predictores
del compromiso laboral: requisitos del puesto y recursos del puesto. Pues la
insuficiencia de recursos en la empresa contribuye al aumento de las exigencias del
trabajo hasta el punto de provocar burnout, mientras que su utilizacién favorece los
procesos motivacionales en la organizacion hasta el punto del engagement.
Asimismo, Bakker y Leiter (2010) proponen que el work engagement puede
predecirse en funcion de los recursos de empleo o laborales y del capital personal o
psicologico; por ejemplo, resiliencia, autocontrol, motivacién, rendimiento laboral y

satisfaccion (Salanova y Schaufeli, 2009).
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Respecto a la motivacion laboral, la propuesta tedrica de McClelland indica
gue los motivadores esenciales del personal de la caja municipal se basarian en sus
necesidades asociadas a condiciones individuales afectivas y cognitivas que facilitan
las actitudes positivas 0 negativas de su interaccion con otras personas o eventos
(Toro, 1998). Cuando esta motivacion es baja afecta a todos los integrantes de la
empresa lo que ocasiona un nivel bajo de productividad y se ve reflejada en
resultados negativos y en un ambiente tenso que hace que la jornada laboral sea
cansada para el personal (Pancasila et al, 2020). Factores como una elevada rotacion
del personal, escasa motivacion y falta de interés por desempenar sus funciones con
precision se puede explicar debido a la falta de entendimiento de las variables y su
relacion (Riyanto et al, 2021).

Otros estudios muestran la relacion entre el engagement con otros factores,
Ocampo-Alvarez et al. (2021) establecen que la relacion las covariables (la edad y
la antigledad) tienen un papel predictivo en la asociacion entre engagement y
optimismo en empleados colombianos. Los resultados evidenciaron que las
categorias del engagement, vigor (r=0,42), dedicacion (r=0,26) y absorcién (r=0,20)
se correlacionaron con el optimismo. Asimismo, Vesga et al. (2021) en una muestra
de trabajadores ecuatorianos y colombianos, obtuvieron que la correlacién entre las
dimensiones del work engagement y el subdimension motivacion de disposicion al
cambio no fue significativa. Sin embargo, al examinar la muestra colombiana pudo
evidenciarse mayor correlacion entre las variables dimension individual y vigor (Rho
= .405), dimension grupal y vigor (Rho = .407), liderazgo y vigor (Rho = .406)
dimension organizacional y vigor (Rho = .415), liderazgo y dedicacion (Rho = .413).

Los resultados de la investigacion son poco consistentes con hallazgos de
nivel internacional. Frias (2016) indaga esta relacién en un grupo de trabajadores de
un museo. Los trabajadores mostraron niveles de engagement y motivacion laboral
altos, destacandose los factores internos elevados como cuestiones personales,
afectivas, emocionales y de pertenencia. A nivel general, existe una correlaciéon
positiva baja, donde la motivacion laboral se relacionan en 35% con el compromiso

laboral del personal del MAX.
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En relacion con el parrafo anterior, Eliseo (2020) aplica estos constructos en
el personal administrativo y académico de una universidad, donde se encontrd que
los administrativos se inclinan a las necesidades de seguridad mientras los
académicos valoran mas las necesidades de autorrealizacion; ademas, ambosgrupos
presentaron un nivel promedio de compromiso laboral. No obstante, la correlacion
entre ambos constructos no resulto significativa.

Estas diferencias pueden deberse al modelo tedrico de la Motivacion laboral
gue si bien se basa en los principios de McClelland lo considera de forma general
como factores extrinsecos e intrinsecos. Ademas, a diferencia de la presente
investigacion este estudio no constato la validez y confiabilidad de los instrumentos
utilizados. Otro aspecto que puede diferenciar los resultados obtenidos es la
naturaleza de los participantes, asi como las variables estudiadas y que tanto estas
representan el foco principal de estudio.

A nivel nacional, los resultados son consistentes con otras investigaciones,
pues considera que existe una relacion positiva significativa. Pelaez (2020) al analizar
ambas variables aplicadas a los formadores de una organizacion certificadora 1ISO
refiere que existe una conexién directa y moderada estadisticamente significativa,
donde el engagement se asocia en un 54% con la motivacién en el trabajo de los
formadores.

Respecto a las hipotesis especificas se ha evidencia que las necesidades de
afiliacion se relacionan en un 58% con el nivel engagement de los trabajadores de
la caja municipal. Es decir, el deseo del personal de tener relaciones interpersonales
amigables, cercanas y sociables es percibida como moderada asociada al job
engagement; esto se deberia a que la empresa ha gestionado mecanismos y
estrategitas para que todos los trabajadores formen parte del proceso de crecimiento
de la organizacién logrando relaciones interpersonales saludables (Sotelo y Quintero,
2016).

La confirmacién de que la necesidad de afiliacion se relaciona con el
engagement laboral, confirma el modelo tedrico JD-R. Este considera los recursos
personales como indicadores de compromiso laboral, ademas, considera a recursos
laborales como el apoyo social de otros miembros del personal. Los recursos en
general pueden tener un efecto intrinseco en el personal financiero al satisfacer
necesidades como autonomia, de relacion y autoeficacia (Xanthopoulouet al., 2009).

Otros tedricos como Meyer y Allen (1991), respaldan la importancia de deseo de

31



pertenencia y compartir con un grupo, pues consideran que los vinculos emocionales
gue conectan a la persona con la organizacion son influyentes en el comportamiento
organizacional. Ademas, el aspecto emocional del compromiso laboral interfiere en la
evaluacion del empleado; si las evaluaciones son favorables, los trabajadores
empezaran a vincularse a los objetivos empresariales y mantendran el deseo de
permanencia en la organizacion.

Respecto a los resultados de la relacion de necesidad de filiacion con
engagement, Frias (2016) reporto hallazgos similares al relacionar dimensiones de
motivacion laboral conceptualmente similares a la necesidad de afiliacion como el
reconocimiento y relaciones sociales. Pues, obtuvo que el reconocimiento esta
relacionado en un 47% con el engagement, mientras que las relaciones sociales no
se encuentran relacionadas. Si bien hubo un resultado similar, la base teorica
utilizada fue distinta, esta investigacion utilizo la teoria de Herzberg para delimitar las
dimensiones de medicién, mientras que el presente estudio utilizo la teoria de
necesidades de McClelland.

En la hipétesis especifica dos se evidencia que la necesidad de logro influye
en un 64% en el work engagement de los empleados del sector financiero. Es decir,
los trabajadores que presentan un mayor impulso por sobresalir y realizar lastareas
laborales de manera efectiva y eficaz estarian mas comprometidos con la
organizacion. Ademas, cuando los puestos implican mayor responsabilidad personal
existe una mayor exigencia por no cometer errores como puestos gerenciales,
coordinadores de equipo, supervisores; cabe resaltar que la importancia de la
necesidad de logro se enfoca en la eficiencia personal no en la capacidad de
influencia (Cadena, 2017).

Al contrastar los resultados con otras investigaciones se encontraron ciertas
similitudes. Palacios et al. (2019) al analizar la motivacion de gestores publicos del
Ministerio de Trabajo en Guayaquil y su relacion con la satisfaccion laboral; encontro
qgue ambas variables inciden directamente en el desempefio de una institucion.
Algunos factores motivacionales son el compromiso afectivo, compromiso con
objetivos organizacionales, reconocimiento del desempefio, tipo de liderazgo, entre
otros; lo cuales deben motivar a los colaboradores. Esto coincide con el hecho que
niveles de necesidad de logro moderados pueden llegar a determinar el
comportamiento de una persona y desempefio en la empresa. En este sentido, la
necesidad de logro se evidencia por medio de indicadores comportamentales activo

32



de busqueda de metas innovacion, nivel de excelencia, entre otros; sin embargo, se
requiere que un nivel medio de dificultad en la tarea o contexto para el desarrollo del
indice (Garcia et a., 2018).

La tercera hipétesis ha verificado que la necesidad de poder del personal de
la caja municipal se relaciona en 52% con el nivel de compromiso laboral. Esto implica
que los trabajadores presentan una capacidad moderada de influenciar en los demas
presenten un compromiso mas arraigados con la organizacion. En la necesidad de
poder, el control que tienen los trabajadores representa un componente importante
pues esto se relaciona al manejo del éxito o del fracaso, pues la combinacién de
diferentes elementos puede resultar un estimulo motivante o desmotivante (Huilcapi-
Masacon et al., 2017). Por ejemplo, aquel empleado que tiene el poder sobre un
grupo o sub grupo como un supervisor y, ademas se ve presionado por perder una
alianza con una financiera puede verse motivado a ejercer un mayor control sobre el
resto del personal.

En concordancia con otras investigaciones nacionales, el resultado de la
asociacion de la necesidad de poder y el engagement concuerda con los hallazgos
encontrados en el estudio de Talledo y Amaya (2020). Su estudio fue aplicado
constructores de transporte terrestre, donde se encontré correlacibn moderada
(r=.527) entre las variables mencionadas. Asimismo, el estudio de Espinoza (2017)
obtuvo resultados similares (r = .498) en un grupo de empleados del departamento
de project gestion. Por su parte, Arancel y Guardamino (2019) establecieron y
analizaron los perfiles de los elementos motivadores de los empleados gerenciales
en el desempeiio laboral en el Cuerpo de Gestion Publica del Estado Peruano, donde
se verifico que el poder es el factor motivacional interno mas representativo entre los
gerentes publicos. Las poblaciones evaluadas desempenaban diversas funciones,
todas las cuales les exigian dirigir equipos y buscar personas que pudieran corregir
o alentar su rendimiento. Esto puede explicar la proximidad de los resultados. No
obstante, aun pueden existir factores externos que puedan afectar elcomportamiento.
En palabras de Lopéz et al., (2019) el poder es una caracteristica interna de los
directivos, pero el grupo de trabajo es la caracteristica externa mas importante, y el
compromiso con el objetivo es la forma preferida de recompensa.

De forma global, se encontré que por lo menos el 76.9 % de los trabajadores
de la caja municipal presentan un engagement aceptable, mientras que solo un

23.1% de los empleados presenta niveles por debajo de lo aceptable. Aunque la
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mayoria presenta niveles igual o superior a lo aceptable, aun hay porcentaje
considerable de personal que perciben un grado bajo o muy bajo de disfrute,
valoracion y confianza de sus labores en la empresa (Ferreira et al., 2019). Seria
necesario desarrollar tacticas que fomenten la influencia y la adaptabilidad a entornos
fluidos, ya que cabe esperar que todavia haya trabajadores que no hayan podido
mejorar su rol laboral porque no han reconocido una conexion positiva sostenida en
el rendimiento laboral (Charry y Solorzano, 2021).

En relacion al engagement se encontré que en las tres dimensiones (vigor,
dedicacion y absorcion) el personal de la caja municipal posee un nivel promedio.
Esto es indicador que caracteristicas relacionadas a la voluntad y persistencia en el
trabajo; la autopercepcion de entusiasmo y significancia de su trabajo; y
concentracion y sentido de abstraccidon laboral aun no han sido completamente
desarrolladas en el personal de la caja municipal (Salanova et al., 2000).

El mayor porcentaje (14,7%) de los empleados tiene un nivel muy alto en la
dimension de dedicacion; esto indica que este grupo tiene un alto nivel de
engagement, entusiasmo, , orgullo y ansias de retos laborales (Marcoantonio, 2017).
Por el contrario, se evidencio el nivel muy bajo presenta sus porcentajes mas elevados
en las dimensiones vigor (4.5%) y absorcion (4.5%). Sin embargo, las medidas del
engagement podrian dar valores no concluyentes, como se puede ver en la facilidad
con que directivos y otros empleados pueden cambiar de empresa si les ofrecen
mejores condiciones en la ndmina, aunque su nivel de participacion con la empresa
abandonada fuera muy alto, y su vigor, dedicacion y absorcién pueden cambiar de
foco rapidamente. (Lépez y Chiclana, 2017). Estos hallazgos coinciden con la
investigacion publicada internacionalmente por Vesga et al. (2021), donde analizaron
el engagement en trabajadores ecuatorianos y colombianos. Los niveles de vigor y
absorcion eran mas altos en la muestra ecuatoriana que en la muestra colombiana en
generaly en la muestra, pero no en la dimension de dedicacion.

Los resultados coinciden con los hallazgos de estudios nacionales, Chavarria
(2019) analizaron el engagement en los empleados de una organizacion privada de
SJL, donde se verifico que el 38.5% de trabajadores presenta altos indicadores de
engagement. Y respecto a las dimensiones, se visualiza que un 34,6% del total
personas presenta un grado medio y bajo de la dimensién de vigor; asimismo, en la
dimensién de dedicacion, se evidencia que el 34,6% empleados presentan un los

niveles alto y bajo. Por ultimo, respectoa la dimension de absorcion el 34,6% de los
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empleados mostraron un nivel alto y medio. De manera similar, Melgarejo (2019), en
su investigacion realizada en los empleados municipales de Huanuco, encontré que
el 53.1% de los empleados presentd un por lo menos alto de engagement. En cuanto
a sus dimensiones fisica, emocional y cognitiva, el 46.9% de los empleados se
encuentran en el nivel promedio de engagement fisico y el 54.1% se encuentran en
un estrato por lo menos alto de engagement emocional y engagement cognitivo.

Respecto a la motivacion laboral, el 40.4 % de los trabajadores bancarios
evidencian una motivaciéon laboral media, si bien casi la mitad de los empleados
tienen niveles aceptables de motivacion, aun asi, existe un 28.8% de los empleados
tienen baja motivacion en el trabajo. Esto significa que la empresa necesita un
escenario motivador para potenciar las capacidades, el compromiso y la accion
(Talledo y Amalla, 2020). La comunicacién, acciones y emociones de las personas
son responsables de los éxitos notables, la alta productividad y el reconocimiento del
mercado, entre otros factores.

En cuanto a las dimensiones, el 37.8% y el 42.9% del personal de la caja
municipal presenta una necesidad de afiliacion y necesidad de logro de nivel media,
mientras que el 38.5% de los trabajadores presenta una necesidad de poder alta. Es
decir, existe una deficiencia respecto a los niveles de motivacién donde al menos la
cuarta parte de los trabajadores presenta rangos bajos en alguna de las dimensiones.
La organizacion debe mantener al personal motivado y comprometidocon las metas
organizacionales para que el capital humano presente en la organizacion contribuya
al buen funcionamiento y clima organizacional de la organizacion (Choez-Lépez y
Vélez-Mendoza, 2021).

Se encontraron resultados similares del estudio de Andrade et al. (2021) en
empleados de Bancolombia, donde se encontr6 que la mayoria de los empleados
consideran que la motivacion laboral esencial para el buen funcionamiento de la
organizacion; asi como, a las estrategias que utiliza la organizacién como el cargo,
las instalaciones, horarios, ambiente laboral, capacitaciones laborales, las
retribuciones extra laborales entre otros. No obstante, el estudio no brinda parametros
claros de evaluacion que permitan extrapolar esta informacién a otros sectores
empresariales.

A nivel nacional, los resultados de la motivacion laboral otras investigaciones
mostraron resultados similares a otros estudios. Mendoza y Torres (2021) en una

evaluacion a trabajadores del BCP en Piura, los resultados verificaron que existen
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altos niveles de motivacion (100%) y niveles de desempeio laboral, en su mayoria
regulares (71%), entre los individuos de la industria financiera. Saavedra (2019), por
su parte, encontré resultados opuestos al realizar un estudio cuantitativo en
especialistas bancarios de las areas comercial y operativa de Lima Norte. Los
resultados mostraron un bajo grado de motivacion laboral en las organizaciones
bancarias del sector financiero norte de Lima. Estos resultados se explicarian porque
es posible que estas empresas no den a la variable la importancia que requiere, por
otro lado, los centros bancarios pertenecen a diferentes regiones por lo cual la gestion
de procesos y factores contextuales podrian cambiar su motivacion.

El tipo de muestreo empleado es la mayor limitacion del estudio; dado el
contexto nacional, no se disponia de datos suficientes para crear una muestra
probabilistica. Otra limitacion es que esta investigacion se enfoca en uno de las
condiciones internas de la motivacién laboral como la variable psicologica; no
obstante, se requiere la indagacion sobre el complemento, la variable psicosocial,
presente también como condicién interna.

Respecto al analisis de datos, este estudio pudo dejar base para futuros analisis
gue consideren evaluar las condiciones externas de la motivacion y lascaracteristicas
del entorno laboral que maneja. Un analisis mas completo permitiria el
establecimiento de un perfil laboral mas definido para determinados puestos de rigor.
Por otro lado, el tipo de analisis pudo ser mas exhaustivo si es que se hubieran

considerado covariables que permitan la mediacion.
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VL. CONCLUSIONES

PRIMERA: Al analizar y determinar la relacién entre la engagement y la
motivacion laboral de los empleados de la Caja Municipal de
Ahorros y Crédito de Pucallpa 2023, se concluyd que existe una
relacion positivamentesignificativa entre ambas variables con un
r=0.664 y un sig de .000.

SEGUNDA: Se ha encontrado que existe una relacion positiva significativa
entre la dimensién necesidad de logro y el compromiso del
personal de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Pucallpa
2023, con un r=.575 y sig= .000. Esto sugiere que los empleados
que mantienen comportamientos orientados al establecimiento
de metas y resultados tenderan a desarrollarsecomo empleados
felices dentro del rol laboral con vinculos positivos en su
organizacion.

TERCERA: Se ha encontrado que existe una relacion positiva significativa
entre la necesidad de afiliacion de los empleados de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Pucallpa 2023 y su nivel de
engagement con un r =.637 y sig =.000. Esto se debe a que los
comportamientos que de alguna manera funcionan para
establecer, mantener o reparar una relacién con otra persona,
tienen un impacto en la disposicion de esa persona para esforzarse
y contribuir al éxito de la organizacion y de su empleador

CUARTA: Por ultimo, existe una relacion positiva considerable entre la
dimension de necesidad de poder y engagement en los
empleados de la cajamunicipal de ahorro y crédito de Pucallpa
2023, con un r=.520 y sig=.000. Esto involucra que aquel
personal que posea la necesidad de influir en las decisiones de
los demas se relaciona con el grado de compromiso, disfrute,

valoracion y voluntad con el centro financiero.



PRIMERA:

SEGUNDA:

Vil.  RECOMENDACIONES

A la caja municipal de ahorros y crédito de Pucallpa, se
recomienda que genere estrategias de motivacidon para su
personal brindadooportunidades de reconocimiento y control de
tareas relevantes, con la apertura de espacios festivos y
beneficios laborales para que su vinculo con la organizacion

perdure.

Para crear un vinculo mas entre el logro y el engagement, se
aconseja a la organizacién mayor atencion a los trabajadores
que influyen de manera positiva, tener en cuenta los aspectos
motivacionales externos e internos en el trabajo para fidelizarlos
mas. Estos valores incluyen la colaboracion, el esfuerzo y el

rendimiento de los empleados.

TERCERA: Realizar una constante formacion en talleres que demuestren sus

capacidades para inspirar su trabajo en la empresa,
afianzandolos mas en laconfianza de que se toma en cuenta los
puntos de vista de los trabajadores en elecciones,
recomendaciones, demostrando dialogo abierto en las que
puedan aceptar cambios y dificultades demostrando un grado

especial de trabajo.

CUARTA: A la organizacién financiera se le propone establecer un sondeo

de los trabajadores que tengan buenos resultados en su trabajo y
que influyan en sus compafieros como lideres para tenerlos como
ejemplo a los demas delbueno trabajo que todos pueden realizar
y que el apoyo que estos lideres pueden brindar a su equipo y a

la organizacion.
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Anexo 1. Tablade Operacionalizacion de variables

Variables de Definicion Definicion operacional Dimension Indicadores items Escala de
estudio conceptual medicion
Engagement El engagement es El engagement esta D1: Vigor Energia en el Escala:
un estado mental formado por los siguientes trabajo ordinal
positivo y componentes (a) el vigor, 1-5 Nivel:
gratificante en el que se define como el Ganas en el politdmica
trabajo que compromiso firme de trabajo
involuc_:ra e_I’vigor, la _ traba_jar duroyla D2: Dedicacion Entusiasmo por
dedicacién y la resistencia ante los retos; el trabajo
absorcion. Ademas, (b) la dedicacion, que se 6-10 _
es persistente e refiere a efstar. Esfuerzo en el Escala Likert
influyente que profundamente implicado trabajo fie
integra al objeto, en el propio trabajo y va siete
acontecimiento, acompanada de D3: Absorcion Inmersion en el posiciones
persona o entusiasmo, orgullo, trabajo (desde 0 =
comportamiento inspiracion, dificultad e 11-15 «nuncay,
concreto (Schaufeli importancia; y (c) la Felicidad en el hasta 6 =
et al., 2002) absorcion, que se trabajo «siempre»).
caracteriza por la total
concentracion y
satisfaccion con el propio
trabajo y no causa malestar
ni angustia (Schaufeli y
Bakker, 2004).
Motivacién Son necesidades La motivacion laboral estd  D1: Necesidad de Nivel de Escala: ordinal
laboral propias de cada formada por las siguientes  afiliacion socializacion Nivel: jerarquia
persona, y esta dimensiones: (a) 1-10

motivacién se ajusta
a que las personas

motivacion de afiliacion,
que es el deseo de

Sinergia grupal

(1) nunca




desarrollan cada compartir con otras D2: Necesidad de Efectividad de (2) casi nunca
vez necesidadesy personasy pertenecer aun logro objetivos
deseos mas grupo (b) motivacion de 11-20 (3) a veces
exigentes. logro, que es el deseo de Toma de
(McClelland, 1970) alcanzar las metas decisiones (4) casi
optimamente, evitar el D3: Necesidad de Nivel de siempre
fracaso y desempefiarse de poder predominio
acuerdo a un modelo; y (c) 21-30 (5) siempre
motivacién de poder, que
incluye la necesidad de Grado de
influenciar en los demas y participacion

ejercer dominio., (Maslow
,1954).




Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos

A continuacion, hay algunas afirmaciones respecto a los sentimientos que le

Escala para medir el engagement (UWES)

provocan la institucién donde labora. Piense con qué frecuencia las siente,

teniendo en cuenta la escala que se le presenta a continuacion:

0

]

2

3

4

5

6

Nunca

Esporadicam

ente: pocas

veces al afio
0 menos

De vez en
cuando: una
vez al mes

0 Menos

Regularmen
te: algunas
veces al
mes

Frecuente
mente: una
vez por
semana

Muy
frecuentem
ente:
varias
veces por
semana

Diariame
nte

ITEMS

En mi trabajo me siento lleno de energia

Puedo continuar trabajando durante largos periodos
de tiempo

Cuando me levanto por las mananas tengo ganas de
ir al trabajo

Soy muy persistente en mis responsabilidades

Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidades

Mi trabajo esta lleno de retos

Mi trabajo me inspira

Estoy entusiasmado sobre mi trabajo

Estoy orgulloso del esfuerzo que doy en el trabajo

10

Mi esfuerzo esta lleno de significado y propésito

11

Cuando estoy trabajando olvido lo que pasa alrededor
de mi

12

El tiempo vuela cuando estoy en el trabajo

13

Me dejo llevar por mi trabajo

14

Estoy inmerso en mi trabajo

15

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo




Cuestionario de Motivacion laboral Guzman (2021)

Na

DIMENSIONES/ITEMS

DIMENSION 1: Necesidad de Afiliacion

NUNCA

CASI
NUNCA

AVECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

Se relaciona con sus compaferos de trabajo

2 | Tiene confianza en compartir informacion con
otros colaboradores

3 | Puede conservar las amistades dentro del
ambito laboral

4 | Le interesa conservar las amistades que le
motiven a lograr los objetivos

5 | El aporte de mi trabajo fortalece los objetivos
de su oficina

6 | Mantiene contacto con la mayoria del personal
de su oficina

7 | Cuando dispone de informacion relevante a los
objetivos de su oficina las difunde

8 | Puede interactuar con otros colaboradores que
necesiten de su ayuda

9 | Puede organizarse con trabajadores que son
diferentes a los objetivos de su oficina

10| La organizacioén favorece la integracion entre el
personal de la oficina
DIMENSION 2: Necesidad de logro

11| Me gusta competir y ganar en el logro de
objetivos

12| Organizo al detalle mis actividades para cumplir
con los objetivos propuestos

13| Puedo afrontar tareas complejas

14| Encuentro satisfactorio culminar con las metas
propuestas

15 | Puedo fijarme pruebas realistas y alcanzables

16| Me cuesta mucho esfuerzo culminar con mis
labores basicas

17| Puedo dar mayor esfuerzo del que se requiere




18

Me comprometo personalmente con los
objetivos de la oficina

19

Consulto con expertos en temas que no domino

2(

Asumo riesgos con tal de conseguir con el
trabajo asignado

DIMENSION 3: Necesidad de poder

21

Me agrada que me consideren un lider en el
grupo

N
N\

4 Participo en las reuniones que se convocan

cuando hay problemas en la oficina

J Intento destacar sobre mis comparieros para

ser visto como sucesor del jefe inmediato

Incentivo a mis companeros a lograr los
objetivos de la oficina

Expreso mi sentir cuando nos alejamos de las
metas propuestas

Participo organizando a mis compafieros ante
situaciones dificiles

1 Me gusta persuadir a las personas para

conseguir mi objetivo

Me disgusta cuando el equipo de trabajo es
desunido

Me disgusta cuando no me toman en cuenta
como lider

3(

Ayudo a mis comparfieros aunque no lo soliciten




Anexo 3. Modelo de consentimiento informado, formato UCV

ﬁ UMIVERSIDAD CESAR VALLEJD
Anexo 3

Consentimiento Informado ()

Titulo de la investigachOn: .

Propoasito del estudio
Le invitamos a participar en la investigacion titulada “.__ . __. e

cuyo objetivo es_. ] B Esl:a |nveatlga::nn
es desamollada pnr ES-tI.IdIEntES- [mlcl-n::ar pre o p-nsg rm:lc:] -I:IE! Ia cammera profesional
it O programa ._...._.._.__..__, de la Universidad César Vallejo del
campus ....................., aprobado por la autoridad comespondients de la
Universidad b COon el permiso de la institucion

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada- ».___________ ...

2. Esta encuesta o enfrevista tendra un tiempo aproximado de _..__.. minutos y

se realizara en el ambiente de ... de la insfitucion

ceeeeenee—m. LAz respuestas al n:ueshu-nana o guia de entrevista seran

cudrrcadas usando un ndmero de idenfificacion v, por ko tanto, seran
anonimas.

* Obligatorio a partir de bos 18 anos

o¥%* INVESTIGA 81



Otros Anexos
Anexo 5. Permisos para aplicacion de instrumentos

Permiso solicitado para aplicacion de instrumento engagement

PERMISSION TO APPLY INVESTIGATION INSTRUMENTS

Zuliani Torres <zuliani609@gmail.com>
para w.schaufeli -«

de: Zuliani Torres <zuliani609@gmail.com>

para: w.schaufeli@uu.nl
Dear S( fecha: 3jun 2023, 22:17
even | Nnc asunto:  PERMISSION TO APPLY INVESTIGATION INSTRUMENTS
N
enviado por: gmail.com

Zuliani Torres greets
you, | am a student in
Peru at the Cesar
Vallejo University, |
am currently doing
my research on
engagement in a

Permiso solicitado para aplicacion de instrumento motivacion laboral

O Gabriela Guzman P...

Estimada Gabriela, Buenas
noches. por medio del
presente te escribo para
solicitar tu autorizacion en la
aplicacion de tus
instumentos de investigacion
sobre tu tesis de motivacion
y desempeno laboral , estoy
realizando una investigacion
tambien sobre motivacién
laboral, por lo cual es muy
importante para mi contar
con tu autorizacion. Espero
que se encuentre bien
gracias.

Enviado ~



Anexo 6. Consentimiento informado

Consentimiento informado a través de google forms

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Engagement y motivacion laboral en
los trabajadores de una caja municipal de ahorro y crédito. Pucallpa-2023",

cuyo objetivo es Determinar la relacion de engagment y motivacion laboral. Esta
investigacion

es desarrollada por la estudiante de posgrado Zuliani Torres Sangama, del programa
Gestion del talento humano , de la Universidad César Vallejo.

Si usted decide participar en la investigacion se realizaré lo siguiente:

1. Se realizaré una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales

y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: "Engagement y motivacion laboral en
los trabajadores de una caja municipal de ahorro y crédito. Pucallpa-2023".

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 15-20 minutos y

se realizarda de manera virtual. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran

codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo tanto, serén
anonimas.

¢Desea participar en esta investigacion? *

QO si



Anexo 7. Prueba de normalidad
Variable Engagement
Ho: Los datos obtenidos del cuestionario engagement tienen una distribucion normal

Ha: Los datos obtenidos del cuestionario engagement no tienen una distribucion

normal

Histograma de los puntajes del engagement

30

20

Frecuencia

20

TOTAL_ENG

Prueba de normalidad de engagement

Kolmogorov-Smirnov?@

Estadistico gl Sig.
Engagement ,076 156 ,029

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Al ser Sig.=.029 menor que a=.05 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis planteada, es decir los datos obtenidos del cuestionario engagement no

tienen una distribucion normal.



Variable Motivacién laboral

Ho: Los datos obtenidos del cuestionario de motivacion laboral tienen una

distribucion normal

Ha: Los datos obtenidos del cuestionario de motivacién laboral no tienen una

distribucion normal

Histograma de los puntajes del cuestionario de motivacion laboral

Frecuencia

80 100 120 140

Puntajes de motivacion laboral

Prueba de normalidad de motivacion laboral

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Motivacion laboral ,051 156 ,200°

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Al ser Sig.=.200 mayor que a=.05 se acepta la hipotesis nula y se rechaza la
hipétesis planteada, es decir los datos obtenidos del cuestionario de motivacion

laboral tienen una distribucion normal.
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