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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia del
engagement en la motivacion laboral de los colaboradores del banco Scotiabank
en las agencias de la zona Ancash. La investigacion fue bésica, transversal, de
disefio no experimental y correlacional causal, teniendo como variables de estudio
el engagement y la motivacion. Se trabajo con el total de la poblacion, que estuvo
conformada por 69 colaboradores del banco, para lo cual se emplearon como
instrumento de medicidén dos cuestionarios, el cuestionario de Engagement UWES
y el cuestionario de motivacion laboral. La confiabilidad se obtuvo a través del valor
alfa de Cronbach, con un valor de 0.916 en la variable engagement y un valor de
0.958 en la variable motivacion, lo que indicoé una fiabilidad aceptable. Se efectud
la regresion lineal en estadistica para determinar la influencia del engagement en
la motivacién laboral. Se obtuvo como resultado una influencia directa puesto que
al aumentar en una unidad el engagement, la motivacion laboral también aumenta
0.7 en promedio. Finalmente, se confirma una influencia positiva y directa del

engagement en la motivacion laboral con un nivel de confianza del 99%.

Palabras clave: engagement, motivacién laboral, influencia.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the influence of engagement on the
work motivation of Scotiabank employees in the agencies of the Ancash area. The
research was basic, transversal, non-experimental and causal correlational in
design, with engagement and motivation as study variables. We worked with the
total population, which was made up of 69 bank employees, for which two
questionnaires were used as a measurement instrument, the UWES Engagement
questionnaire and the work motivation questionnaire. Reliability was obtained
through Cronbach's alpha value, with a value of 0.916 in the engagement variable
and a value of 0.958 in the motivation variable, which indicated acceptable reliability.
Linear regression was carried out in statistics to determine the influence of
engagement on work motivation. The result was a direct influence since when
engagement increased by one unit, work motivation also increased by 0.7 on
average. Finally, a positive and direct influence of engagement on work motivation

is confirmed with a confidence level of 99%.

Keywords: engagement, work motivation, influence.



l. INTRODUCCION

En los ultimos tiempos el concepto de engagement ha generado interés tanto en
las empresas como en diversas investigaciones. Esta primera variable en estudio
es considerada la expresion de una conexion emocional que un empleado tiene con
su trabajo y su organizacion, segun la Asociacion para el progreso de la direccion
(APD 2023) es un elemento fundamental que tiene un impacto en el desempefio y
eficiencia en el entorno laboral.

Asimismo, el Equipo Circular HR de Fundacion Chile (CIRCULAR HR 2018) en su
ltima medicion del engagement, publicé un estudio en el que revela que solamente
el 18% de los empleados indican un elevado nivel de compromiso, mientras que el
36% indica haber experimentado fatiga o riesgo de agotamiento.

Por otra parte, la motivacién laboral como segunda varia.ble en estudio, es
importante porque permite que los empleados puedan desempefar sus labores de
forma Optima. Segun Pefia y Villon (2018) el motivar acertadamente a los
empleados permitira crear un sentido de pertenencia y las actividades realizadas
tendran resultados positivos en la organizacion.

En ese sentido, la escuela de negocios ESAN Graduate School of Business (ESAN
2019) publicé un articulo donde sefala que el avance tecnoldgico, la incorporacion
de nuevos profesionales al mercado laboral y los continuos cambios en la economia
global han tenido un efecto adverso en la calidad de vida laboral, puesto que, solo
el 15 % de los empleados siente entusiasmo por el futuro de sus empresas, lo que
evidencia una falta de motivacion en el ambito laboral. Ademas, en el contexto de
América Latina, Peru ha registrado uno de los indices de rotacién laboral mas altos,
con un promedio del 20 %.

Sin embargo, muchas veces los lideres empresariales no son conscientes del nivel
de motivacién gue tiene su equipo de trabajo y brindan poca o nula atencién al
componente emocional de los colaboradores, esto ha ocasionado que sean
empresas menos competitivas en el mercado. (Rodriguez et al, 2020). Asimismo,
segun lo indicado por Salazar y Gutiérrez (2016) las empresas deben tener en
cuenta que las causas de la desmotivacion laboral radican en la falta de respuesta
ante requerimientos del personal, falta de reconocimiento por un trabajo bien
realizado y la poca o nula comunicacion entre los niveles letargicos de las

empresas. El ambito internacional no es ajeno a esta problematica, pues la



Organizacion Internacional del Trabajo (OIT 2022) public6 un informe sobre
diversidad e inclusion, donde menciona que uno de cada cuatro empleados no se
siente valorado en su centro de labores y que por lo general los que si se sienten
valorados son los altos ejecutivos, siendo asi, otra causa que se traduce en
desmotivacion laboral.

En nuestro pais, segun el Ministerio de trabajo y Promocion del empleo (MTPE
2014) la falta de motivacion es considerada como un factor de riesgo psicosocial
que el empleador debe tomar en cuenta para implementar medidas preventivas y
evitar generar dafios en la salud de los empleados.

Asimismo, nuestro contexto no es ajeno a esta problematica, puesto que de
acuerdo al informe de PricewaterhouseCoopers segun ESAN (2019) reducir la tasa
de rotacion de empleados en las empresas es una dificultad constante que las
organizaciones enfrentan donde el promedio de rotacion laboral alcanza el 20,7%,
y en el caso de la rotacién voluntaria, esta proporcién se mantiene en todo el Perq,
siendo uno de los factores la presencia de colaboradores que no sienten que su
trabajo es valorado, no mantienen buena relacion con sus superiores y estan
disconformes con las condiciones de trabajo otorgadas, este problema de falta de
motivacion es preocupante puesto que puede influir en el rendimiento individual y
por consiguiente en la rentabilidad de las entidades.

En 2023, las agencias del Banco Scotiabank en Ancash enfrentaron desafios
significativos en la calidad de servicio, los cuales son medidos por el indicador
"Pulso". siendo la meta del pulso en la zona Ancash de 70% y durante todo el afio
solo se alcanz6 el objetivo en dos meses y el resto del afio el indicador estuvo por
debajo de lo esperado, incluso los meses de agosto y septiembre se destacaron
por una inesperada volatilidad en este indicador, indicando una disminucion
sustancial en la calidad del servicio, con niveles menores al 40%, mostrando una
mayor presencia de clientes detractores. Ante esta situacion, la motivacion se
destaca como un factor crucial que podria estar afectando la atencion al cliente en
las agencias de la zona Ancash, lo que a su vez afectaria la competitividad del
banco en el mercado.

Luego de analizar la realidad problematica, podemos formular el siguiente problema
de investigacion ¢ Cudl es la influencia del engagement en la motivacion laboral de

los colaboradores del Banco Scotiabank en las agencias de la Zona Ancash?



La presente investigacion tiene una justificacion tedrica, puesto que se han revisado
estudios previos a nivel internacional, nacional y local que exploran las variables en
estudio, asi como teorias que destacan la relevancia de emprender nuevos estudios
con el fin de aportar al conocimiento actual, proporcionando una base conceptual
integral.

Del mismo modo, tiene una fundamentacion practica, puesto que al haber
comprendido el impacto del engagement en la motivacion laboral, permite a los
lideres de las organizaciones la posibilidad de adquirir conocimientos sobre
enfoques para elevar el grado de implicacién de sus empleados, lo que a su vez
contribuye al fortalecimiento del ambiente laboral, asi como en beneficios
financieros para las empresas.

Por ultimo, el presente estudio respalda su enfoque metodolégico, debido a que se
empled instrumentos de validez y confiabilidad para medir las dimensiones de las
variables en estudio. Ademas, se siguieron rigurosamente los principios éticos que
rigen la investigacion, lo que no solo respaldé futuros trabajos de investigacion, sino
gue también garantizo el cumplimiento de los objetivos establecidos.

De este modo, se ha establecido como objetivo general determinar la influencia del
engagement en la motivacion laboral de los colaboradores del banco Scotiabank
en las agencias de la zona Ancash. Por consiguiente, se proponen como objetivos
especificos: Primero identificar el nivel de percepcién de ambas variables en
estudio como el engagemet y la motivacion laboral de los colaboradores del banco
Scotiabank en las agencias de la zona Ancash y luego establecer la influencia del
engagement en sus tres dimensiones, las cuales son el vigor, la dedicacion y la
absorcién en la motivacion laboral.

En relacion a la hipotesis general, se ha planteado que existe una influencia directa

del engagement en la motivacion laboral.



Il. MARCO TEORICO

En la busqueda de investigaciones previas que incluyan las variables en estudio:
engagement y motivacion laboral se encontré que, a nivel internacional en México,
Frias (2016) llevo a cabo una investigacion con el propédsito de evaluar el impacto
de la motivacion observada en los niveles de engagement de los empleados de la
Universidad Veracruzana. La metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo
mediante un método hipotético-deductivo. Se implementé un disefio experimental
de corte longitudinal, adoptando un enfoque correlacional y contando con una
poblacién de 52 colaboradores. Para evaluar los niveles de engagement, se utilizé
el cuestionario UWES (Utrecht Work Engagement Survey) en su version en
espafiol, mientras que para medir la motivacion se disefié un instrumento basado
en la tabla de operacionalizacion de las variables. Esta tabla proporcioné los
indicadores necesarios para la construccion del instrumento de medicion. Se
empled el andlisis de correlacion de Pearson con un resultado de 0.345, indicando
una correlacion positiva moderada entre ambas variables.

A nivel nacional, especificamente en Piura, Ramirez y Salazar (2021) llevaron a
cabo una investigacidon con el propdsito de examinar la conexion entre el
engagement y la motivacién laboral en los empleados administrativos de un instituto
local. Al realizar un analisis de correlacion entre las variables, los resultados
revelaron una relacion significativa (0.618) entre las distintas dimensiones de la
variable engagement y la motivacion.

En Cajamarca, Bazan (2018) publicé un articulo de investigacion con el propdsito
de establecer la relacion entre la motivacion laboral y el engagement en los
empleados de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo. La motivacion
laboral se dividi6 en factores higiénicos y motivacionales, mientras que el
engagement se midié con vigor, dedicacion y absorcion. Con 61 participantes del
personal administrativo, se identific6 una correlacion positiva significativa entre
ambas variables (r=0,633, p<0,001). El 50,86% del personal tenia un nivel medio
de motivacién laboral, destacando la influencia de los factores de higiene y
motivacion en un 45,90%. El engagement general fue medio (49,18%), pero las
dimensiones de vigor y dedicacion se ubicaron en niveles altos (67,21% y 72,13%,
respectivamente). En conclusion, el estudio resalta la importancia de mejorar la

motivacion laboral para fortalecer el engagement del personal administrativo.



Asimismo, en la ciudad de Huaraz, Palacios (2019) llevé a cabo una investigacion
para establecer la relacion entre motivacion y engagement laboral en los empleados
del instituto de Educacion Publica de Huaraz. El estudio, de naturaleza cuantitativa,
no experimental y transversal, incluy6 a una poblacién de 75 personas y utilizé un
muestreo no probabilistico por conveniencia. Se aplicé una encuesta con un
cuestionario de 18 preguntas validado por expertos. Los resultados revelaron una
correlaciéon positiva moderada entre la motivacion y el engagement laboral en los
empleados del Instituto, siendo el rho de spearman 0.511. Adema4s, se encontrd
que tanto la motivacion (42,7%) como el engagement (64%) se ubicaban en niveles
adecuados. La investigacion concluy6 que existe un cierto nivel de satisfaccion y
actitud positiva entre los empleados, el cual es resultado de las acciones
administrativas, las politicas y las actividades institucionales implementadas por la

direccion.

En relacion con la variable de engagement, se identificaron antecedentes de
estudio relevantes. En Venezuela, Mora et al. (2022) llevaron a cabo una
investigacion con el propdsito de examinar la influencia de la satisfaccion laboral en
los niveles de engagement de los colaboradores en empresas de Ecuador y Pera.
La metodologia empleada fue de tipo transversal y cuantitativa, utilizando
cuestionarios disefiados por Paul Spector para evaluar la satisfaccion laboral y
cuestionarios de engagement desarrollados por Schaufeli y Bakker. La muestra
incluyé a 897 participantes, con una mayoria de mujeres (51,2%), individuos con
titulos profesionales (55,5%), y empleados del sector privado (78,5%). La mayoria
de los encuestados se desempefiaba en el sector de servicios (79,8%), y el 60,5%
tenia una antigledad laboral de 1 a 3 afios. Los resultados de la investigacion
sefalaron que la satisfaccion laboral tenia un impacto positivo y significativo en el
engagement, respaldando la hipotesis planteada en el estudio. En consecuencia,
se sugirié a los gerentes de las empresas prestar atencion a diversos aspectos que
influyen en la satisfaccion de los empleados.

En la ciudad de Tarapoto, Saavedra et al (2020) publicaron un articulo de
investigacion con el proposito de identificar y plantear mejoras en la gestion del
engagement y su impacto en la satisfaccion laboral de los empleados de las

instituciones publicas. Se utiliz6 un enfoque hipotético-deductivo y una metodologia



descriptiva no experimental, basandose en una revision sistémica de nueve
articulos cientificos. Los resultados revelaron que el 30% de los estudios
relacionados indican que el engagement influye en la satisfaccion de los
empleados, especialmente en aspectos de salud fisica y psicolégica. Ademas, el
35% de los autores resaltaron la importancia de la satisfaccion laboral a fin de
aumentar el desempefo de la institucion, asimismo manifestaron la necesidad de
un enfoque estratégico para mejorar a largo plazo. Se concluye que el engagement
contribuye al desarrollo de un entorno favorable en la institucion, lo que motiva a
los empleados a comprometerse con los objetivos institucionales gracias a los
incentivos recibidos. La satisfaccion laboral se logra mediante la motivacion,
capacitacion y desarrollo personal y profesional, lo que mejora la calidad del trabajo
en general.

En la ciudad de Piura, Agurto et al (2020) publicaron un articulo de investigacion
gue tuvo como objetivo evaluar las variables de engagement y satisfaccion laboral,
en una empresa agroexportadora reconocida internacionalmente, asi como
determinar sila empresa posee un programa de engagement laboral apropiado que
contribuya a potenciar la satisfaccion de sus empleados. Para lo cual se midieron
ambas variables y su relacion. Los investigadores utilizaron un cuestionario basado
en la escala de Uwes (Ultrech Work Engagement Scale) y otro basado en la escala
de satisfaccion laboral de Melia y Peird. La poblacion de estudio estuvo compuesta
por 201 trabajadores, Se concluy6 que la empresa mantiene un efectivo programa
de vinculacion ocupacional que mejora la satisfaccion laboral de sus empleados.
En cuanto a la variable motivacion laboral, se encontraron los siguientes
antecedentes de estudio. En Argentina, Bayser (2022) publicé un articulo de
investigacion que tuvo como propdsito analizar la relacidén entre la motivacion y el
desemperio laboral en los colaboradores de enfermeria de una institucion puablica
en Buenos Aires. Se realiz6 un estudio observacional y descriptivo de tipo
transversal durante el periodo de noviembre de 2021 a enero de 2022. La muestra
fue seleccionada con un muestreo no probabilistico, conformada por 60
profesionales de enfermeria, Se emplearon dos instrumentos de evaluacion para
medir ambas variables de estudio. Mas del 96% de la muestra presentd un
desempeiio profesional de nivel medio y no se encontraron empleados con un

desempefio alto. El andlisis estadistico demostré una correlacion positiva y



significativa, concluyendo que un incremento en la motivacion general conlleva a
una mejora en el desemperio profesional.

En el contexto nacional, en Lima, Loayza et al (2022) llevaron a cabo un estudio
con el proposito de determinar la relaciébn entre la motivacion laboral y el
desemperio de los docentes de la institucion educativa General Prado. Para llevar
a cabo este estudio, se implementé una metodologia de tipo basica, que incluyé la
recopilacion de informacion relevante sobre la problemética en consideracion,
teniendo en cuenta el contexto educativo actual. En términos de disefio, se optd por
un enfoque no experimental de tipo correlacional de corte transversal. La poblacion
censal constaba de 70 docentes, quienes participaron en el estudio respondiendo
a dos cuestionarios presentados. Se aplicé la prueba de Rho Spearman. Los
hallazgos indicaron la presencia de una correlacion moderada entre la motivacion
en el trabajo y el desempefio docente, con un valor de Rho de 0,462 y un p-valor
de 0,000.

A partir de ahora se abordaran conceptos y teorias de la variable engagement.

El término "engagement,” fue creado por Kahn en 1990 y ha dado lugar a diversas
interpretaciones. Se define como un estado psicolégico duradero y positivo que
involucra aspectos cognitivos y emocionales, en el que destacan la dedicacion,
vitalidad y entusiasmo, donde una organizacién logra captar la accién, mente y
corazon de sus empleados. (Kahn,1990, como se citdé en Vargas y Estrada,2016).
Segun Mufioz y Bakker (2009) paradodjicamente, ha sido la investigacion sobre el
agotamiento laboral que ha impulsado el &mbito de estudio del engagement, En
contraste con aquellos que se sienten quemados en su trabajo, los empleados con
engagement muestran un fuerte sentido de conexién y dedicacion hacia sus
labores, y en lugar de ver su empleo como estresante y exigente, lo perciben como
un desafio. Es asi como Juarez (2015) entrevist6 a Wilmar Schaufeli quien
complementa esta afirmacion indicando que burnout se refiere a la disminucion de
energia, cuando alguien no tiene suficiente energia para rendir en su trabajo o
sentirse bien. Por otro lado, el engagement implica tener esa energia. A nivel
conceptual, estos términos son contrarios, pero al analizarlos desde un punto de
vista empirico, se puede observar que algunas personas pueden no experimentar
burnout, pero esto no garantiza que estén verdaderamente engaged al mismo

tiempo.



Segun Garcia et al (2020) esta variable debe ser entendida como una condicion
mental y no como una cualidad inherente o atributo individual. Ademas, es
constante y perdurable a lo largo del tiempo, es posible mejorarlo y se manifiesta a
través de la energia, la identificacion, la atencion y el disfrute.

El engagement laboral se caracteriza porque presenta grandes niveles de energia
lo cual implica un mejor desempefio laboral, reduciendo el estrés y mejorando la
salud mental lo que permite una mejor y mayor productividad. (Bakker y Albrecht,
2018).

En cuanto a las teorias que han surgido en base a esta variable, una de las mas
relevantes es la teoria de las demandas y los recursos laborales, donde Bakker y
Demerouti (2013) explican que las demandas se refieren a varios aspectos del
trabajo, ya sean fisicos, psicologicos, organizativos o sociales, que requieren
esfuerzo constante y pueden tener consecuencias fisicas y mentales. No todas las
demandas son negativas, pero pueden representar desafios, especialmente
cuando requieren mucho esfuerzo y la persona no tiene tiempo suficiente para
recuperarse. En contraste, los recursos laborales son aspectos relacionados con el
trabajo que pueden mitigar las demandas y reducir los costos fisicos y psicoldgicos.
Estos recursos son fundamentales para alcanzar objetivos laborales, fomentar el

desarrollo individual y profesional, generando un impacto positivo por si mismos.

Asimismo, segun lo sefialado por Vargas y Estrada (2016), el concepto del
engagement se basa en la idea de un estado psicolégico positivo que incluye
aspectos cognitivos y emocionales, representados por las dimensiones de vigor,
absorcion y dedicacion. El vigor se caracteriza por la presencia de una gran
cantidad de energia, resistencia mental y una gran disposicion para dedicar energia
al trabajo. (Ocampo et al. 2021). La absorcion se refiere a un estado de
concentracion y satisfaccion relacionado con la tarea realizada en el trabajo. (Gil et
al. 2020). Por ultimo, la dedicacion implica un alto grado de compromiso laboral,

implicacién y la percepcion de que el trabajo es significativo. (Molero et al.2020).

Complementando el concepto de las dimensiones de esta variable en estudio,
segun Ayzanoa y Soldérzano (2022), sefialan que el vigor se refiere a la dimension
conductual y -energética del engagement, haciendo referencia al nivel de energia

y determinacion mental que se manifiestan en el rendimiento laboral, vinculado a la



contribucion al trabajo. Esto se manifiesta en su dedicacion y disposicion para
ofrecer su maximo esfuerzo, incluso en situaciones desafiantes.

Por otro lado, Peralta et al (2023) sefialan que la dedicacion se vincula con la
participacion en el trabajo y se manifiesta a través de emociones como entusiasmo
y orgullo por las tareas realizadas, asi como un sentimiento de inspiracion.
Mientras que, Orgambidez et al. (2015) indican que la absorcion se manifiesta
cuando una persona se encuentra plenamente concentrada en su labor, con la
sensacién de que el tiempo transcurre velozmente, lo que dificulta que el empleado
se desconecte.

Como es de esperar, el nivel de implicacién de estas dimensiones puede ser
modificado por diversas variables, tanto aquellas que estan dentro del control del
trabajador como aquellas que son externas a él. De esta forma, cuando un
empleado percibe un desequilibrio entre lo que contribuye a la empresa con su
trabajo y lo que recibe a cambio, la energia positiva puede transformarse en
agotamiento, la dedicacién puede convertirse en cinismo y la absorcion en la labor
puede derivar en ineficacia profesional. (Fajardo et al. 2013)

Por otra parte, de acuerdo a lo sefialado por Patifio et al. (2022), es importante
conocer la diferencia entre compromiso y engagement ya que, en algunas
investigaciones, estas dos variables a menudo se confunden como si fueran
sindnimos. En realidad, el compromiso puede estar dirigido hacia una persona, una
institucién o una meta, y estos objetos de compromiso no son necesariamente
excluyentes. En el contexto organizacional, el compromiso laboral se reconoce
como la lealtad que siente el empleado hacia la organizacién, sin embargo, el
engagement se refiere mas a un estado individual caracterizado por vigor,
dedicacion y absorcion, no se limita a las relaciones laborales o a la lealtad a la
organizacion; es una experiencia individual en la que el empleado encuentra
sentido y disfrute en su trabajo.

En cuanto a su importancia, el engagement se asocia con una variedad de efectos
positivos en el ambito organizacional, puesto que los empleados con altos niveles
de engagement demuestran mayor innovacion, experimentan una mejor adaptacion
a sus roles laborales, alcanzan niveles sobresalientes de desempefio, fomentan la
creatividad y, ademas, el engagement puede aportar al bienestar y la salud de los

empleados (Altamirano et al.,2020).



A continuacion, abordaremos los conceptos y teorias de la segunda variable en
estudio: La motivacion. Cuando nos referimos a la motivacion, comprendemos que
es un concepto muy complejo de definir, puesto que abarca varios factores
subjetivos en el ser humano, segun Aros et al. (2021) es necesario entender cémo
las personas encuentran su impulso, cuales son los elementos que influyen en su
participacion en actividades y, en dltima instancia, evaluar los aspectos internos
gue les permiten mantenerse comprometidas en una tarea o actividad para explorar
nuevas metas y aprendizajes.

De acuerdo a lo indicado por Herrera (2009) cuando una persona experimenta
motivacion, se dirige o se "mueve" (el término motivacién proviene del latin
"Movere") hacia la realizaciéon de acciones especificas o la manifestacion de
comportamientos particulares. Los investigadores han buscado comprender la
causa de estos actos y determinar cual es el motivo que impulsa a las personas a
llevarlos a cabo.

Motivar implica proporcionar o explica el motivo detrds de una accion. En este
contexto, la motivacién se define como el conjunto de factores, ya sean internos o
externos, que influyen en las acciones de una persona, independientemente de si
esos factores se han expresado explicitamente o no. (Rivas,2019)

Segun Chiavenato (2009) La motivacion se inicia a partir de una necesidad que
desencadena un comportamiento o un impulso dirigido hacia un objetivo o estimulo.
Comprender el proceso de motivacién implica centrarse en el significado y la
conexién entre las necesidades, los impulsos y los estimulos. De esta forma el
proceso de motivacidbn empieza cuando las necesidades y deficiencias generan una
sensaciéon de tension e incomodidad en el individuo, lo que inicia un proceso
destinado a aliviar o eliminar esa tension, luego la persona elige un curso de accién
para atender una necesidad especifica o suplir una deficiencia, lo que da lugar a un
comportamiento enfocado en alcanzar esa meta. Si la persona logra satisfacer la
necesidad, el proceso de motivacion se considera exitoso. La satisfaccion
disminuye o elimina la deficiencia. Sin embargo, si se encuentra con algun
obstaculo que impide la satisfaccion, pueden surgir la frustracion, el conflicto o el
estrés.

Del mismo modo Manjarrez et al (2020) indican que la motivacion laboral es un

proceso que estimula a los empleados a actuar de manera alineada con los fines
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de la organizacién, por ende, resulta crucial saber qué es lo que estimula esos
comportamientos para que los lideres empresariales puedan realizar un buen

manejo de esos estimulos y los empleados estén satisfechos.

Sin embargo, es muy importante reconocer que, a pesar de estar altamente
motivado, es probable encontrarse ocasionalmente con tareas que no se desean
realizar. Pueden resultar agotadoras, demandar mucho tiempo o ser tediosas. Por
lo tanto, es importante reconocer que estar motivado no implica necesariamente
experimentar un sentimiento especifico, como el entusiasmo o la anticipacion. En
cambio, la motivacion se trata simplemente de una o varias razones que te llevan
a actuar de una manera determinada. Puedes comprometerte a hacer algo sin
sentir nunca entusiasmo al respecto, simplemente encontrando una razoén
significativa desde tu perspectiva personal. Tal vez decidas realizar una tarea
porque serd beneficiosa para alguien que te importa, generara ganancias
econOmicas, te hara sentir bien contigo mismo, despejara tu mente, se alinea con

tus valores, entre otras posibilidades (Reverté Management, 2023).

Sin motivacion no hay una buena cultura organizacional, puesto que la motivacion
es un factor que permite que los colaboradores se sientan satisfechos en su centro
de trabajo, disfruten realizar sus actividades y transmiten ese valor a sus clientes

convirtiendose en un logro de eficiencia empresarial. (Salazar y Gutierrez 2016)

De esta manera, Coromoto y Villbn (2018) consideran que, en las diversas
definiciones propuestas por varios autores, se enfatiza que la motivacion surge del
interior del individuo y concuerdan en que la necesidad actia como el punto de
partida para formar la actitud requerida y establecer objetivos que conduzcan al
éxito. No obstante, una vez que se satisface una necesidad, la persona desarrollara

nuevas necesidades que sigan impulsando la consecucion de las metas deseadas.

En este contexto, emergen varias teorias acerca de la motivacion, las cuales
intentan ofrecer explicaciones y definiciones de la motivacién, contribuyendo asi a
la continua exploracién de la satisfaccion de las necesidades humanas. Siendo una

de ellas, la teoria jerarquia de las necesidades de Maslow.

Segun Maslow (2012), esta teoria describe las necesidades humanas en forma de
una piramide jerarquica, donde las necesidades humanas se organizan en niveles,

y Las personas tienden a atender estas necesidades siguiendo una secuencia
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especifica, partiendo de las necesidades fundamentales (necesidades primarias) y
progresando hacia las mas avanzadas. (necesidades secundarias).

Asimismo, existe la teoria de los factores de Herzberg, que segun Madero (2019)
esta teoria afirma que el nivel de desempefio de los colaboradores esta relacionado
al grado de satisfaccion que tiene en su @mbito laboral y se encuentra clasificada
en dos factores: Ambiente externo o Factor de Higiene que de acuerdo a lo indicado
por Bocanegra et al. (2017) estan conformados por las condiciones laborales como
el salario, politica de la empresa, ambiente laboral y Factor motivacional o trabajo
del individuo , que segun lo descrito por Ramos (2014) se derivan directamente de
las caracteristicas inherentes al trabajo en si como el logro, responsabilidad,
reconocimiento.

Complementando esta teoria, Prieto (2015) sefiala que la motivacion intrinseca o
autorregulada se refiere cuando somos nosotros mismos los determinantes a través
de nuestros pensamientos, sentimientos, necesidades o intereses, mientras que la
motivacion extrinseca o regulada por el ambiente esta influenciada por factores
externos como la remuneracion, evaluaciones de otros, estatus social o la jornada
laboral. Asimismo, sefiala que la motivacion intrinseca es mas sélida y perdurable
en comparaciéon con la motivacion extrinseca, ya que esta ultima puede tener un

impacto mas fuerte a corto plazo, pero tiende a disminuir con el tiempo.

Segun Merchan (2022) una de las teorias iniciales y altamente significativas en el
ambito de la motivacion laboral fue desarrollada por McClelland, quien llegé a la
conclusién de que existen tres necesidades fundamentales que se destacan como
impulsores de la motivacion en el entorno laboral, entre las cuales se incluye la
necesidad de logro, que se define como el anhelo de superarse en el desempeiio
propio y ser eficiente en ello, asimismo esta relacionada con mantener un equilibrio
adecuado entre la probabilidad de éxito y el desafio. Ademas, identifico la
necesidad de poder, que implica el anhelo de ejercer influencia y recibir
reconocimiento., y la necesidad de afiliacion, que abarca la busqueda de conexion,
asociacion y relaciones cercanas con los demas.

De acuerdo a lo sefalado por Naranjo (2009), la teoria de la expectativa
desarrollada por Victor Vroom, refiere que las personas se sienten impulsadas a

realizar tareas y esforzarse por alcanzar un alto rendimiento en la busqueda de un
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objetivo cuando tienen confianza en su importancia, estan convencidas de que sus
esfuerzos contribuiran al logro de dicho objetivo y saben que seran recompensadas
una vez que lo alcancen. Es decir, esta teoria sostiene que el esfuerzo invertido se
justifica cuando se alcanza la meta y se recibe una recompensa. Del mismo modo
existe la teoria del establecimiento de metas, que segun lo indicado por Andrade et
al. (2021) la motivacion de un empleado esta directamente relacionada con los
objetivos que se propone lograr. Aquellos empleados que aspiran a alcanzar metas
complejas y significativas mostraran un mayor grado de actividad en comparacion
con aquellos que se esfuerzan por alcanzar metas sencillas y faciles de lograr.
Ademas, tres factores desempefian un papel crucial en este proceso: incentivos
econdmicos, informacion sobre los resultados, asi como involucramiento en la toma
de decisiones. Los incentivos solo mejoran el rendimiento laboral cuando

contribuyen a alcanzar los objetivos preestablecidos.
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion:

Considerando su finalidad, es una investigacion basica, porque busca
ampliar el conocimiento tedrico de las variables de estudio, en este caso el
engagement y la motivacion laboral. Segin Nieto (2018) este tipo de
investigacion establece los fundamentos para la investigacion aplicada y se
caracteriza por el descubrimiento de nuevos conocimientos. En cuando a su
alcance temporal, se trata de un estudio transversal, pues en este tipo de
investigacion se efectian mediciones en un momento en especifico (Salinas,
2012).

3.1.2 Disefio de investigacion:

En cuanto a su disefio, esta investigacion es de caracter no experimental,
pues no existe manipulacién de variables, por el contrario, los sujetos de
estudio son observados en su ambiente natural. (Agudelo et al.,2008)

Del mismo modo, es un disefio correlacional causal, puesto que tiene como
finalidad conocer la influencia existente entre dos o mas variables; primero
se miden de manera individual, luego se cuantifican y finalmente se
establecen relaciones. (Sampieri, et al., 2017).

De acuerdo a lo detallado por Herndndez y Mendoza (2020) el esquema que

representa este tipo de investigacion es el siguiente:

Xu Y1

v

Doénde:
X1: Engagement (Variable independiente)

Y1 Motivacion Laboral (Variable dependiente)
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3.2. Variables y operacionalizacion:

Variable independiente: Engagement

Definicién conceptual:
El engagement es un estado mental positivo caracterizado por un elevado
nivel de energia y una gran identificacion con el trabajo (Salanovay
Schaufeli,2004).
Definicién operacional: El engagement se encuentra constituido por tres
dimensiones: Vigor, dedicacién y absorcion; los cuales se mediran a través
de 17 items.
Indicadores:
Vigor

Energia, responsabilidad, gozo, persistencia y optimismo.
Dedicacion

Sentido, propdésito, entusiasmo, inspiracién, orgullo y sacrificio.
Absorcion

Tiempo, atencién, satisfaccion, involucramiento, atraccion vy

concentracion.

Variable dependiente: Motivacion Laboral

Definicion conceptual:

La motivacién laboral es la determinacion que tienen los empleados que son
incentivados en su trabajo para emplear su propio esfuerzo con el propésito
de lograr las metas de la organizacion, los cuales se encuentran ligados a

sus objetivos personales. (Coromoto y Villén ,2017)

Definicion operacional:
La motivacién laboral se desarrolla en sus dimensiones: Ambiente externo o
Factor de Higiene y Factor motivacional o trabajo del individuo las cuales se

mediran a través de 34 items.
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e Indicadores:
Factores extrinsecos o de higiene
Politica de la empresa, supervision, relacion con el supervisor,

condiciones de trabajo, sueldo y relaciones interpersonales.

Factores intrinsecos o motivacionales
Logro, reconocimiento, trabajo en si, responsabilidad, crecimiento y

ascenso.

e Escalade medicién
Ordinal

3.3 Poblacion, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion:
Para Arias et al. (2016), la poblacion es el universo de estudio
empleado en la investigacion. En la presente investigacion, la poblacion
estuvo conformada por 69 colaboradores del Banco Scotiabank de las

agencias de la zona Ancash.

3.3.2 Muestra:
Para Feria et al. (2019) la muestra es parte de la poblacién sobre la
cual se obtiene la informacién requerida por medio de los instrumentos
aplicados. En esta investigacion no se trabajé con muestra debido a
que el estudio se llevo a cabo con el total de la poblacién que fueron
los 69 colaboradores del Banco Scotiabank de las agencias de la zona

Ancash.

3.3.3 Muestreo:
Segun lo descrito por Sanchez et al. (2018), es un conjunto de
procedimientos llevados a cabo para analizar como se distribuyen
ciertas cualidades en toda una poblacién llamada muestra.
En la presente investigacion no se trabajo con muestreo, puesto que el

estudio se llevd a cabo con el total de la poblacién que fueron los 69
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colaboradores del Banco Scotiabank de las agencias de la zona

Ancash.

3.3.4 Unidad de analisis:

En esta investigacion, la unidad de analisis se centr6 en los
colaboradores del Banco Scotiabank que trabajan en las agencias de
la Zona Ancash. Los datos relacionados con cada colaborador fueron
recopilados, analizados y utilizados para responder a la pregunta de
investigacion planteada en el estudio y comprender como el

engagement influye en su motivacion laboral.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Para la presente investigacion se utilizé la encuesta, la cual se define como
un método de investigacion que emplea un conjunto de procedimientos con
el fin de recoger y analizar datos a una muestra de estudio sobre la
investigacion a realizar y que puede ser utilizada en estudios cuantitativos y
cualitativos (Sanchez et al., 2020).

El instrumento que se utilizé para la medicion de ambas variables es el
cuestionario. Segun Echevarria (2016) este instrumento es empleado para
recopilar informacion en una entrevista y puede ser impreso o digital.

- Cuestionario sobre engagement:

Se aplic6 el cuestionario de Engagement UWES, cuyos autores
originales son Schaufeli et al. (2006). Se desarroll6 en 17 items que
representaron las dimensiones de la variable, teniendo una valoraciéon
de 0 a 5 puntos cada uno (desde nunca= 1 hasta siempre=5).

- Cuestionario sobre motivacion laboral: Se aplicé el cuestionario de
motivacion de Herzberg, empleado por Madero (2019), el cual se
desarrollo en 34 items que representaron los componentes de la
variable, con una valoracion de 5 a 1 puntos (desde totalmente de

acuerdo = 5 hasta totalmente en desacuerdo = 1)

Con el objetivo de asegurar la adecuada medicion de los instrumentos, se

aplicé la técnica de juicio de expertos, involucrando a tres especialistas con
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mas de 5 afios de experiencia profesional, dentro de los cuales se
encuentran el Mg. Céaceres Iglesias Paulo Cesar con experiencia en gestion
empresarial y comercio internacional, el Mg. Mantilla Farfan Samuel Jesus
con experiencia en gestion de operaciones y el Dr. Salazar Llanos Juan
Francisco con experiencia en gestion de organizaciones y talento humano.
Los expertos se aseguraron de que los instrumentos mantuvieran coherencia
interna y garantizaron la claridad de los items. En caso de encontrar
dificultades, realizaron observaciones pertinentes que contribuyeron a la
consecucion de un instrumento valido.

La confiabilidad se obtuvo a través del valor alfa de Cronbach, en cuanto a
la variable engagement se obtuvo un valor de 0.916 y en cuanto a la variable
motivacion laboral se obtuvo un valor de 0.958, lo que indicé una fiabilidad

aceptable.

Estadistica de fiabilidad variable engagement

Alfa de Cronbach N de elementos
916 17

Estadistica de fiabilidad variable motivacion

Alfa de Cronbach N de elementos
,958 34

3.5 Procedimientos:

Para la obtencion de la informacién, primero se solicitd permiso al gerente
zonal de la entidad financiera Scotiabank a fin de obtener consentimiento
necesario para llevar a cabo la investigacion, de esta forma se garantizo el
acceso a los colaboradores y sus datos en un entorno laboral real.

Por indicacién del gerente zonal se coordind con los gerentes de las
agencias que conforman la zona Ancash para la aplicacion de los
cuestionarios a los colaboradores y con ayuda del asistente zonal se
enviaron los cuestionarios de manera virtual por medio del formulario google

forms.
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Primero, se procedid a la aplicacion de una prueba piloto a un grupo de 15
colaboradores de las agencias de la zona Ancash, con el objetivo de evaluar
la confiabilidad.

Posteriormente, se aplicaron los instrumentos a toda la poblacion de estudio
gue es este caso fueron los colaboradores de las agencias de la zona
Ancash.

Por dltimo, los datos recopilados a través de los instrumentos fueron
organizados de forma sistematica en Microsoft Excel y trasladados a SPSS,

de donde se derivaron las conclusiones de la investigacion.

3.6 Método de analisis de datos:

Para llevar a cabo este proceso de investigacion, se emplearon Microsoft
Excel y el software estadistico SPSS. Estas herramientas se utilizaron para
crear graficos y tablas que contribuyeron al logro de los objetivos
establecidos.

Asimismo, se aplico la técnica de regresion lineal para examinar como el
engagement influye en la motivacion laboral de los colaboradores. Esta
combinacion de herramientas permitio un analisis solido y completo de la
relacion entre estas variables, ademas de proporcionar una compresion
detallada sobre cémo el cambio en el engagement puede afectar la

motivacion laboral de los colaboradores.

3.7 Aspectos éticos:
En este estudio, se asegur6 cumplir con los requisitos exigidos por los
procedimientos de investigacién. Por consiguiente, la recopilaciéon de
informacion considero la obtencion del consentimiento informado de los
participantes. Asimismo, es importante considerar que la informacion
recopilada se utilizo exclusivamente para los propoésitos de este estudio y no
se empled para otros objetivos. Asimismo, la aplicacion de los instrumentos
de recoleccion de datos se realiz6 de manera anénima, y se aseguré que la
informacion obtenida permaneciera inalterada, sin manipulacion por parte
del investigador. Segun Inguillay et al. (2020), el investigador debe emplear

los métodos apropiados para la investigacion, es decir, debe respetar los

19



derechos y los valores fundamentales de la ética de la investigacion, los
cuales establecen que los resultados de las investigaciones no deben ser

alterados.
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IV. RESULTADOS

Figura 1

Diagrama de dispersion del engagement y la motivacion laboral
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Interpretacion:

En la figura 1 se observa que se tiene una influencia positiva o directa del

engagement en la motivacion laboral, ademas al aumentar en una unidad el

engagement, la motivacién laboral también aumenta en promedio 0.7. Por otro lado,

el 15.2% de la variabilidad que existe en la motivacién se debe a la influencia del

engagement.
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Tabla 1

Andlisis de la influencia del engagement en la motivacién laboral

F Valor p

Regresion 11,975 ,001P

Hipotesis General
Ho: No existe influencia directa del engagement en la motivacion laboral.

Ha: Existe influencia directa del engagement en la motivacion laboral.
Interpretacion:

La aplicacion de la regresion lineal reveld resultados significativos en la presente
investigacion. Siendo un valor p=0. 001.Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula 'y

se acepta la hipotesis alternativa que afirma la existencia de una influencia directa

y significativa del engagement en la motivacion laboral.
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Tabla 2

Niveles de engagement en los colaboradores de las agencias de la zona

Ancash del banco Scotiabank

Nivel Frecuencia Porcentaje
Moderado 19 27,5
Alto 50 72,5
Total 69 100,0

Interpretacion:

En la tabla 2 se observa que los niveles de engagement en los colaboradores del
banco Scotiabank de las agencias de la zona Ancash se encuentran en un nivel
alto en el 72.5% de los encuestados, mientras que el 27.5% de los colaboradores

mantiene un nivel moderado.
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Tabla 3

Niveles de motivacion laboral en los colaboradores de las agencias de la zona

Ancash del banco Scotiabank

Nivel Frecuencia Porcentaje
Moderado 9 13,0
Alto 60 87,0
Total 69 100,0

Interpretacion:
En la tabla 3 se observa que los niveles de motivacion laboral en los colaboradores

del banco Scotiabank de las agencias de la zona Ancash se encuentran en un nivel
alto en el 87% de los encuestados, mientras que el 13% de los colaboradores

mantiene un nivel moderado.
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Figura 2

Diagrama de dispersion del vigor y la motivacion laboral
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Interpretacion:

En la figura 2 se observa que se tiene una influencia positiva o directa de la
dimensién vigor de la variable engagement en la motivacion laboral, asimismo al
aumentar en una unidad el vigor, la motivacién laboral aumenta en promedio 2.26.
Asimismo, el 18.4% de la variabilidad que existe en la motivacion se debe a la

influencia de la dimension vigor del engagement.
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Tabla 4

Analisis de la influencia del vigor en la motivacién laboral

F Valor p

Regresion 15,068 ,000P

Hipotesis Especifica
Ho: No existe influencia directa del vigor en la motivacion laboral.

Ha: Existe influencia directa del vigor en la motivacion laboral.

Interpretacion:

La aplicacion de la regresion lineal arrojo un valor p =0.000 al analizar la influencia

del vigor en la motivaciéon laboral. En este contexto, se rechaza la hipotesis nula

(Ho), que sostiene que no existe influencia directa del vigor en la motivacion laboral.

Por el contrario, se respalda la hipétesis alternativa (Ha), indicando que hay una

influencia directa y significativa del vigor en la motivacion laboral.
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Figura 3

Diagrama de dispersion de la dedicacion y la motivacién laboral
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Interpretacion:

En la figura 3 se observa que se tiene una influencia positiva o directa de la
dimension dedicacién del engagement en la motivacion laboral, asimismo se
observa que al aumentar en una unidad la dedicacién, la motivacion laboral
aumenta en promedio 1.7. Por otro lado, el 13.2% de la variabilidad que existe en

la motivacion se debe a la influencia de la dimensién dedicacién del engagement.
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Tabla 5

Analisis de la influencia de la dedicacién en la motivacion laboral

F Valor p
Regresion 10,215 ,002°P

Hipotesis Especifica

Ho: No existe influencia directa de la dedicacion en la motivacion laboral.
Ha: Existe influencia directa de la dedicacion en la motivacion laboral.

Interpretacion:

Los resultados derivados del analisis de regresion lineal para examinar el impacto
de la dedicacion en la motivacion laboral mostraron un valor p de 0.02. En este
contexto y al tener en cuenta las hipotesis propuestas, se descarta la hip6tesis nula
(Ho), que plantea la inexistencia de una conexion directa entre la dedicacién y la
motivacion laboral. Contrariamente, se respalda la hipdtesis alternativa (Ha),
sefialando la presencia de una influencia directa significativa de la dedicacién en la

motivacion laboral.
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Figura 4

Diagrama de dispersion de la absorcion y la motivacion laboral
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Interpretacion:

En la figura 4 se observa que se tiene una influencia positiva o directa de la
dimensién absorcion del engagement en la motivacion laboral, asimismo al
aumentar en una unidad la absorcion, la motivacién laboral aumenta en promedio
1.59. Por otro lado, el 11.4% de la variabilidad que existe en la motivacion se debe

a la influencia la dimensién absorcion del engagement.
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Tabla 6
Analisis de la influencia de la absorcién en la motivacion laboral

F Valor p

Regresion 8,657 ,004b

Hipotesis Especifica
Ho: No existe influencia directa de la absorcién en la motivacion laboral.
Ha: Existe influencia directa de la absorcion en la motivacion laboral.

Interpretacion:

Se obtuvo un valor p de 0.00, en este contexto, al considerar las hipotesis
planteadas, se rechaza la hipotesis nula (Ho), la cual plantea que no hay una
influencia directa de la absorcion en la motivacion laboral. Por el contrario, se
respalda la hipotesis alternativa (Ha), indicando que existe una influencia directa

significativa de la absorcién en la motivacion laboral.
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V. DISCUSION

Los resultados de la presente investigacion ofrecen una vision esclarecedora sobre
la influencia del engagement en la motivacion laboral de los colaboradores del
Banco Scotiabank en las agencias de la Zona Ancash. Entre los principales
hallazgos se encuentra en primer lugar la identificacion de una influencia positiva y
directa del engagement en la motivacion laboral, lo cual respalda la importancia de

cultivar un engagement activo entre los colaboradores.

La observacion de un aumento del 0.7 en promedio en la motivacion laboral por
cada unidad de aumento en el engagement destaca la relevancia de esta relacion.
Este resultado guarda semejanza con los resultados obtenidos en el estudio llevado
a cabo por Ramirez y Salazar (2021), donde identificaron una correlacion
significativa (0.618) entre las dimensiones de la variable engagement y la
motivacion laboral, sin embargo, es importante sefialar que la presente
investigacion esta enfocada en el estudio de la influencia del engagement en la

motivacion, mas no en la correlacion.

Asimismo, la variabilidad del 15.2% en la motivacion laboral atribuible al
engagement subraya su papel como un determinante significativo en la
comprension de los niveles de motivacion en el ambito laboral del Banco
Scotiabank. La significancia estadistica del valor p de 0.001 refuerza la validez de
la influencia directa del engagement en la motivacién laboral, respaldando la
decision de rechazar la hipotesis nula en favor de la hipotesis alternativa.

En comparacion con el antecedente de investigacion proporcionado por Bazan
(2018), donde se explord la relacion entre motivacion laboral y engagement en el
personal administrativo de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo en
Cajamarca. Bazan identific6 una correlaciébn positiva significativa (r=0.633,
p<0,001) entre ambas variables, destacando la importancia de los factores de
higiene y motivacion en un 45.90% de la motivacion laboral, ambas investigaciones
respaldan la conexion entre engagement y motivacion laboral, pero con enfoques
ligeramente diferentes. El presente estudio se centra en el contexto bancario y
encuentra una influencia positiva y directa con un aumento especifico en la
motivacion laboral por unidad de engagement. En cambio, el estudio en Cajamarca

evalla el personal administrativo de una universidad, considerando factores de
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higiene y motivacion, y resalta la importancia de mejorar la motivacion para
fortalecer el engagement.

Contrastando estos hallazgos con el antecedente de investigacion presentado por
Palacios (2019) en Huaraz, ambas aportan a la comprension global de cémo el
engagement y la motivacion se entrelazan con el bienestar de los empleados, pero
subrayan la importancia de considerar las particularidades de cada contexto
organizacional al formular estrategias de gestion de recursos humanos.

Por otro lado, podemos contrastar este resultado con la teoria de las demandas y
los recursos laborales desarrollada por Bakker y Demerouti (2013) quienes sefialan
gue los recursos no solo son esenciales para enfrentar las demandas laborales,
sino que también tienen un efecto beneficioso en el engagement, y a su vez, en los
resultados organizacionales, como la motivacion.

En cuanto a los niveles de engagement y motivacion laboral, la alta proporcion del
72.5% de los colaboradores con niveles altos de engagement sefiala un entorno
laboral donde la mayoria de los empleados se encuentra activamente involucrado
con su trabajo. Este dato positivo sugiere que el Banco Scotiabank en la Zona
Ancash ha logrado fomentar un alto grado de conexion emocional con sus
colaboradores. De esta manera, destaca lo sefialado por Kahan (1990), como se
citd en Vargas y Estrada (2016) quien resalta la importancia de la conexion
emocional, cognitiva y fisica de los empleados con su trabajo pues el engagement
logra captar la accién, mente y corazon de sus colaboradores.

Con ello también corroboramos la importancia del engagement pues segun lo
mencionado por Altamirano et al. (2020) esta variable esta vinculada a diversos
resultados positivos en el entorno organizacional, pues los empleados con un alto
nivel de engagement muestran mayor innovacion, se adaptan de manera mas
efectiva a sus responsabilidades laborales, alcanzan niveles destacados de
rendimiento, estimulan la creatividad y, ademas, el engagement puede contribuir al
bienestar y la salud de los colaboradores.

De manera complementaria, la observacion de que el 87% de los encuestados
presenta niveles altos de motivacién laboral refuerza la idea de que el engagement
puede ser un precursor clave de la motivacion en este contexto laboral especifico.
Este resultado resulta favorable para la organizacion, puesto que de acuerdo a lo

sefalado por Bayser (2022) en su investigacion, la motivacion general conlleva a
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una mejora en el desempefio profesional, lo cual también guarda concordancia con
la investigacion realizada por Loayza et al (2022) quienes hallaron una correlacion
moderada entre la motivacion en el trabajo y el desempefio con un valor de Rho de
0,462 y un p-valor de 0,000.

Contrastando estos resultados con el trabajo de Mora et al. (2022), donde se
explord la relacion entre la satisfaccion laboral y el engagement en colaboradores
de empresas en Ecuador y Peru, encontramos similitudes y diferencias.

En términos de similitudes, ambas investigaciones respaldan la idea de que
factores vinculados al bienestar psicologico, ya sea a través del engagement o la
satisfaccion laboral, influyen positivamente en los empleados. En nuestro caso, el
engagement actia como un precursor clave de la motivacion laboral en el Banco
Scotiabank.

Sin embargo, es importante sefialar las diferencias contextuales. Mientras que Mora
et al. (2022) centraron su investigacion en la satisfaccion laboral, nuestra atencion
se enfocé especificamente en el engagement y su impacto directo en la motivaciéon
laboral. Este enfoque mas especifico puede proporcionar un conocimiento mas
preciso y aplicable para la gestion del personal en el ambito bancario.

Por otro lado, contrastando estos resultados con el antecedente de investigacion
presentado por Saavedra et al (2020) en Tarapoto, ambos estudios resaltan la
influencia positiva del engagement en aspectos relacionados con la satisfaccion
laboral y la motivacion. En el estudio de Saavedra et al, se destaca que el
engagement contribuye al desarrollo de un entorno favorable en la institucion
publica, motivando a los empleados a comprometerse con los objetivos
institucionales.

Sin embargo, hay diferencias notables en los resultados especificos y las
conclusiones. Mientras que, en las agencias de la zona Ancash del banco
Scotiabank, el 72.5% de los colaboradores tiene niveles altos de engagement y el
87% muestra niveles altos de motivacion laboral, en Tarapoto, los resultados
indican un impacto positivo del engagement en la satisfaccion de los empleados,
especialmente en aspectos de salud fisica y psicoldgica, con un 30% de estudios
relacionados que respaldan esta idea. Ambos estudios refuerzan la idea de que el
engagement juega un papel crucial en la motivacion y satisfaccion laboral, aunque

los contextos especificos y las poblaciones estudiadas pueden influir en los
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resultados y las recomendaciones para la gestion del talento y los recursos
humanos.

En cuanto a las dimensiones especificas del engagement, si analizamos la
dimension vigor del engagement podemos validar que emerge como un factor
destacado, con un aumento promedio del 2.26 en la motivacién laboral por unidad
de vigor. La alta variabilidad del 18.4% atribuible a esta dimension destaca su papel
crucial en impulsar la motivacion de los colaboradores.

Segun Ocampo et al (2021) el vigor se distingue por la manifestacion de abundante
energia, resistencia mental y una disposicion significativa para dedicar esfuerzo al
trabajo. Del mismo modo, segun Ayzanoa y Solorzano (2022), el vigor se refiere a
la faceta comportamental y energética del engagement, destacando el nivel de
energia y firmeza mental que se evidencian en el desempefio laboral, relacionado
con la aportacion al trabajo, siendo de esta forma un factor determinante en el
aumento de la motivacion laboral.

La influencia positiva y directa de la dimension dedicacion, respaldada por el
aumento promedio del 1.7 en la motivacion laboral por unidad de dedicacion,
sugiere que la dedicacién activa al trabajo contribuye significativamente a la
motivacion de los empleados. Pues de acuerdo a lo sefialado por Molero et al.
(2020), la dedicacion implica un alto grado de compromiso laboral y la percepcién
de que el trabajo es significativo.

Asimismo, Peralta et al. (2023) indican que la dedicacion esta asociada con la
implicaciéon en las labores y se evidencia mediante emociones como el entusiasmo
y el orgullo por las tareas desempefiadas, asi como un sentido de inspiracion, razon
por la cual influye en los niveles de motivacion de los colaboradores.

La dimension absorcién también muestra una influencia positiva, con un aumento
promedio del 1.59 en la motivacién laboral por unidad de absorcion. El valor p de
0.004 refuerza la conclusion de que la absorcion en el trabajo esta directamente
relacionada con la motivacion laboral. Resultado que concuerda con lo indicado por
Orgambidez et al. (2015), pues sefialan que se la absorcién se hace evidente
cuando un colaborador estd completamente concentrado en su trabajo,
experimentando la percepcion de que el tiempo pasa rapidamente, lo que no

permite que se desconecte de sus labores.
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Por lo tanto, los resultados sugieren que el engagement, en particular sus
dimensiones especificas (vigor, dedicacion y absorcién) desempefian un papel
esencial en la determinacién de la motivacion laboral en el contexto del Banco
Scotiabank en la Zona Ancash. Estos hallazgos pueden proporcionar una base
valiosa para iniciativas y estrategias de gestion del gerente zonal en conjunto con
los gerentes de las agencias de la zona Ancash, orientadas a fortalecer el
engagement y por ende la motivacion en el entorno laboral bancario.

En cuanto a las fortalezas de la metodologia utilizada, al tratarse de un enfoque
basico y transversal, permite ampliar el conocimiento tedrico de las variables de
estudio y proporciona una medicion del engagement y motivacion laboral en un
momento especifico. Asimismo, al ser un disefio no experimental, se evita la
manipulacion de variables, lo que permite observar a los colaboradores en su
entorno natural, aumentando la validez de los resultados.

Del mismo modo, la eleccion de cuestionarios validados, como el cuestionario de
Engagement UWES y el cuestionario de motivacion de Herzberg, mejora la validez
de los datos recopilados, puesto que la inclusion de expertos en la validacién de los
instrumentos contribuye a garantizar la claridad y coherencia de los items. Asi como
la alta confiabilidad obtenida a través del alfa de Cronbach (0.916 para engagement
y 0.958 para motivacion laboral) indica la consistencia interna de los instrumentos.
Ademas, la presente investigacion es relevante en el contexto cientifico y social, ya
gue contribuye al entendimiento de la influencia del engagement en la motivacién
laboral, aspecto crucial en la gestion de recursos humanos y en la mejora del
desempefio organizacional. Los resultados podrian proporcionar aportes
significativos para el disefio de estrategias que promuevan un entorno laboral mas
motivador y comprometido, beneficiando tanto a los empleados como a la
organizacion. La metodologia utilizada refuerza la validez y confiabilidad de los
resultados, respaldando la relevancia de la investigacion en el ambito académico y
empresarial.

Asimismo, en cuanto al aporte de la presente investigacion en relaciéon con otros
estudios, se destaca la contextualizacion especifica, pues el estudio se enfoca en
colaboradores del Banco Scotiabank en las agencias de la Zona Ancash,
proporcionando una vision especifica y detallada de la influencia del engagement

en la motivacion laboral en un contexto organizacional particular. Esto agrega valor
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al centrarse en una poblacién especifica y permite obtener una mejor comprension

para el sector bancario en esa region.

Ademas de ello, la utilizacién de la técnica de regresion lineal para examinar la
influencia del engagement en la motivacion laboral demuestra un enfoque analitico
avanzado. Esto contribuye a una comprension mas rigurosa de la relacién causal

entre las variables, y los resultados pueden ser méas sélidos y confiables.

También es importante sefialar que, al abordar la influencia del engagement en la
motivacion laboral en el sector bancario, la investigacion tiene implicaciones
practicas directas para la gestion de recursos humanos en entidades financieras,
ofreciendo posibles recomendaciones y estrategias para mejorar el compromiso y

la motivacion de los empleados.

Por el contrario, en cuanto a las debilidades encontradas en la metodologia
empleada, se encuentra el alcance temporal, pues se limita a ofrecer una vision en

un momento especifico, sin abordar cambios a lo largo del tiempo.

Asimismo, la investigacion se centra en los colaboradores del Banco Scotiabank en
las agencias de la Zona Ancash, lo que podria limitar la generalizacion de los

resultados a otras poblaciones o contextos.

Finalmente, es fundamental abordar la discrepancia entre los niveles altos de
engagement y motivacion laboral encontrados en la investigacion y la realidad
problemética descrita en la informacibn empresarial. Para abordar esta
discrepancia, es importante considerar los siguientes puntos: En primer lugar, se
encuentra el alcance temporal de la investigacion, pues los resultados obtenidos
pueden reflejar la situacion en un momento especifico del tiempo. Es posible que,
durante el periodo de la investigacién, se hayan implementado medidas o acciones
que mejoraron temporalmente los niveles de engagement y motivacién laboral. Sin
embargo, es crucial considerar que estas mejoras pueden no ser sostenibles a largo

plazo.

Otro punto importante son los cambios en la gerencia, la rotacion de gerentes en
las agencias de la Zona Ancash podria haber influido en los resultados. La gestion
y liderazgo tienen un impacto significativo en el engagement y la motivacion laboral,
en este caso si hubo cambios en la administracion durante el periodo de la

investigacion, esto podria explicar la mejora temporal en los niveles de engagement
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y motivacion. Seria valioso investigar como la rotacion de gerentes puede afectar
estas variables y como se relaciona con la calidad del servicio.

Del mismo modo, otro punto a considerar son los factores externos, como pueden
ser los eventos econdmicos, cambios en la competencia o situaciones de mercado,
podrian haber influido en la percepcién de los colaboradores. Analizar estos
factores externos podria proporcionar una comprension mas completa de la
influencia del engagement en la motivacion laboral y la mejora en la calidad de
servicio.

Finalmente, otro punto a considerar es un seguimiento a largo plazo para evaluar
la estabilidad de los niveles de engagement y motivacion laboral. Esto permitiria
identificar patrones a lo largo del tiempo y determinar si los niveles se mantienen,
aumentan o disminuyen después de ciertos eventos o cambios en las agencias del

banco Scotiabank en la zona Ancash.

37



VI. CONCLUSIONES

Primera. En base al objetivo general, se confirma una influencia positiva del
engagement en la motivacion laboral, siendo que al aumentar en una
unidad el engagement, la motivacion laboral también aumenta en 0.7
en promedio. Asimismo, el 15.2% de la variabilidad que existe en la
motivacion se debe a la influencia del engagement.

Segunda. Se observa que el 72.5% de los colaboradores de las agencias del
Banco Scotiabank en la Zona Ancash tienen niveles altos de
engagement, mientras que el 27.5% mantiene un nivel moderado.
Este hallazgo resalta la predominancia de un engagement activo entre
los empleados.

Tercera. Se destaca que el 87% de los encuestados muestra niveles altos de
motivacion, mientras que el 13% mantiene un nivel moderado. Estos
resultados indican un entorno laboral donde la mayoria de los
colaboradores se encuentra altamente motivado.

Cuarta. La dimension especifica del engagement, vigor, presenta una influencia
positiva y directa en la motivacion laboral. Al aumentar en una unidad
el vigor, la motivacion laboral aumenta en promedio un 2.26. Ademas,
el 18.4% de la variabilidad en la motivacion se atribuye a la influencia
de esta dimension, segun los datos estadisticos obtenidos.

Quinta. La dimension dedicacion también muestra una influencia positiva y
directa en la motivacion laboral. Al aumentar en una unidad la
dedicacién, la motivacion laboral aumenta en promedio un 1.7
Ademas, el 13.2% de la variabilidad en la motivacion se atribuye a
esta dimension.

Sexta. La dimension absorcion también muestra una influencia positiva y
directa en la motivacion laboral. Al aumentar en una unidad la
absorcion, la motivacién laboral aumenta en promedio un 1.59.
Ademas, el 11.4% de la variabilidad en la motivacion se atribuye a
esta dimension, respaldado por un valor p de 0.004.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera. Se recomienda que el gerente zonal supervise la introduccion de
programas periodicos de desarrollo de engagement destinados a
promover la conexion emocional de los colaboradores con el banco.
Esto podria abarcar iniciativas como programas de reconocimiento y
la participacion en decisiones laborales. Aunque existen programas
de bienestar en el banco, la mayoria se centra en la ciudad de Lima,
por lo que se destaca la importancia de expandir estos programas a
las provincias

Segunda. Que los gerentes contribuyan a mantener y fortalecer los niveles altos
de engagement a través de practicas continuas de gestion de recursos
humanos. Realizar encuestas periédicas de engagement, abordar
proactivamente areas de mejora y reconocer los éxitos del equipo.

Tercera. Que los gerentes promuevan estrategias de motivacion personalizada,
conociendo las preferencias y metas individuales de los
colaboradores. Brindar oportunidades de desarrollo alineadas con sus
aspiraciones profesionales, reconocer y recompensar de manera
personalizada los logros y contribuciones individuales.

Cuarta. Se recomienda al gerente zonal, disefiar estrategias para promover el
vigor en el trabajo, estimulando la energia, la resistencia mental y la
dedicacion al desempefio laboral. Esto puede incluir programas de
bienestar, capacitacion en habilidades de afrontamiento y la creacion
de un entorno que apoye la salud fisica y mental de los colaboradores.

Quinta. Que los gerentes promuevan la dedicacién activa al trabajo mediante
la implementacion de oportunidades de desarrollo profesional,
reconocimiento por logros significativos y la creacién de un entorno
laboral que fomente la pasién y el compromiso.

Sexta. Finalmente, se recomienda que el gerente zonal implemente estrategias
para promover la absorcion positiva en el trabajo, como la asignacién
de tareas desafiantes pero significativas, asi como oportunidades de
aprendizaje y desarrollo, y la creacion de un entorno que fomente la

conexién emocional con las tareas laborales.
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ANEXOS

Anexol: Matriz de operacionalizacién de las variables

Variable | Definicion conceptual Def'm(.:'on Dimensiones Indicadores ltems Esca_lqgie
operacional medicién
Vigor Energia - Soy fuerte y enérgico/a con mi trabajo
Responsabilidad - Estoy inmerso/a y concentrado/a en mi trabajo
Gozo - Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a
trabajar
Persistencia -Soy persistente en mi trabajo
El engagement es un El engagement se
estado mental positivo encuentra constituido Optimismo -Incluso cuando las cosas no van bien, contindo trabajando
caracterlzgdo porun por tres dlmen_s'lones: Dedicacion Sentido -Mi trabajo tiene sentido
elevado nivel de Vigor, dedicacién y
energia y una gran absorcion; los cuales Propésito -Aprendo cosas nuevas e interesantes en mi trabajo
= identificacion con el se mediran a través de
g trabajo. (Salanova y (17) items. Entusiasmo - Estoy entusiasmado/a con mi trabajo -
[ Ordinal
) Schaufeli,2004) — . . - S— |
2 Inspiracion - Mi trabajo es estimulante e inspirador Alto
=2 i Moderado
w Orgullo - Estoy orgulloso/a del trabajo que hago Bajo
-
> Sacrificio -En mi trabajo se presentan nuevos retos.
Absorcién Tiempo -Puedo continuar trabajando durante largos periodos de
tiempo
Atencion -Me es dificil ‘desconectarme’ del trabajo

Satisfaccion

- En mi trabajo me siento lleno/a de energia

Involucramiento

-Cuando estoy absorto/a en mi trabajo, me siento bien

Atraccién

-Me ‘dejo llevar’ por mi trabajo

Concentracién

-Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa a mi
alrededor




V2 Motivacién Laboral

La motivacion laboral es
la determinacion que
tienen los empleados que
son incentivados en su
trabajo para emplear su
propio esfuerzo a fin de
alcanzar los objetivos de
la organizacion, los
cuales se encuentran
ligados a sus objetivos
personales. (Coromoto y
Villén ,2017)

La motivacion laboral
se desarrolla en sus
dimensiones: Factor
extrinseco o de higiene
y Factor intrinseco o
motivacional las cuales
se mediran a través de
(34) items.

Factores
extrinsecos o de
higiene

Politica de la empresa

-En mi centro de trabajo cumplen con los convenios y leyes
laborales.

-Me siento conforme con mi horario laboral.

-Entiendo claramente la mision y vision de la organizacion

-Mi organizacién difunde sus politicas y procedimientos.

-Me siento conforme con las normas y politicas institucionales.

Supervision

-Mi jefe tiene la formacién técnica y/o profesional necesaria para
hacer su trabajo.

-Me siento conforme con la forma en que mi jefe planifica,
organiza, dirige y controla nuestro trabajo.

-La gerencia es competente en llevar el servicio.

Relacion con el supervisor

-Mi jefe inmediato me comunica si realizo bien o mal mi trabajo.
-Los jefes incentivan y responden genuinamente a sugerencias e
ideas.

-Los jefes crean un ambiente de confianza, son accesibles y es
facil hablar con ellos.

-Me agrada la forma de relacionarme con mis superiores.

Condiciones de Trabajo

-Considero que la distribucion fisica del area donde laboro me
permite trabajar comoda y eficientemente.

-Me dan todos los recursos y equipos para hacer mi trabajo.
-Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo son
muy buenas.

Sueldo

-Mi remuneracion esta de acuerdo con el trabajo que realizo.
-Estoy conforme con los premios y/o incentivos que recibo.
-Recibo los beneficios de acuerdo con ley.

Relaciones Interpersonales

-Tengo buenas relaciones con mis compafieros de trabajo.
-Las personas se preocupan por sus compafieros de trabajo.

Factores
intrinsecos o
motivacionales

Logro

-Mi trabajo contribuye directamente al alcance de objetivos.
-El trabajo que realizo permite desarrollar al maximo mis
capacidades.

-Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion.

Reconocimiento

-Mi jefe reconoce por una labor bien realizada.

-Mi jefe se preocupa por la calidad de mi trabajo.

-Recibo opiniones o criticas constructivas sobre mi trabajo para
crecer y mejorar.

Ordinal
Alto
Moderado
Bajo




Trabajo en si

-Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a mi
puesto de trabajo.

-Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas
y/o desafiantes.

Responsabilidad

-Me dan la libertad para hacer mi trabajo de acuerdo con mi
criterio.

-Mi trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad.

-Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad.
-Los resultados de mi trabajo afectan significativamente la vida o
bienestar de otras personas.

Crecimiento y ascenso

-Existen oportunidades de hacer linea de carrera.
-Me brindan la formacidn/capacitacién necesaria para
desarrollarme como persona y profesional.




Anexo 2: Matriz de consistencia

TITULO FORMULACION HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
DEL PROBLEMA
Problema general Hipotesis Objetivo general Tipo: Investigacién
3 general ) ] ) ) basica y transversal.

¢Cudlesla Determinar la influencia del Vigor

influencia del Existe influencia engagement en la motivacién Disefio: No

engagement en la directa del laboral de los colaboradores del experimental y

motivacion laboral de | engagement en la | banco Scotiabank en las Correlacional

los colaboradores del | motivacion agencias de la zona Ancash. Causal.

Banco Scotiabank en | laboral. L . Variable 1: | Dedicacion -

las agencias de la Objetivos especificos Engagement Poblacion:
Influenciadel | Zona Ancash? Identificar el nivel de percepcion 69 colaboradores del
engagement en del engagement de los Banco Scotiabank de
la motivacion colaboradores del Banco y las agencias de la
laboral de los Scotiabank en las agencias de Absorcion zona Ancash.
colaboradores . la zona Ancash
del Banco JUSTIFICACION B _ - Muestra:

. Identificar el nivel de percepcion
Scotiabank — de la motivacién laboral de los 69 colaboradores del
Agencias de la colaboradores del Banco Factores extrinsecos o Banco Scptlabank de
ZonaAncash | Tegrica: Se han revisado estudios Scotiabank en las agencias de | variable 2: de higiene las agencias de la
2023 previos a nivel internacional, nacional y la zona Ancash L zona Ancash.
. Motivacion P

local que exploran las variables en Establecer la influencia del vigor | |aboral Técnicas de

estudio, asi como teorias que destacan la | en |a motivacion laboral. Factores intrinsecos o recoleccion de

relevancia de emprender nuevos estudios Establecer 1a influencia de [a motivacionales datos:

con el fin de aportar al conocimiento dedicacién en la motivacion Encuesta

actual, proporcionando una base laboral

' Instrumentos:

conceptual integral.

Cuestionario




Préactica: Permite a los lideres de las
organizaciones la posibilidad de adquirir
conocimientos sobre enfoques para
elevar el grado de implicacion de sus
empleados, lo que a su vez contribuye al
fortalecimiento del ambiente laboral, asi
como en beneficios financieros para las
empresas.

Metodolégica: Se empleé instrumentos
de validez y confiabilidad para medir las
dimensiones de las variables en estudio.
Ademas, se siguieron rigurosamente los
principios éticos que rigen la
investigacién, lo que no solo respaldé
futuros trabajos de investigacion, sino que
también garantiz6 el cumplimiento de los
objetivos establecidos.

Establecer la influencia de la
absorcién en la motivacion
laboral.

Métodos de analisis
de investigacion:

Regresion lineal




Anexo 3
CUESTIONARIO DE ENGAGEMENT UWES

El siguiente cuestionario tiene como finalidad recabar informacion sobre su nivel de
engagement laboral. Recordando, que la informacién suministrada por Usted es de

caracter confidencial y Unicamente con fines investigativos.

Edad Sexo
Nunca Casinunca | Algunas veces | Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
ITEMS 1213 |4]|5

1. En mitrabajo se presentan nuevos retos.

2. En mi trabajo me siento lleno/a de energia

3. Estoy inmerso/a y concentrado/a en mi trabajo

4. Soy persistente en mi trabajo

5. Estoy entusiasmado/a con mi trabajo

6. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de
tiempo

7. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir
a trabajar

8. Incluso cuando las cosas no van bien, contintio
trabajando

9. Soy fuerte y enérgico/a con mi trabajo

10. Aprendo cosas nuevas e interesantes en mi trabajo

11. Mi trabajo tiene sentido

12. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa a mi
alrededor
13. Me ‘dejo llevar’ por mi trabajo

14. Mi trabajo es estimulante e inspirador

15. Estoy orgulloso/a del trabajo que hago

16. Cuando estoy absorto/a en mi trabajo, me siento bien

17. Me es dificil ‘desconectarme’ del trabajo




FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

Cuestionario de Engagement Uwes

Datos Informativos:

- Autor : Schaufeli et al. en el afo 2006

- Tipo de instrumento : Cuestionario alternativa multiple

- Administracion > Individual

- Duracion aproximada : 10 minutos

- Medio de aplicacion : Virtual por medio de formulario google
forms

- Responsable de la aplicacién  : Investigadora

Descripcion y propésito:

El cuestionario consta de 17 items cuyo propdsito es determinar el nivel de
engagement desde la percepcion de los colaboradores del banco Scotiabank
en las agencias de la zona Ancash. Los items se encuentran alineados a 3
dimensiones: Vigor (05 items), dedicacion (06 items) y absorcion (06 items),
considerando como escala de valoracion: Nunca (1), Casi Nunca (2),
Algunas veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5).

Tabla de especificaciones:

Dimension Indicador Nro de items Puntaje
items

Energia 1 9 1-5
Responsabilidad 1 3 1-5

Vigor Gozo 1 7 1-5
Persistencia 1 4 1-5
Optimismo 1 8 1-5
Sentido 1 11 1-5

Dedicacion | Propdésito 1 10 1-5
Entusiasmo 1 5 1-5




V.

V.

Inspiracion 1 14 1-5
Orgullo 1 15 1-5
Sacrificio 1 1 1-5
Tiempo 1 6 1-5
Atencidn 1 17 1-5
Absorcion Satisfaccion 1 2 1-5
Involucramiento 1 16 1-5
Atracciéon 1 17 1-5
Concentracion 1 12 1-5
TOTAL 17 items 17 - 85
Opciones de respuesta
Nro de items Opciones de Puntaje
respuesta

Nunca 1

Casi Nunca 2

Del 1 al 17 Algunas Veces 3

Casi siempre 4

Siempre 5

Niveles de valoracién

Nivel Intervalo de Valores
Bajo 17 -39
Moderado 40 - 62
Alto 63 -85




Cuestionario en google forms

Cuestionario de engagement

El siguiente cuestionario consta de 17 preguntas v forma parte de la investigacion sobre
la influencia del engagement en la motivacion laboral, tiene como finalidad recabar
informacion sobre su nivel de engagement laboral. Su colaboracion es andnima v
voluntaria , asimismo sus respuestas seran tratadas de forma confidencial. Muchas
gracias por su tiempo y apoyo en la presente investigacion.

* Indica oue la nrequnta ae ohlinatoria
Indica que la prequnta ae oblinatoria

1. iDesea paricipar en esta investigacion? *
Marca solo un dvalo.

s Ir & la pregunta 2
I Mo

items cuestionario engagement laboral

2.
Marca solo un ovalo.

) Dpcidn 1

3. Edad*®

Marca solo un dvalo.

_ )18-25
[ 126-33
1 34-4
) 42-49

) 50 a més




4. Sexo*

Marca solo un dvalo.

3. 1.En mitrabajo se presentan nuevos retos *
Marca solo un dvalo.

) Nunca

I ) Casinunca
[ ) Algunas veces
| Casi siempre

| Siempre

6. 2.En mitrabajo me siento llenofa de energia®

Marca solo un dvalo.

| Munca

_:- Casi nunca
| Algunas veces
) Casi siempre

() Siempre

7. 3. Estoy inmersoda y concentrado/a en mi trabajo *

Marca solo un dvalo.

 Nunca
) Casi nunca
| Algunas veces

) Casi siempre

) Siempre




8. 4. Soy persistente en mi trabajo *

Marca solo un dvalo.

 Nunca

:: Casi nunca

) Algunas veces
() Casi siempre

: Siempre

9. 5. Estoy entusiasmadola con mi trabajo *

Marca solo un dvalo.

) Nunca

) Casi nunca

) Algunas veces
| Casi siempre

_xi Siempre

10. 6. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo *

Marca solo un dvalo.

',r Nunca

',r Casinunca
() algunas veces

| Casi siempre

| Siempre




11. 7. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar *

Marca solo un dvalo.

) Nunca

| Casinunca

| Algunas veces
{7 Casi siempre

() Siempre

12. 8. Incluso cuando las cosas no van bien, confinGo trabajando *

Marca solo un dvalo.

I Nunca

) Casi nunca

) Algunas veces
| Casi siempre

| Siempre

13. 9. Soy fuerte v enérgico/a con mi trabajo *

Marca solo un dvalo.

) Munca

',: Casi nunca
") Algunas veces

) Casi siempre

) Siempre




14. 10 Aprendo cosas nuevas e interesantes en mi trabajo *

Marca solo un dvalo.

) Munca

) Casi nunca

) Algunas veces
[ ) Casisiempre

: Siempre

15, 11. Mitrabajo tiene sentido *

Marca solo un dvalo.

) Munca

) Casinunca

) Algunas veces
) Casi siempre

| Siempre

16. 12. Cuando estoy trabajando olvido todo lo gue pasa a mi alrededor *

Marca solo un dvalo.

-,= Munca

',= Casinunca
") algunas veces

) Casi siempre

) Siempre




17. 13, Me‘dejo llevar por mi trabajo *

Marca solo un dvalo.

lf nY
| ) Munca

K .
"f ) Casinunca
i A
| ) Algunas veces
i LY P
i) Casi siempre

() Siempre

18. 14, Mitrabajo es estimulante e inspirador *

Marca solo un dvalo.

[ ) Munca

(") Casinunca
| Algunas veces
-\I . -
) Casi siempre

i e
i) Siempre

19. 15. Estoy orgulloso/a del trabajo que hago *

Marca solo un dvalo.

" Nunca

) Casinunca
) Algunas veces
[ ) Casi siempre

) Siempre




20.  16. Cuando estoy absoriofa en mi trabajoe, me siento bien *

Marca solo un dvalo.

i R
) Munca

{ _\i Casinunca
() Algunas veces
i B P

..} Casi siempre

3:::3 Siempre

21.  17. Me es dificil ‘desconectarme’ del trabajo *

Marca solo un dvalo.

[ ) Munca

L ::’ Casi nunca

_.-' "\.I

[ | Algunas veces
f “ Casi siempre
f _\i Siempre

Google no cred ni aprobd este contenido.
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Anexo 4 )
CUESTIONARIO DE MOTIVACION DE HERZBERG

A continuacién, encontrara una serie de proposiciones con relacion a la motivacion que
recibe en la institucién. Recordando, que la informacién suministrada por Usted es de

caracter confidencial y Unicamente con fines investigativos.

Edad Sexo
Totalmente Totalmente
De acuerdo Indeciso En desacuerdo en
de acuerdo
desacuerdo
5 4 3 2 1
ITEMS 112 (3|45
1. En mi centro de trabajo cumplen con los convenios y leyes
laborales.

2. Me siento conforme con mi horario laboral.

3. Entiendo claramente la misién y vision de la organizacién

4. Mi organizacion difunde sus politicas y procedimientos.

5. Me siento conforme con las normas y politicas
institucionales.

6. Mijefe tiene la formacion técnica y/o profesional necesaria
para hacer su trabajo.

7. Me siento conforme con la forma en que mi jefe planifica,
organiza, dirige y controla nuestro trabajo.
La gerencia es competente en llevar el servicio.

Mi jefe inmediato me comunica si realizo bien o mal mi
trabajo

10. Los jefes incentivan y responden genuinamente a
sugerencias e ideas

11. Los jefes crean un ambiente de confianza, son accesibles
y es facil hablar con ellos.

12. Me agrada la forma de relacionarme con mis superiores.




13.

Considero que la distribucion fisica del area donde laboro
me permite trabajar comoda y eficientemente.

14.

Me dan todos los recursos y equipos para hacer mi
trabajo.

15.

Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo
son muy buenas.

16.

Mi remuneracion esta de acuerdo con el trabajo que
realizo.

17.

Estoy conforme con los premios y/o incentivos que recibo.

18.

Recibo los beneficios de acuerdo con ley.

19.

Tengo buenas relaciones con mis compafieros de trabajo.

20.

Las personas se preocupan por sus compafieros de
trabajo.

21.

Mi trabajo contribuye directamente al alcance de objetivos.

22.

El trabajo que realizo permite desarrollar al maximo mis
capacidades.

23.

Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion.

24,

Mi jefe reconoce por una labor bien realizada.

25.

Mi jefe se preocupa por la calidad de mi trabajo.

26.

Recibo opiniones o criticas constructivas sobre mi trabajo
para crecer y mejorar.

27.

Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a
mi puesto de trabajo.

28.

Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades
variadas y/o desafiantes.

29.

Me dan la libertad para hacer mi trabajo de acuerdo con
mi criterio.

30.

Mi trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad.

31.

Cumplo con el horario establecido y demuestro
puntualidad.

32.

Los resultados de mi trabajo afectan significativamente la
vida o bienestar de otras personas.

33.

Existen oportunidades de hacer linea de carrera.

34.

Me brindan la formacién/capacitacion necesaria para
desarrollarme como persona y profesional.




VI.

VII.

VIII.

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

Cuestionario de Motivacion de Herzberg

Datos Informativos:

- Autor

- Tipo de instrumento

- Administracion

- Duracion aproximada

- Medio de aplicacion

Responsable de la aplicacion

: Madero en el afio 2019

. Individual

: 10 minutos

forms

Descripcion y propésito:

: Investigador

: Cuestionario alternativa multiple

: Virtual por medio de formulario google

El cuestionario consta de 34 items cuyo propdsito es determinar el nivel de

motivacion laboral desde la percepcion de los colaboradores del banco

Scotiabank en las agencias de la zona Ancash. Los items se encuentran

alineados a 2 dimensiones: Factores extrinsecos o de higiene (20 items) y

Factores intrinsecos o motivacionales (14 items), considerando como escala

de valoracion: Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Indeciso

(3), De acuerdo (4) y Totalmente de acuerdo (5).

Tabla de especificaciones:

Dimension Indicador Nro ftems Puntaje
de
items

Politica de la empresa 5 1,2,3,4,5 1-5
Factores Supervision 3 6,7,8 1-5
extrinsecos o
de higiene Relacion con el 4 9,10,11,12 1-5

supervisor




Condiciones de 3 13,14,15 1-5
Trabajo
Sueldo 3 16,17,18 1-5
Relaciones 2 19,20 1-5
Interpersonales
Factores Logro 3 21,22,23 1-5
Irrrlutc;{ir:/saeccigr?a?es Reconocimiento 3 24,25,26 1-5
Trabajo en si 2 27,28 1-5
Responsabilidad 4 29,30,31,32 1-5
Crecimiento y 2 33,34 1-5
ascenso
TOTAL 34 items 34 -170
IX.  Opciones de respuesta
Nro de items Opciones de Puntaje
respuesta
Totalmente en 1
desacuerdo
En desacuerdo 2
Del 1 al 34 Indeciso 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5
X. Niveles de valoracion
Nivel Intervalo de Valores
Bajo 34-79
Moderado 80 - 125
Alto 126 - 170




Cuestionario en google forms

Cuestionario de motivacion

El siguiente cuestionario consta de 34 preguntas y forma parte de la investigacion sobre
la influencia del engagement en la motivacidn laboral, tiene como finalidad recabar
informacion sobre la motivacion. Su colaboracion es anonima y voluntaria , asimismo sus

respuestas seran tratadas de forma confidencial. Muchas gracias por su tiempo v apoyo
en |la presente investigacian.

* Indira oue la nreounta ee ohlinatoria
Indica que la prequmts ec oblinatoris

1. iDesea participar en esta investigacion? *

Marca solo un dvalo.

1 Si Ir & la pregunta 2
I Na

items cuestionario motivacion

2. Edad*
Marca solo un dvalo.
[ 118-25
~ 126-33
) 34-41
1 42-49

| 50 amas

3. Sexo*

Marca solo un dvalo.




4. 1. En mi centro de trabajo cumplen con los convenios v leyes laborales. *

Marca solo un ovalo.

| Totalmente de acuerdo
:: De acuerdo
| Indeciso

(___) En desacuerdo

: Totalmente en desacuerdo

3. 2. Me siento conforme con mi horano laboral *

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo
) De acuerdo

[ ) Indeciso

| En desacuerdo

&

| Totalmente en desacuerdo

3. Entiendo claramente la mision y vision de la organizacion *

Marca solo un dvalo.

| Totalmente de acuerdo
ZH' ',2 De acuerdo
[ ) Indeciso

) En desacuerdo

| Totalmente en desacuerdo




7. 4. Miorganizacion difunde sus politicas y procedimientos *

Marca solo un dvalo.

[ ) Totalmente de acuerdo
_\.1 De acuerdo
) Indeciso

[ ) Endesacuerdo

: Totalmente en desacuerdo

8. 5. Me siento conforme con las normas v politicas institucionales *

Marca solo un ovalo.

) Totalmente de acuerdo
| De acuerdo
) Indeciso

[ ) Endesacuerdo

Fa

| Totalmente en desacuerdo

9. 6. Mijefe tiene la formacion técnica ylo profesional necesaria para hacer su

trabajo

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo
| De acuerdo

J Indeciso

J En desacuerdo

") Totalmente en desacuerdo

L




10. 7. Me siento conforme con la forma en que mi jefe planifica, organiza, dirige y  *
cantrola nuestro trabajo

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo
) De acuerdo

) Indeciso

) En desacuerdo

| Totalmente en desacuerdo

11. 8. La gerencia es competente en llevar el servicio *

Marca solo un dvalo.

() Totalmente de acuerdo
| De acuerdo
',: Indecizo
) En desacuerdo

') Totalmente en desacuerdo

12, 9. Mijefe inmediato me comunica si realizo bien o mal mi trabajo *

Marca solo un dvalo.

| Totalmente de acuerdo

| De acuerdo

) Indeciso

_:5 En desacuerdo

") Totalmente en desacuerdo




13. 10. Los jefes incentivan y responden genuinamente a sugerencias e ideas *

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo

[ ) De acuerdo
) .
) Indeciso
{__) En desacuerdo

3:::3 Totalmente en desacuerdo

14.  11. Los jefes crean un ambiente de confianza, son accesibles y es facil hablar *
con ellos

Marca solo un dvalo.

() Totalmente de acuerdo
[ ) De acuerdo

(" ) Indeciso

) En desacuerdo

[ ) Totalmente en desacuerdo

15, 12. Me agrada la forma de relacionarme con mis superiores *

Marca solo un dvalo.

| Totalmente de acuerdo
3'::: De acuerdo

) Indeciso

() En desacuerdo

) Totalmente en desacuerdo




16.  13. Considero que la distribucion fisica del area donde laboro me permite "
trabajar comoda y eficientemente

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo
[ ) De acuerdo
W :’ Indeciso

| En desacuerdo

) Totalmente en desacuerdo

17. 14, Me dan todos los recursos vy equipos para hacer mi trabajo *

Marca solo un dvalo.

() Totalmente de acuerdo
) De acuerdo

[ ) indeciso

[ ) En desacuerdo

[ ) Totalmente en desacuerdo

18. 15, Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo son muy *
huenas

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo

—

| De acuerdo

™y .

J Indecizso

=

_} En dezacuerdo

) Totalmente en desacuerde




19.  16. Miremuneracion esta de acuerdo con el frabajo que realizo *

Marca solo un dvalo.

() Totalmente de acuerdo

i A
i) De acuerdo

. JlIndeciso
|. ".
| ) Endesacuerdo

3:::3 Totalmente en desacuerdo

20. 17. Estoy conforme con los premios yfo incentivos que recibo *

Marca solo un dvalo.

[ ) Totalmente de acuerdo
() De acuerdo

7 Indeciso

_\,l En desacuerdo

| Totalmente en desacuerdo

21.  18. Recibo los beneficios de acuerdo con ley *

Marca solo un dvalo.

") Totalmente de acuerdo
[ ) De acuerdo
) Indecise
" ) En desacuerdo

) Totalmente en desacuerdo




22.  19. Tengo buenas relaciones con mis compareros de trabajo *

Marca solo un dvalo.

| Totalmente de acuerdo
| De acuerdo
_x= Indeciso

() En desacuerdo

: Totalmente en desacuerdo

23. 20. Las personas se preocupan por sus companeros de trabajo *

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo
) De acuerdo

J Indeciso

) En desacuerdo

) Totalmente en desacuerdo

24, 21. Mitrabajo contribuye directamente al alcance de objefivos *

Marca solo un dvalo.

| Totalmente de acuerdo
',= De acuerdo
. ) Indeciso

') En desacuerdo

::3 Totalmente en desacuerdo




25

26.

27.

22. Eltrabajo que realizo permite desarrollar al maximo mis capacidades *

Marca solo un dvalo.

o

| Totalmente de acuerdo
() De acuerdo

_x= Indecizo
() En desacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

23. Las tareas que desempenio corresponden a mi funcion *

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo
) De acuerdo

) Indeciso

| En desacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

24. Mi jefe reconoce por una labor bien realizada *

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo
',= De acuerdo

N ) Indeciso
) En desacuerdo

::5 Totalmente en desacuerdo




28. 25, Mijefe se preccupa por la calidad de mi trabajo *

Marca solo un dvalo.

| Totalmente de acuerdo
| De acuerdo
_x= Indeciso

() En desacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

29. 26. Recibo opiniones o criticas constructivas sobre mi frabajo para crecer y *
mejorar

Marca solo un dvalo.

: Totalmente de acuerdo
-,: De acuerdo
',: Indeciso

() En desacuerdo

') Totalmente en desacuerdo

30,  27. Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas a mi puestode *
trabajo

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo
:.\f De acuerdo

| indeciso

_| En desacuerdo

) Totalmente en desacuerdo




31.

32

33.

28. Mipuesto de trabajo cuenta con tareas v actividades variadas yfo
desafiantes

Marca solo un dvalo.

| Totalmente de acuerdo
) De acuerdo

' Indeciso

) En desacuerdo

| Totalmente en desacuerdo

29. Me dan la libertad para hacer mi trabajo de acuerdo con mi criterio *

Marca solo un dvalo.

: Totalmente de acuerdo
-,: De acuerdo
',: Indecizso

[ ) En desacuerdo

| Totalmente en desacuerdo

30. Mitrabajo tiene un alto nivel de responsabilidad *

Marca solo un dvalo.

| Totalmente de acuerdo

| De acuerdo

| Indeciso

o | En desacuerdo

" Totalmente en desacuerdo




34

35

36.

31. Cumplo con el horano establecido y demuestro puntualidad *

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo
) De acuerdo
.x= Indeciso

() En desacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

32. Los resuliados de mi trabajo afectan significativamente la vida o bienestar *
de otras personas

Marca solo un dvalo.

() Totalmente de acuerdo
-,= De acuerdo
',= Indeciso

) En desacuerdo

" Totalmente en desacuerdo

33. Existen oportunidades de hacer linea de carrera *

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo

! De acuerdo

J Indeciso

_ En desacuerdo

) Totalmente en desacuerdo




37. 34, Me brindan la formacion/capacitacion necesaria para desarrollarme como  *
persona vy profesional

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo
() De acuerdo
x ::’ Indecizo

) En desacuerdo

:.‘= Totalmente en desacuerdo

Google no cred ni aprobd este contenido.

Google Formularios




Anexo 5

Consentimiento informado

Titulo de la investigacion: Influencia del engagement en la motivacion laboral de los
colaboradores del Banco Scotiabank — Agencias de la Zona Ancash 2023
Investigadora: Parihuaman Franco Diana Nathali

Propoésito del estudio:

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Influencia del engagement en la
motivacion laboral de los colaboradores del Banco Scotiabank — Agencias de la Zona
Ancash 2023”, cuyo objetivo es determinar la influencia del engagement en la
motivacion laboral de los colaboradores del banco Scotiabank en las agencias de la
zona Ancash. Esta investigacion es desarrollada por estudiante de posgrado del
programa académico de maestria en administracion de negocios MBA de la
Universidad Ceésar Vallejo del campus Chimbote, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion Banco Scotiabank.
Una disminucién del indicador que mide la calidad de servicio en la institucion financiera
podria afectar la competitividad del banco en el mercado, siendo la motivacién un factor
crucial que podria estar afectando la atencion al cliente en las agencias de la zona
Ancash.

Procedimiento

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

1. Se realizara una a encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: “Influencia del engagement en la
motivacion laboral de los colaboradores del Banco Scotiabank — Agencias de la
Zona Ancash 2023".

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizara de
manera virtual. Las respuestas de los dos cuestionarios seran codificadas

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



Anexo 6
Evaluacidon por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos
“Cuestionario de Engagement Uwes” y “Cuestionario de Motivacion Laboral”. La
evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y
que los resultados obtenidos a partir de estos sean utlizados eficientemente;

aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: | Caceres Iglesias Paulo Cesar

Grado profesional: Maestria (x) Doctor )
Area de formacion (Clinica () Social ()
academica: Educativa () Organizacional (x)

Areas de experiencia . . . .
Gestién empresarial y comercio internacional

profesional:
Institucion dondg Universidad Cesar Vallejo
labora:
Tiempo de experiencia | 2 a4 afios ( )

profesional en el area | \1as de 5 afios (x)

2. Propodsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

- Cuestionario de Engagement Uwes

Nombre de la Prueba: - Cuestionario de Motivacion laboral

Autor(es): Parihuaman Franco Diana Na-thali
Procedencia: Banco Scotiabank
Administracion: Individual
Tiempo de aplicacion: 20 minutos

o L Colaboradores del banco Scotiabank de las agencias
Ambito de aplicacion: de la zona Ancash.




Significacion:

Estd compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 03 dimensiones, de
17 indicadores y 17 items en total. El objetivo es
medir el engagement de la poblacion de estudio.

- La segunda variable contiene 02 dimensiones, de
11 indicadores y 34 items en total. El objetivo es
medir la motivacion de la poblacion de estudio.

4. Soporte tedrico

eVariable 1: Engagement

El engagement es un estado mental positivo caracterizado por un elevado nivel

de energia y una gran identificacion con el trabajo (Salanova y Schaufeli,2004).

eVariable 2: Motivacion laboral

La motivacion laboral es la determinacion que tienen los empleados que son

incentivados en su trabajo para emplear su propio esfuerzo con el propésito de

lograr las metas de la organizacion, los cuales se encuentran ligados a sus

objetivos personales. (Coromoto y Villon ,2017)

Variable Dimensiones Definicion
Se caracteriza por la presencia de una gran
cantidad de energia, resistencia mental y una
Vigor gran disposicion para dedicar energia al
trabajo. (Ocampo et al. 2021)
Implica un alto grado de compromiso laboral,
Engagement | Dedicacién implicacion y la percepcién de que el trabajo es
significativo. (Molero et al.2020).
Se refiere a un estado de concentracion y
Absorcion satisfaccion relacionado con la tarea realizada
en el trabajo. (Gil et al. 2020)
Estan conformados por las condiciones
laborales como el salario, politica de la
L Factores )
Motivacion ] empresa, ambiente laboral. (Bocanegra et al.
extrinsecos o
Laboral o 2017)
de higiene




Factores
intrinsecos o

motivacionales

Se derivan directamente de las caracteristicas
inherentes al trabajo en si como el logro,
responsabilidad, reconocimiento.

(Ramos, 2014)

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento los siguientes cuestionarios:

- Cuestionario de Engagement Uwes elaborado por Schaufeli et al. en el afio 2006.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.

- Cuestionario de Motivacion laboral elaborado por Madero (2019). De acuerdo con

los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item sde El ftem requiere bastantes
f,cqlmpren e modificaciones o una modificacion
ac(ljmgnte, €s o muy grande en el uso de las
decir, su 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su
sintactica y significado o por la ordenacién de
semantica
son _ Se requiere una modificacion muy
adecuadas. | 3- Moderado nivel especifica de algunos de los
, El item es claro, tiene semantica
4. Alto nivel y sintaxis adecuada.
COHERENCI | 1 Totalmente en El item no tiene relacion l6gica con
A desacuerdo (no cumple la dimension.
El item tiene con el criterio)
16 rg:igg la 2. Desacuerdo (bajo El item tiene una relacion
di?nensién o nivel de acuerdo) tangencial /lejana  con la
L dimension.
indicador que
esta El item tiene wuna relacion
midiendo. 3. Acuerdo (moderado moderada con la dimensién que

nivel)

se estad midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la dimensién que
esta midiendo.




RELEVANCIA | 1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin
gue se vea afectada la medicion

El item es ; .
de la dimension.

esencial o
importante, es
decir debe ser

incluido.

2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi

como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

No cumple con el criterio

Bajo Nivel

Moderado nivel

nalll BRI B o

Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Engagement Uwes

e Primera dimension: Vigor

¢ Objetivo de la Dimensién: Determinar el nivel de vigor de los colaboradores del

banco Scotiabank en las agencias de la zona Ancash.

Indicadores item Claridad Coherencia |Relevancia| Observaciones
Energia Soy fu_erte y .energlco/a 4 4 4 4
con mi trabajo
Estoy inmerso/a y
Responsabilidad [concentrado/a en mi 4 4 4 4
trabajo
Cuando me levanto por
Gozo las mafianas tengo 4 4 4 4
ganas de ir a trabajar
Persistencia Soy p_erS|stente enmi 4 4 4 4
trabajo
Incluso cuando las
Optimismo  |cosas no van bien, 4 4 4 4

contindo trabajando

e Segunda dimension: Dedicacion

¢ Objetivo de la Dimensién: Determinar el nivel de dedicacién de los colaboradores

del banco Scotiabank en las agencias de la zona Ancash.

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia| Observaciones
Sentido Mi trabajo tiene sentido 4 4 4 4
Aprendo cosas nuevas
Propdsito e interesantes en mi 4 4 4 4
trabajo
Entusiasmo Estoy e ntusn.asmadol a 4 4 4 4
con mi trabajo
Mi trabajo es
Inspiracion  |estimulante e 4 4 4 4

inspirador




Estoy orgulloso/a del

Orgullo trabajo que hago 4 4 4 4
En mi trabajo se
Sacrificio presentan nuevos 4 4 4 4

retos.

e Tercera dimensiéon: Absorcion

¢ Objetivo de la Dimension: Determinar el nivel de absorcion de los colaboradores

del banco Scotiabank en las agencias de la zona Ancash.

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia| Observaciones
Puedo continuar
Tiempo trabajandq durante 4 4 4 4
largos periodos de
tiempo
Me es dificil
Atencion ‘desconectarme’ del 4 4 4 4
trabajo
Satisfaccién En mi trabajo me siento 4 4 4 4
lleno/a de energia
Cuando estoy
Involucramiento [absorto/a en mi trabajo, 4 4 4 4
me siento bien
Me ‘dejo llevar’ por mi
rabai
Atraccion frabajo 4 4 4 4
Cuando estoy
Concentracion trabajando olvido todo 4 4 4 4

lo que pasa a mi
alrededor




Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Engagement Uwes

e Primera dimension: Vigor

¢ Objetivo de la Dimension: Determinar el nivel de vigor de los colaboradores del

banco Scotiabank en las agencias de la zona Ancash.

Indicadores item Claridad Coherencia |Relevancia| Observaciones
Energia Soy fu_erte y .energlco/a 4 4 4 4
con mi trabajo
Estoy inmerso/a y
Responsabilidad [concentrado/a en mi 4 4 4 4
trabajo
Cuando me levanto por
Gozo las mafianas tengo 4 4 4 4
ganas de ir a trabajar
Persistencia Soy persstente enmi 4 4 4 4
trabajo
Incluso cuando las
Optimismo  |cosas no van bien, 4 4 4 4

contindo trabajando

e Segunda dimension: Dedicacion

¢ Objetivo de la Dimensién: Determinar el nivel de dedicacién de los colaboradores

del banco Scotiabank en las agencias de la zona Ancash.

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia| Observaciones
Sentido Mi trabajo tiene sentido 4 4 4 4
Aprendo cosas nuevas
Propdsito e interesantes en mi 4 4 4 4
trabajo
Entusiasmo Estoy _entusasmado/a 4 4 4 4
con mi trabajo
Mi trabajo es
Inspiracion  |estimulante e 4 4 4 4
inspirador
Orgullo Estoy orgulloso/a del 4 4 4 4

trabajo que hago




Sacrificio

En mi trabajo se
presentan nuevos
retos.

e Tercera dimension: Absorcion

¢ Objetivo de la Dimension: Determinar el nivel de absorcion de los colaboradores

del banco Scotiabank en las agencias de la zona Ancash.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Tiempo

Puedo continuar
trabajando durante
largos periodos de
tiempo

Atencion

Me es dificil
‘desconectarme’ del
trabajo

Satisfaccion

En mi trabajo me siento
lleno/a de energia

Involucramiento

Cuando estoy
absorto/a en mi trabajo,
me siento bien

Atraccion

Me ‘dejo llevar’ por mi
trabajo

Concentracién

Cuando estoy
trabajando olvido todo
lo que pasa a mi
alrededor

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Motivacién Laboral

e Primera dimensién: Factores extrinsecos o de higiene

¢ Objetivo de la Dimensién: Determinar el nivel de motivacion extrinseca de los

colaboradores del banco Scotiabank en las agencias de la zona Ancash.

Indicadores ftem Claridad | Coherencia |Relevancia| Observaciones
En mi centro de trabajo
cumplen con los convenios y 4 4 4 4
leyes laborales.
- Me S|_ento conforme con mi 4 4 4 4
Politica de la |horario laboral.
empresa - —
Entiendo claramente la mision 4 4 4 4
Yy vision de la organizacion




Mi organizacién difunde sus
politicas y procedimientos.

Me siento conforme con las
normas y politicas
institucionales

Supervision

Mi jefe tiene la formacion
técnica y/o profesional
necesaria para hacer su
trabajo

Me siento conforme con la
forma en que mi jefe planifica,
organiza, dirige y controla
nuestro trabajo.

La gerencia es competente
en llevar el servicio

Relaciéon con el
supervisor

Mi jefe inmediato me
comunica si realizo bien o
mal mi trabajo

Los jefes incentivan y
responden genuinamente a
sugerencias e ideas.

Los jefes crean un ambiente
de confianza, son accesibles
y es facil hablar con ellos.

Me agrada la forma de
relacionarme con mis
superiores.

Condiciones de
Trabajo

Considero que la
distribucion fisica del &rea
donde laboro me permite
trabajar comoda y
eficientemente

Me dan todos los recursos y
equipos para hacer mi
trabajo.

Las condiciones de limpieza,
salud e higiene en el trabajo
son muy buenas.

Sueldo

Mi remuneracién esta de
acuerdo con el trabajo que
realizo.

Estoy conforme con los
premios y/o incentivos que
recibo.

Recibo los beneficios de
acuerdo con ley.




Tengo buenas relaciones con
mis compafieros de trabajo. 4 4 4 4
Relaciones
Interpersonales|Las personas se preocupan
por sus compaferos de 4 4 4 4
trabajo.

e Segunda dimension: Factores intrinsecos o motivacionales
¢ Objetivo de la Dimensién: Determinar el nivel de motivacion intrinseca de los

colaboradores del banco Scotiabank en las agencias de la zona Ancash.

Indicadores tem Claridad| Coherencia |Relevancia| Observaciones

Mi trabajo contribuye
directamente al alcance de
objetivos.

El trabajo que realizo permite
desarrollar al maximo mis 4 4 4 4
capacidades.

Logro

Las tareas que desempefio
corresponden a mi funcién.

-Mi jefe reconoce por una
labor bien realizada. 4 4 4 4

-Mi jefe se preocupa por la

o calidad de mi trabajo. 4 4 4 4
Reconocimiento

Recibo opiniones o criticas
constructivas sobre mi

trabajo para crecery 4 4 4 4
mejorar.

Me siento a gusto con las
tareas y actividades
asignadas a mi puesto de 4 4 4 4

trabajo.
Trabajo en si

Mi puesto de trabajo cuenta
con tareas y actividades 4 4 4 4
\variadas y/o desafiantes.

Me dan la libertad para hacer
mi trabajo de acuerdo con mi 4 4 4 4
criterio.

Mi trabajo tiene un alto nivel

Responsabilidad de responsabilidad.

Cumplo con el horario
establecido y demuestro 4 4 4 4
puntualidad.




Los resultados de mi trabajo
afectan significativamente la
vida o bienestar de otras
personas.

Crecimiento y
ascenso

Existen oportunidades de
hacer linea de carrera.

Me brindan la
formacién/capacitacion
necesaria para desarrollarme
como persona y profesional.




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos

“Cuestionario de Engagement Uwes” y “Cuestionario de Motivaciéon Laboral”. La

evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y

que los resultados obtenidos a partir de estos sean utlizados eficientemente;

aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Mantilla Farfan Samuel Jesus

Grado profesional: Maestria (x) Doctor ()
Area de formacion [Clinica () Social ()
academica: Educativa () Organizacional (x)

Areas de experiencia
profesional:

Gestion de organizaciones

Institucion donde
labora:

Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia
profesional en el area

2 a 4 anos ()
Mas de 5 afios ( x)

2. Propodsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escal

a.

Nombre de la Prueba:

- Cuestionario de Engagement Uwes
- Cuestionario de Motivacion laboral

Autor(es):

Parihuaman Franco Diana Na-thali

Procedencia:

Banco Scotiabank

Administracion:

Individual

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

Ambito de aplicacion:

Colaboradores del banco Scotiabank de las agencias
de la zona Ancash.




Significacion:

Estd compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 03 dimensiones, de
17 indicadores y 17 items en total. El objetivo es
medir el engagement de la poblacion de estudio.

- La segunda variable contiene 02 dimensiones, de
11 indicadores y 34 items en total. El objetivo es
medir la motivacion de la poblacion de estudio.

4. Soporte tedrico

eVariable 1: Engagement

El engagement es un estado mental positivo caracterizado por un elevado nivel

de energia y una gran identificacion con el trabajo (Salanova y Schaufeli,2004).

eVariable 2: Motivacion laboral

La motivacion laboral es la determinacion que tienen los empleados que son

incentivados en su trabajo para emplear su propio esfuerzo con el propésito de

lograr las metas de la organizacion, los cuales se encuentran ligados a sus

objetivos personales. (Coromoto y Villon ,2017)

Variable Dimensiones Definicion
Se caracteriza por la presencia de una gran
cantidad de energia, resistencia mental y una
Vigor gran disposicion para dedicar energia al
trabajo. (Ocampo et al. 2021)
Implica un alto grado de compromiso laboral,
Engagement | Dedicacién implicacion y la percepcién de que el trabajo es
significativo. (Molero et al.2020).
Se refiere a un estado de concentracion y
Absorcion satisfaccion relacionado con la tarea realizada
en el trabajo. (Gil et al. 2020)
Estan conformados por las condiciones
laborales como el salario, politica de la
L Factores )
Motivacion ] empresa, ambiente laboral. (Bocanegra et al.
extrinsecos o
Laboral o 2017)
de higiene




Factores
intrinsecos o

motivacionales

Se derivan directamente de las caracteristicas
inherentes al trabajo en si como el logro,
responsabilidad, reconocimiento.

(Ramos, 2014)

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento los siguientes cuestionarios:

- Cuestionario de Engagement Uwes elaborado por Schaufeli et al. en el afio 2006.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.

- Cuestionario de Motivacion laboral elaborado por Madero (2019). De acuerdo con

los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item sde El ftem requiere bastantes
f,cqlmpren e modificaciones o una modificacion
ac(ljmgnte, €s o muy grande en el uso de las
decir, su 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su
sintactica y significado o por la ordenacién de
semantica
son _ Se requiere una modificacion muy
adecuadas. | 3- Moderado nivel especifica de algunos de los
, El item es claro, tiene semantica
4. Alto nivel y sintaxis adecuada.
COHERENCI | 1 Totalmente en El item no tiene relacion l6gica con
A desacuerdo (no cumple la dimension.
El item tiene con el criterio)
16 rg:igg la 2. Desacuerdo (bajo El item tiene una relacion
di?nensién o nivel de acuerdo) tangencial /lejana  con la
L dimension.
indicador que
esta El item tiene wuna relacion
midiendo. 3. Acuerdo (moderado moderada con la dimensién que

nivel)

se estad midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la dimensién que
esta midiendo.




RELEVANCIA | 1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin
gue se vea afectada la medicion

El item es ; .
de la dimension.

esencial o
importante, es
decir debe ser

incluido.

2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi

como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

No cumple con el criterio

Bajo Nivel

Moderado nivel

©|IN|jOo O

Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Engagement Uwes

e Primera dimension: Vigor

¢ Objetivo de la Dimensién: Determinar el nivel de vigor de los colaboradores del

banco Scotiabank en las agencias de la zona Ancash.

Indicadores item Claridad Coherencia |Relevancia| Observaciones
Energia Soy fu_erte y .energlco/a 4 4 4 4
con mi trabajo
Estoy inmerso/a y
Responsabilidad [concentrado/a en mi 4 4 4 4
trabajo
Cuando me levanto por
Gozo las mafianas tengo 4 4 4 4
ganas de ir a trabajar
Persistencia Soy p_erS|stente enmi 4 4 4 4
trabajo
Incluso cuando las
Optimismo  |cosas no van bien, 4 4 4 4

contindo trabajando

e Segunda dimension: Dedicacion

¢ Objetivo de la Dimensién: Determinar el nivel de dedicacién de los colaboradores

del banco Scotiabank en las agencias de la zona Ancash.

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia| Observaciones
Sentido Mi trabajo tiene sentido 4 4 4 4
Aprendo cosas nuevas
Propdsito e interesantes en mi 4 4 4 4
trabajo
Entusiasmo Estoy e ntusn.asmadol a 4 4 4 4
con mi trabajo
Mi trabajo es
Inspiracion  |estimulante e 4 4 4 4

inspirador




Estoy orgulloso/a del

Orgullo trabajo que hago 4 4 4 4
En mi trabajo se
Sacrificio presentan nuevos 4 4 4 4

retos.

e Tercera dimensiéon: Absorcion

¢ Objetivo de la Dimension: Determinar el nivel de absorcion de los colaboradores

del banco Scotiabank en las agencias de la zona Ancash.

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia| Observaciones
Puedo continuar
Tiempo trabajandq durante 4 4 4 4
largos periodos de
tiempo
Me es dificil
Atencion ‘desconectarme’ del 4 4 4 4
trabajo
Satisfaccién En mi trabajo me siento 4 4 4 4
lleno/a de energia
Cuando estoy
Involucramiento [absorto/a en mi trabajo, 4 4 4 4
me siento bien
Me ‘dejo llevar’ por mi
rabai
Atraccion frabajo 4 4 4 4
Cuando estoy
Concentracion trabajando olvido todo 4 4 4 4

lo que pasa a mi
alrededor




Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Engagement Uwes

e Primera dimension: Vigor

¢ Objetivo de la Dimension: Determinar el nivel de vigor de los colaboradores del

banco Scotiabank en las agencias de la zona Ancash.

Indicadores item Claridad Coherencia |Relevancia| Observaciones
Energia Soy fu_erte y .energlco/a 4 4 4 4
con mi trabajo
Estoy inmerso/a y
Responsabilidad [concentrado/a en mi 4 4 4 4
trabajo
Cuando me levanto por
Gozo las mafianas tengo 4 4 4 4
ganas de ir a trabajar
Persistencia Soy persstente enmi 4 4 4 4
trabajo
Incluso cuando las
Optimismo  |cosas no van bien, 4 4 4 4

contindo trabajando

e Segunda dimension: Dedicacion

¢ Objetivo de la Dimensién: Determinar el nivel de dedicacién de los colaboradores

del banco Scotiabank en las agencias de la zona Ancash.

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia| Observaciones
Sentido Mi trabajo tiene sentido 4 4 4 4
Aprendo cosas nuevas
Propdsito e interesantes en mi 4 4 4 4
trabajo
Entusiasmo Estoy _entusasmado/a 4 4 4 4
con mi trabajo
Mi trabajo es
Inspiracion  |estimulante e 4 4 4 4
inspirador
Orgullo Estoy orgulloso/a del 4 4 4 4

trabajo que hago




Sacrificio

En mi trabajo se
presentan nuevos
retos.

e Tercera dimension: Absorcion

¢ Objetivo de la Dimension: Determinar el nivel de absorcion de los colaboradores

del banco Scotiabank en las agencias de la zona Ancash.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Tiempo

Puedo continuar
trabajando durante
largos periodos de
tiempo

Atencion

Me es dificil
‘desconectarme’ del
trabajo

Satisfaccion

En mi trabajo me siento
lleno/a de energia

Involucramiento

Cuando estoy
absorto/a en mi trabajo,
me siento bien

Atraccion

Me ‘dejo llevar’ por mi
trabajo

Concentracién

Cuando estoy
trabajando olvido todo
lo que pasa a mi
alrededor

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Motivacion Laboral

e Primera dimension: Factores extrinsecos o de higiene

¢ Objetivo de la Dimensién: Determinar el nivel de motivacion extrinseca de los

colaboradores del banco Scotiabank en las agencias de la zona Ancash.

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia| Observaciones
En mi centro de trabajo
cumplen con los convenios y 4 4 4 4
leyes laborales.
Politica de la rl\]/le 5|_en|tobc0nlf0rme con mi 4 4 4 4
empresa orario laboral.




Entiendo claramente la mision
y vision de la organizacién

Mi organizacioén difunde sus
politicas y procedimientos.

Me siento conforme con las
normas y politicas
institucionales

Supervision

Mi jefe tiene la formacion
técnica y/o profesional
necesaria para hacer su
trabajo

Me siento conforme con la
forma en que mi jefe planifica,
organiza, dirige y controla
nuestro trabajo.

La gerencia es competente
en llevar el servicio

Relacién con el
supervisor

Mi jefe inmediato me
comunica si realizo bien o
mal mi trabajo

Los jefes incentivan y
responden genuinamente a
sugerencias e ideas.

Los jefes crean un ambiente
de confianza, son accesibles
y es facil hablar con ellos.

Me agrada la forma de
relacionarme con mis
superiores.

Condiciones de
Trabajo

Considero que la
distribucion fisica del area
donde laboro me permite
trabajar comoda y
eficientemente

Me dan todos los recursos y
equipos para hacer mi
trabajo.

Las condiciones de limpieza,
salud e higiene en el trabajo
son muy buenas.

Sueldo

Mi remuneracion esta de
acuerdo con el trabajo que
realizo.

Estoy conforme con los
premios y/o incentivos que
recibo.




Recibo los beneficios de
acuerdo con ley.

Tengo buenas relaciones con
mis compafieros de trabajo. 4 4 4 4

Relaciones

Interpersonales|Las personas se preocupan
por sus compaferos de 4 4 4 4
trabajo.

e Segunda dimension: Factores intrinsecos o motivacionales
¢ Objetivo de la Dimensién: Determinar el nivel de motivacion intrinseca de los

colaboradores del banco Scotiabank en las agencias de la zona Ancash.

Indicadores ftem Claridad| Coherencia |Relevancia| Observaciones

Mi trabajo contribuye
directamente al alcance de
objetivos.

El trabajo que realizo permite
desarrollar al maximo mis 4 4 4 4
capacidades.

Logro

Las tareas que desempefio
corresponden a mi funcién.

-Mi jefe reconoce por una
labor bien realizada. 4 4 4 4

-Mi jefe se preocupa por la

. calidad de mi trabajo. 4 4 4 4
Reconocimiento

Recibo opiniones o criticas
constructivas sobre mi

trabajo para crecery 4 4 4 4
mejorar.

Me siento a gusto con las
tareas y actividades
asignadas a mi puesto de 4 4 4 4

. _ [rabajo.
Trabajo en si

Mi puesto de trabajo cuenta
con tareas y actividades 4 4 4 4
variadas y/o desafiantes.

Me dan la libertad para hacer
mi trabajo de acuerdo con mi 4 4 4 4
criterio.

Responsabilidad

Mi trabajo tiene un alto nivel
de responsabilidad.




Cumplo con el horario
establecido y demuestro 4
puntualidad.

Los resultados de mi trabajo
afectan significativamente la

) ; 4
vida o bienestar de otras
personas.
Existen oportunidades de
hacer linea de carrera. 4
Crecimiento y -
ascenso Me b”‘?‘,’a” la o
formacion/capacitacion 4

necesaria para desarrollarme
como persona y profesional.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos

“Cuestionario de Engagement Uwes” y “Cuestionario de Motivaciéon Laboral”. La

evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y

que los resultados obtenidos a partir de estos sean utlizados eficientemente;

aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Salazar Llanos Juan Francisco

Grado profesional: Maestria () Doctor (x)
Area de formacion [Clinica () Social ()
academica: Educativa () Organizacional (x)

Areas de experiencia
profesional:

Gestion de organizaciones y talento humano

Institucion donde
labora:

Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia
profesional en el area

2 a 4 anos ( )
Mas de 5 afios ( X )

2. Propodsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escal

a.

Nombre de la Prueba:

- Cuestionario de Engagement Uwes
- Cuestionario de Motivacion laboral

Autor(es):

Parihuaman Franco Diana Na-thali

Procedencia:

Banco Scotiabank

Administracion:

Individual

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

Ambito de aplicacion:

Colaboradores del banco Scotiabank de las agencias
de la zona Ancash.




Significacion:

Estd compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 03 dimensiones, de
17 indicadores y 17 items en total. El objetivo es
medir el engagement de la poblacion de estudio.

- La segunda variable contiene 02 dimensiones, de
11 indicadores y 34 items en total. El objetivo es
medir la motivacion de la poblacion de estudio.

4. Soporte tedrico

eVariable 1: Engagement

El engagement es un estado mental positivo caracterizado por un elevado nivel

de energia y una gran identificacion con el trabajo (Salanova y Schaufeli,2004).

eVariable 2: Motivacion laboral

La motivacion laboral es la determinacion que tienen los empleados que son

incentivados en su trabajo para emplear su propio esfuerzo con el propésito de

lograr las metas de la organizacion, los cuales se encuentran ligados a sus

objetivos personales. (Coromoto y Villon ,2017)

Variable Dimensiones Definicion
Se caracteriza por la presencia de una gran
cantidad de energia, resistencia mental y una
Vigor gran disposicion para dedicar energia al
trabajo. (Ocampo et al. 2021)
Implica un alto grado de compromiso laboral,
Engagement | Dedicacién implicacion y la percepcién de que el trabajo es
significativo. (Molero et al.2020).
Se refiere a un estado de concentracion y
Absorcion satisfaccion relacionado con la tarea realizada
en el trabajo. (Gil et al. 2020)
Estan conformados por las condiciones
laborales como el salario, politica de la
L Factores )
Motivacion ] empresa, ambiente laboral. (Bocanegra et al.
extrinsecos o
Laboral o 2017)
de higiene




Factores Se derivan directamente de las caracteristicas
intrinsecos o inherentes al trabajo en si como el logro,
motivacionales | responsabilidad, reconocimiento.

(Ramos, 2014)

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento los siguientes cuestionarios:

- Cuestionario de Engagement Uwes elaborado por Schaufeli et al. en el afio 2006.
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun
corresponda.

- Cuestionario de Motivacién laboral elaborado por Madero (2019). De acuerdo con

los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item se El ftem requiere bastantes
comprende modificaciones o una modificacién
faciimente, es o muy grande en el uso de las
decir, su 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su
sintactica y significado o por la ordenacién de
semantica
son , Se requiere una modificacion muy
adecuadas. | 3- Moderado nivel especifica de algunos de los
_ El item es claro, tiene seméntica
4. Alto nivel y sintaxis adecuada.
COHERENCI | 1 Totaimente en El item no tiene relacion l6gica con
A desacuerdo (no cumple la dimension.
El item tiene con el criterio)
Iééiecl:%'gg la 2. [_)esacuerdo (bajo El item tiene_ una relacion
. ! nivel de acuerdo) tangencial /lejana  con la
dimensiéon o : P
L dimension.
indicador que
esta El item tiene wuna relacion
midiendo. 3. Acuerdo (moderado moderada con la dimensién que
nivel) se esta midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra esta
Acuerdo (alto nivel) relacionado con la dimensién que
esta midiendo.




RELEVANCIA | 1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin
gue se vea afectada la medicion

El item es ; .
de la dimension.

esencial o
importante, es
decir debe ser

incluido.

2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi

como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

9. No cumple con el criterio

10.Bajo Nivel

11.Moderado nivel

12. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Engagement Uwes

¢ Primera dimension: Vigor

¢ Objetivo de la Dimension: Determinar el nivel de vigor de los colaboradores del

banco Scotiabank en las agencias de la zona Ancash.

Indicadores item Claridad Coherencia |Relevancia| Observaciones
Energia Soy fu'erte y 'energlco/a 4 4 4 4
con mi trabajo
Estoy inmerso/a'y
Responsabilidad |concentrado/a en mi 4 4 4 4
trabajo
Cuando me levanto por
Gozo las mafianas tengo 4 4 4 4
ganas de ir a trabajar
Persistencia S0y persstente enmi 4 4 4 4
trabajo
Incluso cuando las
Optimismo  [cosas no van bien, 4 4 4 4

continto trabajando

e Segunda dimension: Dedicacion

¢ Objetivo de la Dimensién: Determinar el nivel de dedicacion de los

colaboradores del banco Scotiabank en las agencias de la zona Ancash.

Indicadores item Claridad Coherencia |Relevancia| Observaciones
Sentido Mi trabajo tiene sentido 4 4 4 4
Aprendo cosas huevas
Propdsito e interesantes en mi 4 4 4 4
trabajo
Entusiasmo Estoy _entusufismado/a 4 4 4 4
con mi trabajo
Mi trabajo es
Inspiracion  [estimulante e 4 4 4 4

inspirador




Estoy orgulloso/a del

Orgullo trabajo que hago 4 4 4 4
En mi trabajo se
Sacrificio presentan nuevos 4 4 4 4

retos.

e Tercera dimensiéon: Absorcion

¢ Objetivo de la Dimensioén: Determinar el nivel de absorcion de los

colaboradores del banco Scotiabank en las agencias de la zona Ancash.

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia| Observaciones
Puedo continuar
Tiempo trabajandc_) durante 4 4 4 4
largos periodos de
tiempo
Me es dificil
Atencion ‘desconectarme’ del 4 4 4 4
trabajo
Satisfaccion En mi trabajo me siento 4 4 4 4
lleno/a de energia
Cuando estoy
Involucramiento jabsorto/a en mi trabajo, 4 4 4 4
me siento bien
Me ‘dejo llevar’ por mi
Atraccion frabajo 4 4 4 4
Cuando estoy
Concentracion trabajando olvido todo 4 4 4 4

lo que pasa a mi
alrededor




Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Engagement Uwes

¢ Primera dimension: Vigor

¢ Objetivo de la Dimension: Determinar el nivel de vigor de los colaboradores del

banco Scotiabank en las agencias de la zona Ancash.

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia| Observaciones
Energia Soy fu_erte y _energlco/a 4 4 4 4
con mi trabajo
Estoy inmerso/a y
Responsabilidad [concentrado/a en mi 4 4 4 4
trabajo
Cuando me levanto por
Gozo las mafanas tengo 4 4 4 4
ganas de ir a trabajar
Persistencia Soy persstente enmi 4 4 4 4
trabajo
Incluso cuando las
Optimismo  [cosas no van bien, 4 4 4 4

continuo trabajando

e Segunda dimensién: Dedicacion

¢ Objetivo de la Dimensién: Determinar el nivel de dedicacion de los

colaboradores del banco Scotiabank en las agencias de la zona Ancash.

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia| Observaciones
Sentido Mi trabajo tiene sentido 4 4 4 4
Aprendo cosas nuevas
Propésito e interesantes en mi 4 4 4 4
trabajo
Entusiasmo Estoy entusiasmado/a 4 4 4 4

con mi trabajo




Mi trabajo es

Inspiracion  [estimulante e 4 4 4 4
inspirador
Orgullo Estoy orgulloso/a del 4 4 4 4
trabajo que hago
En mi trabajo se
Sacrificio presentan nuevos 4 4 4 4

retos.

e Tercera dimensiéon: Absorcion

¢ Objetivo de la Dimensién: Determinar el nivel de absorcion de los

colaboradores del banco Scotiabank en las agencias de la zona Ancash.

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia| Observaciones
Puedo continuar
Tiempo trabajandq durante 4 4 4 4
largos periodos de
tiempo
Me es dificil
Atencion ‘desconectarme’ del 4 4 4 4
trabajo
Satisfaccién En mi trabajo me siento 4 4 4 4
lleno/a de energia
Cuando estoy
Involucramiento jabsorto/a en mi trabajo, 4 4 4 4
me siento bien
Me ‘dejo llevar’ por mi
Atraccion frabajo 4 4 4 4
Cuando estoy
Concentracion trabajando olvido todo 4 4 4 4

lo que pasa a mi

alrededor




Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Motivacion Laboral

e Primera dimension: Factores extrinsecos o de higiene

¢ Objetivo de la Dimensién: Determinar el nivel de motivacion extrinseca de los

colaboradores del banco Scotiabank en las agencias de la zona Ancash.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Politica de la
empresa

En mi centro de trabajo
cumplen con los convenios y
leyes laborales.

Me siento conforme con mi
horario laboral.

Entiendo claramente la mision
y vision de la organizacion

Mi organizacién difunde sus
politicas y procedimientos.

Me siento conforme con las
normas y politicas
institucionales

Supervision

Mi jefe tiene la formacion
técnica y/o profesional
necesaria para hacer su
trabajo

Me siento conforme con la
forma en que mi jefe planifica,
organiza, dirige y controla
nuestro trabajo.

La gerencia es competente
en llevar el servicio

Relacion con el
supervisor

Mi jefe inmediato me
comunica si realizo bien o
mal mi trabajo

Los jefes incentivan y
responden genuinamente a
sugerencias e ideas.

Los jefes crean un ambiente
de confianza, son accesibles
y es facil hablar con ellos.

Me agrada la forma de
relacionarme con mis
superiores.




Condiciones de
Trabajo

Considero que la
distribucion fisica del area
donde laboro me permite
trabajar comoda y
eficientemente

Me dan todos los recursos y
equipos para hacer mi
trabajo.

Las condiciones de limpieza,
salud e higiene en el trabajo
son muy buenas.

Sueldo

Mi remuneracion esta de
acuerdo con el trabajo que
realizo.

Estoy conforme con los
premios y/o incentivos que
recibo.

Recibo los beneficios de
acuerdo con ley.

Relaciones
Interpersonales

Tengo buenas relaciones con
mis compaferos de trabajo.

Las personas se preocupan
por sus compafieros de

trabajo.

e Segunda dimension: Factores intrinsecos o motivacionales

¢ Objetivo de la Dimensién: Determinar el nivel de motivacion intrinseca de los

colaboradores del banco Scotiabank en las agencias de la zona Ancash.

Indicadores ftem Claridad| Coherencia |Relevancia| Observaciones
Mi trabajo contribuye
dw_ecFamente al alcance de 4 4 4 4
objetivos.
L El trabajo que realizo permite

ogro desarrollar al maximo mis 4 4 4 4
capacidades.
Las tareas que desempefio

. = 4 4 4 4
corresponden a mi funcién.
-Mi jefe reconoce por una
labor bien realizada. 4 4 4 4
Reconocimiento | , ...

-Mi jefe se preocupa por la
calidad de mi trabajo. 4 4 4 4




Recibo opiniones o criticas
constructivas sobre mi

trabajo para crecery 4
mejorar.

Me siento a gusto con las
tareas y actividades
asignadas a mi puesto de 4

trabajo.
Trabajo en si

Mi puesto de trabajo cuenta
con tareas y actividades 4
\variadas y/o desafiantes.

Me dan la libertad para hacer
mi trabajo de acuerdo con mi 4
criterio.

Mi trabajo tiene un alto nivel
de responsabilidad.

Responsabilidad [Cumplo con el horario
establecido y demuestro 4
puntualidad.

Los resultados de mi trabajo
afectan significativamente la
vida o bienestar de otras
personas.

Existen oportunidades de
hacer linea de carrera. 4

Crecimiento y

ascenso Me brindan la

formacioén/capacitacion
necesaria para desarrollarme
como persona y profesional.

I)(T;HN" yyl!3 Hiz.




Anexo 7: Autorizacion firmada por gerente zonal del Banco Scotiabank

Scotiabank Peri S.AA.
Dionisio Derteane 102
San byidro, Lima

Peru

Telf- 211-8000

Swifc BSUDPEPL
wwwscotabankcom pe

Scotiabank.

“Afo de la unidad, l1a paz y el desarrolio”
Chimbote, 24 de noviembre de 2023

Dr. Andrés Alberto Ruiz Gomez
JEFE DE LA ESCUELA DE POSGRADO - UCV CHIMBOTE
Presente.

Asunto: Respuesta a la solicitud

Es grato dirigirme a Ud para enviarle mis saludos y a la vez manifestarle que en
atencion a la peticién de la cara de presentacion; en [a cual solicita informacién y
acceso a nuestras agencias de [a zona Ancash para la estudiante Diana Nathali
Parhuaman Franco con DNI 44778179 para desarroliar el trabajo de investigacion
(Tesis): “Influencia del engagement en la motivacién laboral de los colaboradores
del Banco Scotiabank-Agencias de la zona Ancash”, es aceptada. En tal sentido se
procedera a brindar las facilidades correspondientes.

Sin ofro particular. me despido de Ud.
Atentamente.




Anexo 8: Validez y confiabilidad de los instrumentos de recoleccidon de datos
Variable Engagement:

Fiabilidad - Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 15 100,0

Estadistica de fiabilidad variable engagement

Alfa de Cronbach N de elementos
916 17

VARIABLES=E1 E2 E3 E4 ES E6 E7 E8 E9 E10 E11 E12 E13 E14 E15 E16 E17
ISCALE(ALL VARIABLES') ALL /MODEL=ALPHA.

Variable Motivacion:

Fiabilidad - Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 15 100,0

Estadistica de fiabilidad variable motivacion

Alfa de Cronbach N de elementos
,958 34

VARIABLES=M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 M11 M12 M13 M14 M15
M16 M17 M18 M19 M20 M21 M22 M23 M24 M25 M26 M27 M28 M29 M30 M31
M32 M33 M34 /SCALE('ALL VARIABLES') ALL /MODEL=ALPHA.



MATRIZ DE DATOS

Anexo 9

FACTORES
INTRINSECOS

51

61

70
70
55

50
46

56
47

62

53

56
59
67

70
70
63

67

56
70
67

58
53

63

57
57

54
51
54
51

53

54
52

56
50
55
52
47
58
53

54
51

48

53

55
56
54
56
55
55
56
55
53

53

50
59
56

54
58
52

52

55
54
56
52

56

FACTORES
EXTRINSECOS

99

69

70

90

99
99

88

99

88

90

80

74

79

79

78
79

78

78

79

80
78

80

80

78

79

80

78
80
80
79

ABSORCION

27
29
29

20
29
21
27
24
29
27
27
27
30

20
28
26

29
30
28
30
24
28
27
26
30
26
30
20
20
29

2
26
28

18
26
24
24

20

26
28
28
24
26
24
24

26

29
26

24

28

24
28
27

DEDICACION

29
29
24

30
23

27

22
30

27
29
25

21

28
26
27

30
30

30
24
28
27
26

30
25

30
21

20
30

24
26
28
22

26
24

24
22

26
28
28
23
26
24
24

23
25

28
26
23
2
25
27

24

25
2

26

20

20

24

20
24

24

2

20

24

14

24

20

20

20

20

20
20
20

20

126
156
169

131
149

98
137
116
157
123
142
149

169
169

155
138
169
155

120
154

130
137

126
128
127
132
136
123
141

136
128

143
131
133
129
114
131
136

130
131

133
138
135
134
133
126
142

124
135

133
132
132
132
136
132
135

59

73

81

61

56

79

64

76

62

77

75

70
72

63
60

69

73

75

78
75

75

67

77

73
79

70
78
54

60

59

63

71

56

68
65

60
57

48
66

68

71

62

72

65

65

58
67

70
56

72

62

67

69

74
57

65

60

72

71

SEXO |ENGAGEMENT | MOTIVACION | VIGOR

M21|M22|M23| M24| M25| M26| M27| M28| M29| M30| M31|M32| M33|M34| EDAD

5

4

E16(E17| M1 | M2 | M3 | M4 | M5 | M6 | M7 | M8 | M9 |M10|M11|M1

3[3|/4]|3

4(4[5]as

3

3

4

4

3

7

4

5

a|5(al4al4

E3 E4|E5|E6| E7 | E8 | E9 | E10 | E11|E12|E13 |E14EL

4 13|3|3[3]|5

5

E2

E1

NRO

10
11
12

13
14

16
17
18
19
20
21
22
23
24
25

27
28

30
31

32

33

35
36

38
39

41

42

43

44
a5

6

a7

49

50
51

52
53
54

55

57
58

60
61

63
64
65
66

68
69




