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Resumen

La siguiente investigacion presenté como objetivo determinar la relacion entre
Engagement laboral y Comunicacion organizacional interna en trabajadores del
distrito de Ate, 2023. Disefio no experimental de corte transversal a nivel
correlacional, se trabajé con 501 trabajadores pertenecientes a empresas tanto
privadas como publicas entre las edades de 18 a 45 afos del distrito de Ate, asi
mismo, se emplearon dos instrumentos de medicion el primero fue Uthrecht Work
Engagement Scale (UWES) de Schaufeli y bakker (2004) y el segundo la escala de
Comunicacion Organizacional Interna 4G creado por Gonzalez (2018), ambos
instrumentos cuentan con estadistica de validez y confiabilidad. Respecto a los
resultados obtenidos, se obtuvo, un p valor <,001 que al ser menor 0,05 significa
que existe relacion positiva entre Engagement laboral y Comunicacion
Organizacional Interna, de igual manera se demuestra un coeficiente de correlacion
de ,356 significando un nivel de correlacion bajo. Por tanto, se concluye que existe
una relacion positiva baja entre las variables que a mayor engagement mejor sera

la comunicacién entre los trabajadores.

Palabras clave: Engagement, comunicacion organizacional, organizaciones,

empresas y trabajadores.



Abstract

In the present investigation, the objective is to determine the relationship between
labor engagement and internal organizational communication in workers of the Ate
district, 2023. Non-experimental cross-sectional desing at the correlational level.
Work was done with 501 workers belonging to both private and public companies
between the ages of 18 to 45 years in the Ate district, likewise, two measurement
instruments were used: Uthrecht Work Engagement Scale (UWES) by Schaufeli y
Salanova (2044) and the second 4G Internal Organizational Communication scale
created by Gonzales (2018), both instruments have validity and reliability statistics.
Regarding the results obtained, the Spearman's Rho statistic determined by a
normality test was used, a p value <,001 was obtained, which, being less than 0.05,
means that there is a relationship between Labor Engagement and Internal
Organizational Communication, similarly, a correlation coefficient of ,356 was
evidenced, indicating a low level of positive correlation between the variables.
Therefore, it is concluded that there is a low positive relationship between the
variables that the greater the engagement, the better the communication between

the workers.

Keywords: Engagement, organizational communication, organizations, companies

and workers.
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l. INTRODUCCION

En los ultimos afios las organizaciones, limitan a sus colaboradores por su
inapropiado método y estrategia laboral ocasionando que los trabajadores
presenten inconvenientes al momento de realizar sus labores, presentando una
inadecuada comunicacion organizacional, como consecuencia el operador no
siente engagement con la organizacion. Por tanto, el engagement global de los
trabajadores por Kincentric (2022) realizé investigaciones en los ultimos tres afios,
en primer lugar 2019 evidencio 67%, 2020 subi6 a 69%, 2021 68%, por ultimo 2022

se reporté 62% de engagement en sus colaboradores.

El Observatorio de recursos humanos (ORH, 2019) menciona que a nivel
mundial solo el 13% de los trabajadores afirman sentir engagement con sus
funciones internas en la organizacion, significando que no se sienten satisfechos
cumpliendo sus deberes, por parte de los ejecutivos administrativos afirma que
solo el 39% de las organizaciones ofrece compensaciones extras que beneficien el
desempeiio del trabajador, estos bajos niveles es uno de los factores que se
presentan debido a la pandemia COVID-19 en el 2020 que ocasion6 que muchos
trabajadores pierdan sus empleos, perjudicando no solo a nivel econémico y

personal sino también en las organizaciones.

Asimismo, el engagement laboral en Europa en el 2019 se registr6 60% y en
el 2022 bajo a 52%, en Africa subsahariana 2019 se presentd 64% subiendo en
2022 a 68%, en América del norte 2019 se registrdé 65% y en el 2022 baj6é a 61%,
Asia-Pacifico en 2019 presentd 70% y 2022 bajé a 68%, en Asia occidental en 2019
saco 73% y en 2022 baj6é a 55% por ultimo en América del sur en 2019 evidencio
75% y en 2022 bajé a 63% (Kincentric, 2022).

A nivel internacional, en su estudio Gallup (2020) una empresa de estados
unidos muestra que, solo el 30% de los trabajadores estadounidenses sienten
pasion por su trabajo, mostrando asi un nivel bajo de engagement laboral, del
mismo modo, en la empresa mencionada se evidencia que el 63% de sus
trabajadores sienten pasion con sus labores mostrando una proporcion de que

nueve trabajadores estan comprometidos y uno esta desvinculado, esta proporcién



es de cinco veces el promedio nacional. Del mismo modo, en el 2021 mostrd que
el engagement de los trabajadores estadounidenses disminuy6 a 34% y el 16%,
esta muestra fue sacada de manera aleatoria a 57,022 de empleados a tiempo
completo y parcial, esto se compara con el 36% con engagement y 14% sin

engagement en el 2020.

Posteriormente, Aon Hewitt (2018) presenta un indice de engagement
laboral de los paises de Latinoamérica tales como, Brasil refiere 77%, en Chile 70%,
Colombia 82%, México 75% evidencian resultados que los trabajadores presentan
amor y pasion por su trabajo, sin embargo, Perl presenta 69% siendo un puntaje
bajo pues se lleva un afio de diferencia a comparacion de los paises mencionados,
por consiguiente, el total de los paises es 74.6% presentando amor y pasion por

Sus organizaciones.

Segun Trailing (2022) en un estudio en diversos paises mostré que la
comunicacién es importante para los negocios, como en el caso de Brasil que
muchas empresas aumentaron su exportaciéon de sus productos en un 20%, del
mismo modo el 75 % de los clientes afirmaron que prefieren la interaccion humana
que el uso de tecnologias. Ciertas empresas destinan inversiones para mejorar las
competencias comunicativas en sus empleados dado el caso como en Estados
Unidos que destina un 32% de sus inversiones a la capacitacion de sus

trabajadores.

Por otro lado, los resultados de una encuesta realizada en Chile y Peru por
la Organizacion Latinoamericana de Entidades Fiscalizadoras Superiores
(OLACEFS) citado por (Céaceres, 2020) demostré que el 86% de los jefes de la
empresa designan a personas para que se encargan de comunicar las decisiones
tomadas por los directivos, del mismo modo, el 37% de estos directivos comunican
asuntos de mayor importancia y el 35% asume solo temas particulares sobre la
empresa. En cuanto, a Chile las empresas tienen un 45% de endomarketing que
ayuda a generar lealtad de los trabajadores hacia las empresas, en cuanto a Peru
el 52% utiliza una comunicacién digitalizada colaborativa, a su vez, en ambos
paises utilizan métodos para comunicar siendo un 62% de reuniones de area y un

53% conversaciones con los lideres.



Por lo que, se refiere, el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI,
2018) las empresas peruanas utilizan otros medios para la comunicacion, el 93,3%
utiliza las telefonias moviles, el 89,7% usa la telefonia fija, el 63,6% usa la red de

area local, el 18,9% usa el intranet y el 8,3% utiliza extranet.

La Municipalidad de Ate (2021) en el area de finanzas y administracion,
mencionan que los jefes, lideres influyen también en el engagement de los
trabajadores de las empresas, debido a que existen algunos de ellos que no
mantienen un buena relacidon y comunicacion laboral con los demas, puesto que
algunos son autoritarios, demandantes y estrictos que perjudica el ambiente laboral
haciendo que el rendimiento se reduzca. Por tanto, respecto a los acontecimientos
explicados anteriormente surge la siguiente pregunta de investigacion: ¢Existe
relacion entre engagement laboral y comunicacion organizacional interna en
trabajadores del distrito de Ate, 20237

A nivel tedrico este trabajo aporté conocimientos acerca del engagement
laboral y comunicacion organizacional interna, sirviendo como base de datos y
referencias para futuras investigaciones y a nivel social es beneficioso para la calidad
de vida, desempefio, clima laboral, pasién y compromiso de los trabajadores en

funcion para crear nuevos métodos, estrategias e ideologias.

Por consiguiente, el presente proyecto de investigacion tiene como objetivo
general. Determinar si existe relacion entre Engagement Laboral y Comunicacion
Organizacional Interna en trabajadores del distrito de Ate, 2023. Con relacién a los
objetivos especificos, identificar la relacién entre vigor y comunicacion organizacional
interna de los trabajadores del distrito de Ate, 2023. Como segundo objetivo
especifico, identificar la relaciébn entre dedicacién y comunicacion organizacional
interna en trabajadores del distrito de Ate, 2023, por el ultimo el tercer objetivo
especifico consiste en identificar la relacion entre absorcion y comunicacion

organizacional interna en trabajadores del distrito Ate, 2023.

Respecto a la hipétesis general. Existe relacion entre Engagement laboral y

Comunicacion Organizacional Interna en trabajadores del distrito de Ate, 2023.



Il. MARCO TEORICO

En cuanto a los antecedentes internacionales, Neto y Cruz (2017) su objetivo
fue analizar la relacion entre el engagement y comunicacion interna de la direccion en
sus condiciones de trabajo en Portugal. El primer instrumento cuestionario de
engagement organizacional (OCQ) por Allen y Meyer (1990) presentan coeficiente
Alfa .80, para el segundo instrumento cuestionario de satisfaccion con la
comunicacién (CSQ) por Downs y Hazen (1977) con un coeficiente Alfa de .60,
evidenciando que los instrumentos son confiables. En cuanto a los resultados, se
evidencia correlacién de Spearman (r= .66, p<0,01). En conclusion, existe correlacién

positiva moderada entre ambas variables.

Ortiz y Garcia (2021) su objetivo fue determinar la relacion entre comunicacion
organizacional y engagement de los trabajadores en México. La investigacion es de
disefio transversal y correlacional, poblacion conformada por 292 trabajadores, el
primer instrumento (SPOPS) por Eisenberger et al. (1986) con un coeficiente de Alfa
.92, el segundo instrumento Utrecht Work Engagement Scale (UWES) por Schaufel
y Bakker (2004) presenta coeficiente Alfa de .84 significa que los instrumentos
presentan confiabilidad. En los resultados se presenta (rho = .25; p = 0,01).

Conclusion, presenta una correlacion positiva baja entre ambas variables.

Pujol y Lazaro (2018) presentaron su objetivo de determinar la relacion entre
los riesgos psicosociales, satisfaccion laboral y engagement laboral de una
universidad publica de Argentina. La poblacién conformada es de 177 estudiantes, el
primer instrumento utilizado fue satisfaccion afectiva en el trabajo por Thompson y
Phua (2012) con un coeficiente Alfa de .83, para el segundo instrumento fue el
cuestionario de evaluacion de riesgos psicosociales laborales por Moncada y Llorens
(2004) con un indice 0.75, para el tercer instrumento fue escala engagement laboral
de Utrecht (UWES-9) por Schaufeli et al. (2006) con indice superando el .83
significando que los instrumentos son confiables. Por tanto, en los resultados se
evidencia correlacién de spearman (r = .76, p < .01). Concluyendo que, existe una

correlacion positiva fuerte entre el engagement y satisfaccién laboral.

Mufioz (2022) presenta su objetivo de delimitar la relacion entre engagement y

comunicacién interna en unidad educativa en Ecuador. La investigacion es


https://www.redalyc.org/journal/4975/497570254004/#B26

cuantitativa y correlacional con una poblacion conformada por 41 trabajadores, el
primer instrumento cuestionario de comunicacion interna presentando Alfa de .87,
mientras que, el segundo instrumento cuestionario de compromiso organizacional
presenta un valor de .88 evidenciando instrumentos confiables. En los resultados se
detallan (r = 0.68, sig. 0.000, p < .01). Concluyendo que ambas variables se

encuentran relacionadas positiva y moderadamente.

A su vez, Atasoy (2021) su investigacion fue determinar la relacion entre
habilidades comunicativas y apoyo organizacional en empresas deportivas de
Estambul, Turquia. Se utiliz6 el instrumento escala de apoyo organizacional adaptado
por Lynch et al. (1999) y habilidades comunicativas por Ersanli y Balci (1998), los
resultados determinan (R=.187, R2=.035, p<0.005) con una varianza total de 3.5%.

Concluyendo que, existe un nivel positivo bajo de relacion entre ambas variables.

Respecto a los antecedentes nacionales Ascurra y Quispe (2017) su objetivo
fue determinar la relacién entre el engagement y comunicacion organizacional en
empleados de una organizacion privada de Pomalca. La investigacion presente es
cuantitativa y correlacional, utilizaron el cuestionario engagement UWES y la escala
de comunicacion organizacional ECO, los resultados evidencian que engagement y
comunicacién organizacional presenta una correlacién de .245 y sig. de .004 con un

nivel p<.01. Concluyendo que existe relacion positiva baja entre ambas variables.

Contreras (2022) su investigacion fue establecer la relacion entre engagement
laboral y comunicacion organizacional de una entidad publica de Lima. Se present6
la investigacion descriptiva y correlacional conformada por 71 trabajadores. El primer
instrumento fue comunicacién organizacional creado por Portugal (2005) presentando
un coeficiente de Alfa .83, mientras que, el segundo instrumento de engagement
laboral por Meyer y Allen (1991) .85, siendo ambos instrumentos confiables. En los
resultados se evidencia Rho de Spearman 0.89, sig. 0.05. Conclusion, ambas

variables presentan alta correlacion positiva.

A nivel local, Céspedes (2017) su objetivo es estudiar la relacion entre
engagement y comunicacién organizacional en profesores de San Martin de Porres.
Se empled el instrumento comunicacion organizacional por Portugal (2005), el

segundo instrumento escala de engagement organizacional de Meyer y Allen



adaptada por Arciniega y Gonzales (2006). Se evidencié resultados en ambas
variables con valor de correlacion de Spearman (r = -0.237). Concluyendo que existe

una relacion negativa baja entre ambas variables.

Respecto a la primera teoria de investigacion, Salanova y Schaufeli (2004)
explican que Engagement laboral se entiende como el enamoramiento al trabajo que
promovera el bienestar y satisfaccion de los empleados, en su dimensién del vigor,
los indicadores (energia, habilidad y tiempo de trabajo), segunda dimension
dedicacion sus indicadores (Innovacién, entusiasmo y reconocimiento) y por ultimo
absorcion en sus indicadores (satisfaccion, concentracion y autorrealizacion). En
cuanto al vigor se menciona que es la energia que tiene una persona para superar la
ejecucion de sus tareas diarias dentro de la empresa y la motivacion para afrontar las
dificultades que puedan aparecer, asi mismo, afirman que la dedicacion es el nivel de
prioridad o importancia que el trabajador da a sus actividades y el empefio que ejerce
al cumplirlas de esta manera surgira en ellos un orgullo por un sentido de pertenencia
hacia la empresa y por ultimo, la absorcién expresan que es el nivel de concentracion
qgue tiene un trabajador al ejercer y cumplir sus actividades, cuando el nivel de
concentracion es elevado el tiempo pasa inadvertido, estan muy sumergidos en sus
tareas que no toman importancia a lo que sucede alrededor y para lograr ese nivel de
concentracion en los trabajadores es necesario que la empresa genere un buen nivel

de clima laboral, remuneraciones, bonos, etc.

Bakker y Schaufeli (2004) en su modelo Job Demand Resources, mencionan
gue existen, dos factores influyentes en el desempeiio laboral del trabajador, el
primero son los recursos laborales que se refiere a los aspectos fisicos, sociales
gue si son motivados de una buena manera fomentara el crecimiento personal,
como segundo factor son las demandas laborales como lo fisico, social que la
empresa tendra que estimular y requerira de una atencion, ya que, si existe un
desnivel en las demandas provocaria un aumento del nivel de estrés lo cual traeria

como consecuencia resultados negativos para la empresa.

Por parte de Kahn (1990) menciona que el engagement es el
aprovechamiento que tienen los empleados al cumplir con sus obligaciones, que es

manifestado en sus dimensiones: fisica, cognitiva y emocional que un trabajador



muestra para su empresa, asi mismo, el autor afirma que debe cumplirse con
ciertas condiciones psicolédgicas para que el desarrollo de los colaboradores no se
vea afectado, en cuanto al primero es al ambiente laboral y entorno del trabajador,
por ultimo, se refiere a la disposicion que tienen los empleados para realizar las
tareas asignadas, ademas agrega que si existe un conflicto en la empresa esta
puede deberse a la falta de compromiso entre el trabajador y el desempefio de su

rol asignado.

Maslach y Leiter (1997) en su modelo estructural, menciona que el
engagement surge como opuesto directo al burnout, este primero expresa energia,
participacion y eficacia de los trabajadores en su empresay por el burnout es estado
de cansancio que llega a poseer un colaborador de la empresa. El burnout posee
dimensiones como: agotamiento que es el cansancio que llega a tener un
trabajador, cinismo muestra una indiferencia con respecto hacia su trabajo y por
ultimo la eficacia personal, este Ultimo abarca aspectos sociales como no sociales.
Por lo tanto, se considera que el burnout y el engagement pueden considerarse dos
estados opuestos pero que tienen independencia, pero una cierta relacién una del

otro.

Meyer y Allen (1997) mencionan que, el engagement laboral tiene tres
componentes, uno que esta orientado efectivamente a la empresa, engagement
afectivo, engagement de continuidad y engagement normativo. Explican que el
primer componente, es cuando los trabajadores tienen sentimientos positivos hacia
su empresa, compartiendo sus valores, de igual manera, Baez et &l. (2019)
mencionan que, si un colaborador tiene un alto engagement con su empresa llegan
a exponer una buena inclinacion a los cambios que pueden ocurrir en esta. Con el
segundo componente engagement de continuacion, explica que, es un modo
material y psicoldgico que el trabajador tiene con su empresay el nivel de jerarquia
en una organizacion y por ultimo, el engagement de normativo, que esta basado en
el nivel afectivo que tienen los trabajadores como el sentido de fidelidad hacia su

empresa por el buen trato recibido por parte de ellos.

Por otra parte, Martinez et al. (2020) definen engagement como un reflejo de

los trabajadores de cuanto estan apasionados con su labor, el desempefio y la



realizacion de tareas asignadas. De igual manera, Marcantonio (2017) menciona
que, el engagement es un estado psicolégico positivo que esta asociado con el

desemperio en la felicidad de los colaboradores pertenecientes a una organizacion.

La segunda teoria de Comunicacion Organizacional Interna Gonzales (2018)
empled la propuesta de Arizcuren et al. (2008) definieron la segunda variable como
la totalidad de propiedades que conforman las relaciones entre los trabajadores de
una organizacion, de manera natural o intencionada y de corte transversal. Las

dimensiones de la variable son las siguientes:

Comunicacion Descendente: Se lleva a cabo de los niveles altos hacia los
bajos, para generar mayor fluidez, responsabilidad, confianza entre todos los
miembros de la organizacion y respeto. Comunicacion Ascendente: Esta
comunicaciéon se efectla a partir de los colaboradores o niveles inferiores de la
organizacion hacia los encargados, esto permitirA conocer el ambiente del
colaborador para poder implementar estrategias y mejoras que beneficien a la
organizaciéon. Comunicacion Horizontal: Esta comunicacion es realizada por los
trabajadores del mismo nivel jerarquico y diversas areas dentro de la organizacion,
de esta manera, se genera un clima laboral favorable para un 6ptimo desempefio.
Comunicacion Transversal: Es aquella comunicacion que se emplea en
colaboradores entre todos los niveles de la empresa, ya que no es necesario
ejecutar las mismas funciones, obteniendo alianzas y procesos estratégicos

incorporando a todos los profesionales con diversas funciones y responsabilidades.

Respecto Almanza et al. (2018) en su investigacion teorias clasicas de las
organizaciones cita a diversos autores clasicos como Taylor (1911) su teoria clasica
implica un trabajo constituido que involucra a la organizacién ser estratégicos,
novedosos Y objetivos en cumplir sus tareas. La metodologia de Taylor se centraba
en amplificar la eficiencia: reconocer el desempefio de los trabajadores y analizar
el trabajo cientifico. Por tanto, sus principios fueron: principio del planteamiento:
aplicar métodos en proceso, para sustituir el trabajo improvisado del trabajador,
segundo lugar, principio de preparacion: eleccién del trabajador segun sus
habilidades y cumplimiento laborales. Principio de control: el mismo trabajador debe

controlar su trabajo verificando que esté cumpliendo las érdenes y, por ultimo,



principio de ejecucion: distribuir ejecuciones entre todos los trabajadores. Taylor
creia acentuadamente que los principios ayudarian a los subordinados y jefes a
llevar una mejor comunicacion y productividad. En sus hallazgos de su teoria
encontro, utilizar pasos como método cientifico para la observacién, ser productivo
y eficiente, controlar el tiempo a través del método de produccién y la observacion.
Por tanto, Taylor veia al hombre como una herramienta 0 maquina, no como una

persona que puede socializar con otros.

Por otro lado, Fayol (1916) llama a la teoria fayolista, considera mas
importante vender y producir, pues los mecanismos de las organizaciones son
considerados sistemas interdependientes, es decir, clientes internos su proposito
de la teoria es organizar la validez y eficiencia en todas las areas de la organizacion,
ya que, la responsabilidad debe ser compartida por todos los subalternos y no ser
una carga para los directores o encargados. Considera los siguientes componentes
importantes para su teoria: prevenir y planificar, es decir planes, objetivos y
programas, la organizacion, refiere la estructura de los recursos humanos, direccién
es ejecutar los planes, coordinacion la relacién entre todos y control comprobar el

orden del programa.

Mientras que, Weber (1921) refiere su teoria burocratica como un sistema
organizativo, centrandose principalmente en cumplir las normas metédicamente,
siguiendo las reglas del manual legal, si se presenta desobediencia seran
sancionados, por tanto, su forma de dirigir la burocracia es de manera autoritaria,
sistémica y jerarquica. Por consiguiente, Weber planted seis tipos de ideales de
dominacién legitima, como primer tipo dominacién legal: esta denominacion
aprueba una estructura organizada, en base a normas y leyes mediante un
instrumento. Dominacioén tradicional: se basa en la lealtad de los trabajadores.
Dominacion carismatica: se basa en el ejemplo que los lideres representan. Por
tanto, la teoria burocratica es rigida en el comportamiento de los colaboradores por
lo que, no esta sujeto a cambios constantes, pues esta es jerarquizada por el

superior, ya que, se encarga de tomar decisiones sin tener conocimiento.

Por otra parte, Chiavenato (2009) cuenta con tres niveles de comunicacion:

En primera instancia, comunicacion descendente: Son aquellos mensajes enviados



de arriba hacia abajo, orientado a reforzar la empatia y relaciones efectivas para el
buen funcionamiento de la organizacion, cre6 las siguientes funciones: definir
objetivos y estrategias, crear instrucciones para las actividades de la empresa,
procedimiento de reglas, evaluacion del desempefio, participativos y con
conocimientos de los valores de la organizacion. Por parte de Kreps (1990) define
la comunicacion descendente, elaboraron las siguientes funciones como: mensajes

enviados de la alta jerarquia hacia la menor.

En segunda instancia Chiavenato (2009) menciona tipos de comunicacion
ascendente tales como: excepciones: aguellos mensajes encargados de recibir
informacion sobre un problema para que la administracion esté pendiente.
Sugerencias: son ideas para mejorar la calidad de la organizacion. Informes: la alta
gerencia debe recibir informes sobre el desempefio de sus trabajadores y
financiamiento: mensajes dirigidos a pagos, gastos, materiales de la organizacion.
Por parte, de Kreps (1990) propone diversas funciones como: retroalimentacion de
los problemas y decisiones de la empresa hacia los jefes, disminuir el estrés de los

trabajadores, promover, involucrar compartir a unir a los trabajadores.

Chiavenato (2009) comunicacion horizontal, definida como la interaccion
entre los mismos trabajadores y nivel que comparten en la organizacion, toda
empresa exige que se cumplan los objetivos entre todos. Por parte, de Kreps (1990)
la comunicacién entre los trabajadores del mismo nivel fluye por igual, por lo que,
presenta diversas funciones como: coordinacién de actividades y reforzar las
relaciones entre los colaboradores, compartir informacién en un espacio adecuado,
canal de comunicacion para resolver conflictos de la empresa y soporte entre los

compaferos.

Por otra parte, Espinoza et &l. (2019) determinan, que la comunicacion ética
es responsabilidad y un deber de todos de comunicar estratégicamente aquellos
mensajes para cumplir con los objetivos. De igual manera, Marquez et al. (2017)
refieren que la comunicacion es la principal fuente de responsabilidad por parte de
los trabajadores al momento de dar conferencias, reuniones o0 establecer
estrategias dentro de la organizacion, para conservar una relacion viable para

ejecutar planes de accion y gestion.
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3.1

3.2

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion:
Tipo de Investigacion:

El tipo de investigacion es basica porque busca establecer nuevos
conocimientos, en relacion a ello, Escudero y Cortez (2017) refieren que la
investigacion basica es primordial para nueva informacion e ideas cientificas

gue aportara conocimiento para futuros investigadores.
Disefio de investigacion:

Se present6 un disefio no experimental de corte transversal de nivel
correlacional. Como primer punto, el disefio no experimental se realiza sin
manipular las variables. Asimismo, el corte transversal recolecta la
informacioén o datos en un tiempo Unico, la correlacion describe la medicién
entre dos 0 mas variables, se utiliza el enfoque con el propésito de recolectar
datos, comprobar la hipotesis y objetivos tanto general como especificos de

la investigacion (Hernandez et al., 2017).
Variables y Operacionalizacion
Variable Engagement laboral
Definicion Conceptual:

Salanova y Schaufeli (2004) explican que el engagement se entiende
como el enamoramiento al trabajo que promovera el bienestar y satisfaccion
de los empleados.

Definicion operacional:

Los autores afirman que, engagement laboral surge tres dimensiones,
vigor es la energia que tiene una persona para superar la ejecucion de sus
tareas diarias dentro de la empresa, dedicacion es el nivel de prioridad o
importancia que el trabajador da a sus actividades y, por ultimo, absorcion
es el nivel de concentracion que tiene un trabajador al ejercer y cumplir sus

actividades (Salanova y Schaufeli, 2004).
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Indicadores: Vigor: Energia, entusiasmo, habilidad, Dedicacion:
concentracion, tiempo de trabajo, innovacién, Absorcidn: reconocimiento,

satisfaccion, autorrealizacion.

Escala de medicion: Ordinal

Variable Comunicacion Organizacional Interna
Definicién Conceptual:

Comunicacion organizacional es la totalidad de propiedades que
conforman las relaciones entre los trabajadores de una organizacion, de
manera natural o intencionada y de corte transversal. A Continuacion, las

dimensiones de la variable (Arizcuren et al., 2008).
Definicion operacional:

Segun Arizcuren et &l. (2008) afirma cuatro dimensiones, en primera
instancia, comunicacién descendente aquellos mensajes enviados por la
maxima jerarquia a los de menor escala para mantener informado a sus
colaboradores, comunicacion ascendente define los mensajes que se envian
a los trabajadores de nivel bajo hacia la maxima jerarquia, tercera instancia,
comunicacién horizontal la interaccion entre los mismos trabajadores, es
decir el mismo nivel que comparten en la organizacion y por ultimo,
comunicacién transversal es aquella comunicacion que se establece en
todos los colaboradores de todos los niveles de la organizacion, ya que no
es necesario ejecutar las misma funciones. El cuestionario de Comunicacion

Organizacional Interna 4G fue elaborado por Gonzales (2018).

Indicadores: Comunicacion Descendente: Principios, claras y valores
Comunicacion Ascendente: Mejora de gestion y retroalimentacion
Comunicacion Horizontal: Trabajo en equipo y cohesion de equipo
Comunicacion Transversal: Alianzas estratégicas y capacidad de

integracion.

Escala de medicién: Ordinal
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3.3

Poblacién, muestray muestreo
Poblacién:

Segun INEI (2019) establece como poblacibn a mas de 46 mil
trabajadores del distrito de Ate pertenecientes a empresas tanto privadas
como publicas cumpliendo diversas funciones. Para, Arias et al. (2016)
refieren poblacion como el conjunto de términos que cumplen ciertos
criterios, que determinara la muestra que en diversos casos son
organizaciones, familias, instituciones, hospitales que conforman el universo
del estudio, es por ello, que la poblacion de estudio esta enfocada en las

variables de la investigacion.

Criterios de inclusion: Seleccibn de personas que trabajen en
organizaciones privadas, publicas y emprendedores independientes, género
femenino y masculino, edades entre 18 hasta 45 afos, trabajadores que
emplean diversos cargos de niveles como ejecutivos, asistentes,

administradores, etc. Asi también, el lugar de procedencia.

Criterios de exclusién: Trabajadores que no deseen participar de manera

voluntaria y aquellos que no completaron el formulario correctamente.
Muestra:

La presente investigacion esta conformada por 501 trabajadores los
cuales seran la parte representativa de la investigacion. La decision de la
muestra fue debido a que Anthonie et al. (2014) establece una guia de
orientacion de la siguiente manera: 100 = deficiente, 200 = regular, 300 =
bueno, 500 = muy bueno, 21000 = excelente. Del mismo modo, Roco et al.
(2021) refieren que inferior a 200 participantes muestran resultados pocos
fiables, en cambio superando los 300 participantes permitiran resultados

fiables.

Muestreo:
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3.4

Se presenta un muestreo no probabilistico por bola de nieve significa
que cada sujeto o grupo inicial propone a otros sujetos como parientes,
comparfieros de trabajo y/o conocidos pertenecientes con caracteristicas

similares a la poblacién de estudio (Monje, 2011).

Unidad de Andlisis:

El trabajador es aquella persona que realiza diversas actividades
remuneradas o no, ofreciendo sus servicios para empresas y entidades, que
satisfacen necesidades de una poblacion o comunidad, un trabajador debe
poseer respeto a los principios de las organizaciones y conocer sus derechos
laborales. OIT (2015). Los trabajadores del distrito de Ate, presentan una de
las mayores poblaciones siendo considerado como un distrito de gran
extension de habitantes de Lima este, los trabajadores de Ate deben cumplir
caracteristicas como laborar en empresas privadas, publicas o siendo

emprendedores independientes en diversos rubros comerciales.

Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Técnica:

Se establece como técnica que la encuesta debe ser estructurada
debidamente para la elaboracion de la muestra poblacional que conforma el

estudio para la obtencién de los resultados (Cisneros et al., 2022).
Instrumento:

La primera variable engagement laboral Uthrecht Work Engagement
Scale (UWE) sus autores Schaufeli y Salanova creado en el 2004, de origen
holandesa que inicialmente contenia 24 enunciados para finalmente eliminar
siete debido a que se realiz6 una evaluacién psicométrica a dos diferentes
muestras de estudiantes y trabajadores, sin embargo, fueron items
inconsistentes, por lo que, los autores eliminaron siete de ellos.

Desarrollando (UWES) contando con 17 items y tres dimensiones, vigor,
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3.5

dedicacion y absorcién, para el andlisis de confiabilidad fue a través del
coeficiente de Alfa, con un valor de .90, se presenta la validez de constructo
adecuada (R= 0.65) con escala de likert del O al 6. La adaptacion realizada
por Covarrubias (2021) Estudio Psicométrico del instrumento (UWES) en
colaboradores Millennials de una empresa privada de Lima Metropolitana.
Con una confiabilidad Alfa, .896 mientras que la validez de constructo se
presenta a través el andlisis factorial exploratorio con rotacion Varimax
obteniendo la escala estructura tridimensional, contando con 17 items y tres

dimensiones respuesta de tipo likert del O al 6.

Respecto a la segunda variable comunicacién organizacional interna
creada por Gonzales en el 2018 utilizé la teoria de Arizcuren et al. (2008)
para crear su cuestionario 4G conformado originalmente por 33 items y
cuatro dimensiones, comunicacion descendente, ascendente, horizontal y
transversal, sin embargo, dos items fueron eliminados por obtener un
puntaje menor a .80 para finalmente ser aceptadas 31 items. El analisis de
validez fue de Contenido por medio del método de criterio de jueces,
utilizando la prueba no paramétrica Binomial, obteniendo resultados con el
nivel de significancia de p<0,05 y el indice de acuerdo por jueces, para la
confiabilidad se utilizé el método de consistencia interna Cronbach y Omega
de McDonald obteniendo un resultado de .96 para la escala total y para cada
dimension entre .86 y .90. Se realizé como primer punto la prueba piloto para
determinar la confiabilidad del instrumento aplicado a 52 trabajadores del

distrito de Ate contando con un resultado de confiabilidad alta de .805.

Procedimiento:

Se desarrollaron dos instrumentos Engagement laboral vy
Comunicacion Organizacional Interna 4G, plasmando a través del formulario
Google Drive introduciendo brevemente el objetivo, criterios de inclusion y
exclusion, confidencialidad, consentimiento informado y que es de modo
voluntario para trabajadores entre 18 hasta 45 afios pertenecientes al distrito
de Ate. Se compartio el link para las redes sociales como grupos de amigos,

trabajadores, tiendas de compra y venta por WhatsApp y grupos de
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3.6

3.7

trabajadores de Facebook. Finalizando, el proceso se desarrolla la
tabulacion de datos para ordenar los resultados en Excel y SPSS.

Método de Analisis de datos:

Se utilizé el programa Excel para la elaboracion de base de datos para
dichas respuestas procesar al software estadistico SPSS, luego se elaboré
la prueba de normalidad que permitié realizar el estadistico de correlacion
para la investigacion, evidenciando resultados estadisticos no paramétricos
y Kolmogorov conllevando a la correlacion Rho de Spearman para hallar la
relacion entre las variables engagement laboral y comunicacion
organizacional interna como también, las dimensiones con la segunda
variable 'y obtener los resultados, discusion, conclusiones 'y

recomendaciones en relacion a los objetivos de la investigacion.

Aspectos éticos:

El trabajo de investigacion, se llevdo de manera ética a través, de
diversos principios: en primer lugar, el principio de beneficencia los
participantes seran beneficiados para mejorar sus funciones como
trabajadores incrementando el bienestar y compromiso en las
organizaciones, el principio de no maleficencia, se buscé no dafar al
participante, ya que los resultados obtenidos serdn anénimos para proteger
sus datos personales, por parte del principio de autonomia, el participante
debe ser voluntario mediante un consentimiento informado, es decir estar de
acuerdo y aceptar completar la encuesta, finalmente, el principio de justicia,
todos los voluntarios seran respetados por igual y no discriminados
(Beauchamp y Childress, 2011).
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V. RESULTADOS
Tabla 1
Correlaciéon entre Engagement Laboral y Comunicacion Organizacional

Interna

Rho Spearman de Engagement Laboral y Comunicacion Organizacional

Interna
Coeficiente de Correlacion ,356
Sig. (bilateral) <,001
N ,501

En la tabla 1 se evidencia un p valor de <,001 lo cual significa que es menor
a 0,05, es decir, que existe una relacion entre Engagement laboral y Comunicacion
Organizacional Interna. Con respecto, al coeficiente de correlacion obtenida fue de
,356 indicando un nivel de relacion positiva bajo entre las variables. Obtenidos los

resultados se rechaza la hipétesis nula.
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Tabla 2

Correlacion entre Vigor y Comunicacion Organizacional Interna

Rho Spearman entre Vigor y Comunicacion Organizacional Interna

Coeficiente de Correlacion ,351
Sig. (bilateral) <,001
N ,501

En la tabla 2 se detalla un p valor de <,001 siendo menor a 0,05, significa
que existe una relacion entre vigor y Comunicaciéon Organizacional Interna. Por otra
parte, el coeficiente de correlacion obtenida fue de ,351 indicando un nivel de
relacion positiva bajo entre las variables. Obtenidos los resultados se rechaza la

hipétesis nula.
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Tabla 3

Correlacion entre Dedicacion y Comunicacion Organizacional Interna

Rho Spearman entre Dedicacion y Comunicacion Organizacional

Interna
Coeficiente de Correlacion ,270
Sig. (bilateral) <,001
N 501

En la tabla 3 se evidencia un p valor de <,001 siendo menor a 0,05,
significando que existe una relacion entre dedicacion y Comunicacion
Organizacional Interna. Por otra parte, el coeficiente de correlacion obtenida fue de
,270 es decir se presenta un nivel de relacion positiva bajo entre las variables.

Obtenidos los resultados se rechaza la hipétesis nula.
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Tabla 4

Correlacion entre Absorcion y Comunicacion Organizacional Interna

Rho Spearman entre Absorcion y Comunicacion Organizacional

Interna
Coeficiente de Correlacion ,284
Sig. (bilateral) <,001
N ,501

En la tabla 4 se evidencia un p valor de <,001 siendo menor a 0,05,
significa que existe una relacidn entre absorcion y Comunicacion Organizacional
Interna. Por otro lado, el coeficiente de correlacion obtenida fue de ,284
indicando un nivel de relacion positiva bajo entre las variables. Obtenidos los
resultados se rechaza la hipétesis nula.
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V. DISCUSION

En esta presente investigacion se determina que existe relacion positiva baja
entre engagement laboral y comunicacién organizacional interna, con una sig.
(p<,001 y r=,356), es decir, se rechaza la hipétesis nula, coincidiendo con los
resultados obtenidos por Ascurra y Quispe (2017) con una relacion positiva baja de
tal forma que al tener un mayor engagement mayor sera la comunicacion entre los
trabajadores. Asi mismo en las investigaciones de Ortiz y Garcia (2021)
determinaron que existe correlacién positiva baja entre las variables engagement
laboral y comunicacion organizacional interna donde los trabajadores presenten
mayor engagement de igual manera sera la comunicacién. En este sentido
Salanova y Schaufeli (2004) explican que Engagement laboral se entiende como el
enamoramiento al trabajo que promueve el bienestar y satisfaccion a los
empleados. Arizcuren et al. (2008) menciona que comunicacion organizacional
interna son las relaciones que conforman entre los trabajadores de una
organizacion, de manera natural o intencionada y de corte transversal. De acuerdo
con los autores, un adecuado engagement laboral y comunicacién organizacional
interna promovera el bienestar y satisfaccion de los empleados hacia su trabajo.
Por tanto, los trabajadores del distrito de Ate, presentan engagement laboral con su
centro de trabajo indicando buena comunicacion organizacional interna con sus
compafieros, ya que, buscan el beneficio mutuo para la realizacion adecuada de
sus labores, si bien es cierto, existe relacion entre ambas variables, sin embargo,
fueron bajos, esto debido a que, no todos los trabajadores sienten amor, pasion y
entusiasmo por su trabajo, la poblacion masculina presenta 60% un nivel
intermedio-alto, mientras que, la poblaciéon femenina presenta 42% un nivel
intermedio-bajo de engagement, respecto a la comunicacion los hombres presenta
un nivel bajo de 31% al igual que las mujeres 29%, quizas por diversos factores
gue suceden en las empresas como, falta de materiales y/o herramientas, falta de
confianza, desacuerdos con la organizacion, por necesidades, no estar de acuerdo
con el sueldo, inadecuada relacion entre compaferos y/o superiores y sobrecarga
laboral pues, solo una persona esta a cargo, es decir, personalmente entrando a
diversas tiendas y centros comerciales al momento de consultar algin producto

solo esta atendiendo una persona rotando de caja a ventas, lo cual, puede generar
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un riesgo de pérdida para el trabajador y empresa, ante todo ello el trabajador no
sentira la confianza de comunicar a sus superiores las dificultades que puede estar
atravesando y sintiendo con sus labores, ciertas organizaciones son demasiados
jerarquicas, ya que la informacion compartida suele perderse o distorsionarse entre
los mismos comparieros, por tanto, no todo es negativo ya que, la mayoria de
organizaciones actualmente buscan innovarse y crear nuevas estrategias para
crecer como compafias y que los colaboradores sientan un mayor engagement y

comunicacioén interna en su centro de trabajo.

Por parte, de los objetivos especificos se evidencié que existe relacidon
positiva baja entre vigor y comunicacion organizacional interna. De igual manera
coincide con los resultados de Ascurra y Quispe (2017) presentando correlacion
positiva baja entre vigor y comunicacion organizacional interna. En este aspecto,
Salanova y Schaufeli (2004) mencionan que vigor es la energia y actividad fisica
gue tiene una persona para superar la ejecucion de sus actividades diarias dentro
de la empresa y la motivacion para afrontar las dificultades que puedan aparecer.
Arizcuren et al. (2008) menciona un principio de preparacion, es decir, el trabajador
se desempefia segun sus habilidades comunicativas para poder cumplir su trabajo
dentro de la empresa. De acuerdo con los autores, el vigor es la fuerza, energia y
voluntad que presentan los colaboradores para cumplir con sus actividades dentro
o fuera de la organizacion, asi es, como los trabajadores del distrito de Ate, sienten
vigor al momento de realizar sus deberes ya que tratan de estar motivados para
cumplir con las funciones de la empresa, para obtener tanto beneficios propios
como de la organizacién, aprovechando las oportunidades que se les presente, sin
embargo, ante los resultados bajos evidenciados, ciertos trabajadores no sienten lo
mismo, es decir, que les cuesta mantenerse activos, enérgicos o con fuerza durante
las horas de trabajo, ya que, los trabajadores no cuentan con un contrato en planilla,
sobre explotan las jornadas laborales con sueldo debajo de lo minimo, no cuentan
con beneficios o seguro segun la ley y muchos de ellos tienen de dos a tres trabajos,
por parte de las mujeres un 31% y hombres un 26% presentan de dos a mas
trabajos, por lo que su rendimiento no es el mejor y el mas favorable, debido que,
estas personas requieren diversos trabajos por necesidad, mencionar que en su
mayoria son jovenes universitarios que estudian y trabajan a la vez en caso de las

mujeres 34% y hombres 24%, por ende, genera un sobrecargo en su cuerpo
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teniendo como consecuencia estrés laboral, inadecuada alimentacion, problemas
para dormir y entre otros, es por ello, que prefieren no comunicar o mantenerse al

margen ante sus superiores por miedo al despido prefiriendo pasar desapercibido.

Por otro lado, se evidencia que existe relacion positiva baja entre dedicacion
y comunicacion organizacional interna. Coincidiendo con los resultados por parte
de, Ascurra y Quispe (2017) presentando correlacion positiva baja entre dedicacion
y comunicacion organizacional interna. En este sentido, Salanova y Schaufeli
(2004) afirman que la dedicacion es el nivel de prioridad o importancia que el
trabajador le da a sus actividades y el empefio que ejerce al cumplirlas de esta
manera surge en ellos un orgullo por un sentido de pertenencia hacia la empresa.
Arizcuren et al. (2008) menciona que, la comunicacién ascendente se efectia a
partir de los colaboradores o niveles inferiores de la organizacion hacia los
encargados, jefes o superiores, permitiendo conocer el ambiente del colaborador y
de qué manera se dedica a la organizacion. De tal manera, los colaboradores del
distrito de Ate, dan importancia y dedicacion a sus funciones, tratando de sentirse
satisfechos con sus labores y hacia su empresa, aunque los resultados se
evidenciaron positivos fueron bajos ya que, no todos comparten la misma
dedicacion y valor con su organizacion, ya sea porgue no se sienten motivados, no
tienen inspiracion o proposito, dejan para ultima hora los trabajos, acumulan y no
terminan a tiempo, el trabajo es muy retador y no sienten orgullo por sus logros
sintiendo que realizan un trabajo mal hecho no confiando sus preocupaciones o
angustia con sus compafieros o jefe a cargo, ya que, en su mayoria los
trabajadores son jévenes pues estiman edades entre 17 a 29 afios con un 74%
mientras que, los trabajadores entre 30 a 46 afios con un 28%, es decir, hay mas
poblacion de jovenes trabajadores, por tal motivo, genera una inadecuada
comunicacién llevando como consecuencia que el superior piense que el
colaborador no es apto para trabajar en la empresa debido a que, es muy joven
ocasionando despidos, o que el mismo trabajador joven renuncie, saliendo
perjudicado el mismo colaborador por no comunicar, confiar, organizarse y dedicar

cierta parte de su tiempo en su trabajo.

Asi mismo, se evidencia que existe relacion positiva baja entre absorcion y

comunicaciéon organizacional interna. Al igual que los resultados por los autores,
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Ascurra y Quispe (2017) presentan correlacion positiva baja entre dedicacion y
comunicacién organizacional interna. Salanova y Schaufeli (2004) es el nivel de
concentracion que tiene un trabajador al ejercer y cumplir sus actividades, cuando
el nivel de concentracion es elevado, hace para los trabajadores que el tiempo pase
volando, estdn muy sumergidos en sus tareas que no toman importancia a lo que
sucede alrededor y para lograr ese nivel de concentracion en los colaboradores es
necesario, que la empresa genere un buen nivel de clima laboral, remuneraciones,
bonos, entre otras. Es por ello, ante los resultados positivos los trabajadores del
distrito de Ate, entre mas concentrado se encuentre el trabajador facilita la
efectividad y comunicacion entre los colaboradores, ya que, los colaboradores se
concentran al momento de realizar su trabajo buscando cumplir con sus funciones
para sentirse satisfechos y no toman en cuenta el tiempo pues su concentracion es
terminar primero sus labores, sin embargo estos resultados positivos fueron bajos,
ya que, no todos los trabajadores estan inmersos en sus actividades, ya sea por
estar distraidos con factores externos, presentan demasiadas preocupaciones y no
logran concentrarse, constantemente fallan en sus tareas, informes, planes,
actividades, etc. Rebotando esos informes por el jefe iniciando nuevamente el
trabajo, ocasionando que el trabajador se estrese y atrase, otro factor es el ruido
interno o externo en las areas de trabajo o cerca de la organizacion crea una
distraccion total entre los trabajadores generando incomodidad como el ruido de los
carros o transportes, construcciones y sonidos moviles, como también otro factor
que perjudica es la comunicacion constante con los compafieros de trabajo, es
decir, se pasan conversando largas horas laborales de temas personales en vez de
cumplir con las funciones pendientes que presenta la organizacion, en su mayoria
los trabajadores son personas que llevan tiempo laborando de uno o mas de dos
afnos los hombres con un 29% y mujeres 24% por tanto, por el tiempo que llevan
dentro de la empresa no tienen miedo de salir perjudicados pues estan
acostumbrados, aparte que la mayoria de trabajadores el 59% de ellos trabajan en
empresas privadas mientras que el 22% en empresas publicas tanto para hombres
como mujeres, contando con un contrato que les asegura su permanencia dentro
de la empresa. Mencionar que el 20% de trabajadores son emprendedores

independientes y no siguen a un superior pues ellos mismos ponen sus reglas.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Existe relacion entre engagement laboral y comunicacion organizacional
interna en trabajadores del distrito de Ate, 2023. Presentan sig. (p<,001y
r=,356) una relacion positiva baja entre engagement y comunicacion con

su centro de trabajo.

Segunda: Existe relacion entre vigor y comunicacion organizacional interna en
trabajadores del distrito de Ate, 2023. Presentan sig. (p<,001 y r=,351)
una relacion positiva baja, es decir, tratan de estar motivados para cumplir
con las funciones de la empresa, para obtener beneficios propios como

también de la organizacion.

Tercera: Existe relacion entre dedicacion y comunicacion organizacional interna en
trabajadores del distrito de Ate, 2023. Presentan sig. (p<,001 y r=,270)
una relacion positiva baja, es decir, dan cierta importancia a sus
actividades encargadas, tratando de sentirse satisfechos e inspirarse con
sus labores.

Cuarta: Existe relacidon entre absorcién y comunicacion organizacional interna en
trabajadores del distrito de Ate, 2023. Presentan sig. (p<,001 y r=,284)
una relacién positiva baja, es decir, mientras mas concentrado se
encuentre el trabajador mas facilita la efectividad y comunicacién entre los

operarios.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Primera:

Se recomienda a las empresas del distrito de Ate, mediante el apoyo de
un profesional elaborar estrategias y acciones que permitan fidelizar a los
trabajadores en su trabajo, ya que, les ayudara a sentirse seguros de si
mismos, tener mayor comunicacion con sus compaferos y con mayor
confianza impulsando a los colaboradores un apropiado desempefio,

desenvolvimiento para aprovechar al maximo su tiempo de trabajo.

Segunda: Las organizaciones deben crear espacios y actividades recreativas que

Tercera:

permitan a los trabajadores desempefiarse eficazmente y dialogar con sus
compafieros cuando se sientan estresados o acumulados de energia y asi
logren sentirse motivados y vigorosos al momento de realizar sus

actividades.

En las empresas se recomienda realizar talleres a todos los colaboradores
de &reas sobre de qué manera establecer prioridades en relacion a sus
funciones en su area de trabajo y a nivel personal para asi organizar su
tiempo, dediquen y cumplan con la informacién de comunicar a sus

compairieros actividades pendientes.

Cuarta: Finalmente, es recomendable que las empresas del distrito de Ate, realicen

un taller a cargo de un psicélogo, sobre los limites de trabajo de forma
asertiva, debido a que, deben tener en cuenta la salud mental de los
trabajadores al momento de realizar sus actividades pues estan tan
absortos y preocupados por terminar sus tareas que no toman en cuenta

lo que sucede a su alrededor.
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Anexo 1: Matriz de Operacionalizacion

) . ESCALA
VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES DE |
MEDICION
Energia
Surge tres dimensiones, vigor Entusiasmo
es la energia que tiene una .
Salanova Yy persona para superar la * Vigor Habilidad
Schaufeli (2004) realizacion de sus actividades
explican que el diarias dentro de la empresa,
engagement se dedicacion es el nivel de Concentracion
entiende como el prioridad o importancia que el :
. . o Tiempo de
enamoramiento  trabajador da a  sus « Dedicacion trabajo
Engagement al trabaj? que actividgdes y por_ ultimo .
Laboral promovera el absorcion es el nivel de Innovacion
bienestar Yy concentracion que tiene un Ordinal

satisfaccion de
los empleados.

trabajador al ejercer y cumplir
sus actividades. (Salanova y
Schaufeli, 2004).

* Absorcién

Reconocimient
0

Satisfaccion

Autorrealizacio
n




Comunicacion
Organizacional
Interna

La comunicacién
organizacional
interna  es la
totalidad de
propiedades que
conforman las
relaciones entre
los trabajadores
de una
organizacion, de
manera natural o
intencionada vy
de corte
transversal
(Arizcuren et al.
2008 citado por
Gonzales, 2018).

Surge cuatro dimensiones,
en primera instancia,
comunicaciéon descendente
aguellos mensajes enviados
por la maxima jerarquia a los
de menor escala para
mantener informado a sus
colaboradores, comunicacién
ascendente define los
mensajes que se envian a los
trabajadores de nivel bajo
hacia la maxima jerarquia,
tercero, comunicacion
horizontal la interaccion entre
los mismos trabajadores, es
decir el mismo nivel que
comparten en la organizacion
y por ultimo, comunicacion
transversal se emplea en
trabajadores de todos los
niveles de la organizacion, ya
gue no es necesario ejecutar
las misma funciones
(Arizcuren et al. 2008 citado
por Gonzales, 2018).

Comunicacion
Descendente

Comunicacion
Ascendente

Comunicacion
Horizontal

Comunicacion
transversal

Principios
Claras

Valores

Mejora de
gestion

Retroalimentaci
on

Trabajo en
equipo Ordinal
Cohesion de

equipo

Alianzas
estratégicas

Capacidad de
integracion




Anexo 2: Instrumento de Utrecht Engagement

Ficha técnica

Nombre de la prueba: Escala Utrecht de Engagement (UWES)

Objetivo: Evaluar el nivel de engagement en los trabajadores en sus 3 dimensiones
Autores: Wilmar Schaufeli y Marisa Salanova

Afno: 2004

Ambito de aplicacién: Adultos y jovenes

Dimensiones: Vigor, dedicacion y absorcion

Cantidad de items: 17 items

Tiempo de aplicacion: 5 - 10 minutos

Calificacion: Escala tipo Likert, Nunca significa 0. Casi nunca 1. Algunas veces 2.

Regularmente 3. Bastantes veces 4. Casi siempre 5. Siempre 6.



Las siguientes preguntas son para conocer lo que sienten los trabajadores en su
ambito laboral, leer cada pregunta y marcar seguin considere conveniente.

Nunca significa 0. Casi nunca 1. Algunas veces 2. Regularmente 3. Bastantes

INSTRUMENTO

Uthrecht Work Engagement Scale (UWES)

veces 4. Casi siempre 5. Siempre 6.

NO

[tems

1

¢En mi trabajo me siento lleno(a) de energia?

¢Mi trabajo esté lleno de significado y propdsito?

¢ El tiempo pasa rapido cuando estoy trabajando?

¢, Soy fuerte y vigoroso(a) en mi trabajo?

¢ Estoy entusiasmado(a) con mi trabajo?

¢,Cuando trabajo olvido todo lo que sucede a mi
alrededor?

¢Mi trabajo me inspira?

¢ Cuando me levanto tengo ganas de ir a trabajar?

¢, Siempre estoy absorto(a) en mi trabajo?

10

¢ Estoy orgulloso(a) del trabajo que hago?

11

¢ Estoy inmerso(a) en mi trabajo?

12

¢,Puedo seguir trabajando durante largos periodos de
tiempo?

13

¢ Mi trabajo es retador?

14

¢ Me "dejo llevar" por mi trabajo?

15

¢, Soy muy persistente en mi trabajo?

16

¢ Me es dificil "desconectarme” de mi trabajo?

17

¢Incluso cuando las cosas no van bien, contindo
trabajando?

Anexo 3: Instrumento de Comunicacion Organizacional Interna




Ficha técnica

Nombre: Escala de Comunicacion organizacional interna — 4G

Objetivo: Evaluar el nivel de comunicacion organizacional interna en los
trabajadores en sus 3 dimensiones

Autora: Nicole Jennifer Gonzales Mego

Ano: 2017

Ambito de aplicaciéon: Adultos de 18 afios en adelante.

Dimensiones: 4 dimensiones: Descendente, Ascendente, Horizontal

y Transversal.

Cantidad de items: 31

Tiempo de aplicacion: 10 - 20 minutos

Calificacion: Escala tipo de Likert, Nunca = 5, Casi nunca = 4, A veces = 3, Casi

siempre=2y Siempre =1.



Escala de Comunicacion Organizacional Interna 4G

Las siguientes preguntas son para conocer el grado de comunicacion entre los
trabajadores de su ambito laboral, leer cada pregunta y marcar segun considere
conveniente.

Nunca significa 1. Ocasionalmente 2. Algunas veces 3. Frecuentemente 4. Siempre
5

N° items 1]12(3/4]5
L ¢, Obtiene toda la informacion necesaria para la

realizacion eficaz de su trabajo?
5 ¢, Su jefe emplea un lenguaje claro y sencillo, cuando se

dirige a usted?

3 | ¢Las indicaciones brindadas por su jefe son claras?

¢, Se encuentra satisfecho con las instrucciones brindadas

4 . . . .
por su jefe para realizar efectivamente su trabajo?

5 ¢ Existe adecuada retroalimentacion del jefe de area a los
integrantes?

5 ¢, Su jefe les brinda herramientas adecuadas que permitan
una comunicacion fluida?

- ¢ Los jefes y superiores transmiten de manera clara, los
valores y principios de la empresa?

8 ¢, Sus jefes y superiores escuchan sus ideas y
comentarios?

9 ¢, Recibe informacién oportuna de su jefe sobre su

desempeiio laboral?

10 | ¢Mantiene una buena comunicacién con su jefe?

11 | ¢Cuando tiene dudas, lo consulta con su jefe?

12 | ¢ Tiene libertad para manifestar su desacuerdo a su jefe?

¢, Sus superiores le brindan confianza para expresar sus

13 ideas?

¢, Considera que los comentarios y sugerencias,

14 . .
brindadas a sus superiores son tomados en cuenta?




15 | ¢ Puede confiar sus problemas personales a su jefe?

16 ¢, Usualmente en la organizacion se realizan reuniones
con los jefes?

17 ¢,La comunicacion entre comparieros favorece el
adecuado intercambio de ideas?

18 ¢ Considera que, en su area de trabajo, la comunicacién
facilita la coordinacion?

19 ¢ Es sencillo dialogar con los miembros de su area de
trabajo?
¢La comunicacion entre comparieros de su area de

20 . .
trabajo es fluida?

21 ¢ Entre los compafieros de area se da una coordinacion
oportuna?

9 ¢ Existe un clima de confianza entre los compafieros de
su area?

23 | ¢En el area de trabajo se comparte informacion?

24 ¢, Considera eficaz, la comunicacion que se da entre sus
comparieros de area de trabajo?
¢Entre las areas de trabajo realizan un trabajo

25 .
coordinado?

26 ¢La informacion que se emite entre otras areas es
organizada?

27 | ¢Existe apoyo mutuo entre diferentes areas de trabajo?

28 ¢ Existe adecuada integracion entre todas las areas de
trabajo?

29 | ¢ Es facil contactarse con otras areas de su trabajo?

30 ¢, Consideras que entre los jefes de area se comparte
informacion clara?

31 ¢La coordinacion de actividades con otras areas de

trabajo es fluida?




Anexo 4: Consentimiento informado

Titulo de la investigacion: Engagement laboral y Comunicacién Organizacional

Interna en trabajadores del distrito de Ate, 2023.

Investigador (a) (es): Gianella Mercedes Cajacuri Paredes y Oscar Michael Egoavil

Ramirez.

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Engagement laboral y

Comunicacion Organizacional Interna en trabajadores del distrito de Ate, 2023”,

cuyo objetivo es determinar si existe relacion entre Engagement Laboral y

Comunicacion Organizacional Interna en trabajadores del distrito de Ate, 2023. Esta

investigacion es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional

de psicologia, de la Universidad César Vallejo del campus Ate, aprobado por la
autoridad correspondiente de la Universidad.

Describir el impacto del problema de la investigacion:

Es significativo, conllevando efectos positivos en los trabajadores dentro de las

organizaciones, al tener un mayor engagement la comunicacién también sera

mayor, ya que, los beneficios seran a largo plazo para una mayor eficiencia,
bienestar, clima laboral, mejor rendimiento, lealtad y productividad entre el
empleado y empresa.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada:” Engagement laboral y
Comunicacion Organizacional Interna en trabajadores del distrito de Ate,
2023".

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 25 minutos. Las
respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un

namero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.



Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar 0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propaésito fuera de la

investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y

pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el Investigador (a)
(es) (Apellidos y Nombres) Cajacuri Paredes Gianella Mercedes y Egoavil Ramirez
Oscar Michael. Email: gcajacurip@ucvvirtual.edu.pe y oegoavil@ucvvirtual.edu.pe.
Docente asesor (Apellidos y Nombres) Garcia Garcia Eddy Eugenio. email:

egarciaga@ucv.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ... ..o
FeCha Y NOra: ..



Anexo 5: Autorizacion de aplicacion del instrumento de Engagement laboral

PERMIT REQUEST LETTER » e B

Gianella Cajacuri <gianella.cajacuril0@gmail.com= @& jue, 3nov2022,2338 &

para w.schaufeli =

Hello, for our consideration we are students of the César Vallejo University - Peru, we enclose the most detailed letter of request for permission.

Thank you very much, we look forward to your prompt response.

Un archivo adjunto- Analizado por Gmail (O &

[ [R——

[0 PERMIT REQUEST... y

Re: PERMIT REQUEST LETTER e B

4 Schaufeli, W.B. (Wilmar) <w.schaufeli@uu.nl> 7 nov 2022, 16:14 “ .
parami ¥

F inglés + > irlandés *  Ver mensaje traducido No traducir automaticamente los mensajes escritos en: inglés
Dear Gianella,

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
Wilmar Schaufeli
Dr. Wilmar B. Schaufeli | Catedritico de Psicologia del Trabajo v de las Organizaciones | Psicologia Social, de la
Utrecht | PO Box 80.140, 3508 TC Utrecht, Paises Bajos | Teléfono: (31) 6514 75784 | Sitio: www wilmarschaufelinl | citas |

d y Org ional | Universidad de

Furgoneta: Gianella Cajacuri < gianella.cajacuri10@gmail.com >
Fecha: viernes 4 de noviembre de 2022 a las 05:38

Autor: Wilmar Schaufeli < w.schaufeli@uu.nl >

Onderwerp: CARTA DE SOLICITUD DE PERMISO

| U ontvangt niet vaak e-mail van gianella.cajacurilo@gmail.com . Més informacién sobre waarom dit belangrijk es

[ Thank you very much. J [ Thank you for your response. ] [ Thank you! J

(h Responder)l (r-) Reenviar;\\




Anexo 6: Autorizacion de aplicacion del instrumento de Comunicacion

Organizacional Interna 4G
SOLICITUD PARA AUTORIZACION DEL INSTRUMENTO COMUNICACION & ©
ORGANIZACIONAL

Gianella Cajacuri <gianella.cajacuril0@gmail.com> & vie, 24 mar, 19:25 (hace Tdias) ¢ 6 H
para nicole.gonzales «

Hola, de nuestra consideracion somos estudiantes de |a universidad César Vallejo - Per( le adjuntamos |a carta de solicitud de permiso mas
detallada.

Muchas gracias por su tiempo, esperamas su pronta respuesta.

Un archivo adjunto+ Analizado por Gmail 1oy

[ cARTADESOLICL.. .mr

Re: SOLICITUD PARA AUTORIZACION DEL INSTRUMENTO COMUNICACION a r
ORGANIZACIONAL = recibidos x

& Nicole Jennifer Gonzales Mego @ 10:35 (hace 2horas) ¢y &
r'L parami =

Buenos dias,

Estimada Estudiante de Psicologia, Gianella Cajacuri revisando tu peticién, es un placer y privilegio para mi autorizar el uso de mi Escala
de Comunicacién Organizacional Interna para fines académicos pertinentes, asi mismo se adjunta lo siguiente:

- TESIS COMPLETA
- ESCALA DE COMUNICACION ORGANIZACIONAL INTERNA
- MANUAL DE ESCALA DE COMUNICACION ORGANIZACIONAL INTERNA

Saludos Cordiales.

Nicole Gonzales Mego

Psicéloga Especialista en Seleccion
C. Ps.P. N® 37496

Cel. 993031489

Correo. nicogenzales.mego@gmail.com

3 archivos adjuntos+ Analizado por Gmail ©

‘ ] usevmasions ctsaa vausss

FACULTAD D BUMANIDADES

B3 MANUAL ECOI - 4... 4 BB ecol4-G.pdf

" st e

4 = G.ONZALES_.MNJ.... 4

[ GRACIAS! J[ MUCHAS GRACIAS. ][ RECIBIDO. ]




Anexo 8

Tabla 5

Cantidad de poblacién entre femenino y masculino sobre quien presenta mas

engagement laboral y comunicacién organizacional.

Engagement.L.  Comunicacion.O

Femenino 240 240
Siempre 101 69
% 42% 29%
Nunca 139 171
% 58% 71%
Masculino 261 261
Siempre 156 80
% 60% 31%
Nunca 105 160
% 40% 69%
N% 100% 100%

Tabla 6

Edades de poblacion entre femenino y masculino sobre engagement laboral y
comunicacién organizacional.

Femenino Masculino
Edad 17 - 29 18 - 29
N 177 188
% 74% 2%
Edad 30-47 30 - 46
N 63 73
% 26% 28%

N% 100% 100%




Tabla 7

Grado de instruccion entre sexo femenino y masculino.

Universitario Técnico Técnico Secundaria Profesional
completo incompleto  completa completo

240
Femenino 83 42 19 50 46
% 34% 18% 8% 21% 19%
261
Masculino 63 47 22 60 69
% 24% 18% 9% 23% 26%
N% 100%
Tabla 8

Empresas que laboran la poblacion femenina y masculina.

Femenino Masculino

N 240 261
Privada 141 155

% 59% 59%
Publica 54 54

% 22% 21%
Independiente 45 52

% 19% 20%

N% 100% 100%

Tabla 9

Tiempo que la poblacion femenina y masculina lleva laborando.

Femenino % Masculino %
1 a 3 meses 22 9% 21 8%
4 a 6 meses 42 18% 31 12%

7 a 12 meses 65 27% 65 25%



1 afio y medio 58 24% 76 29%
2 afios a mas 53 22% 68 26%
N% 240 100% 261 100%
Tabla 10
Unico o varios trabajos de la poblacion femenina y masculina.
Femenino Masculino
N 240 261
Unico Trabajo 209 235
% 87% 90%
Varios Trabajos 31 26
% 13% 10%
100%

N% 100%
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