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RESUMEN

En el presente estudio se buscoé determinar la relacion entre el engagement y
productividad laboral en los colaboradores de la empresa Kym Gamarra Security
S.A.C. Lima 2023, para ello, se trabaj6 mediante un enfoque cuantitativo, un
alcance correlacional y un disefio no experimental. La muestra estuvo conformada
por 100 colaboradores en los cuales la edad promedio fue 36.5. Para la recoleccion
de datos se utilizaron los instrumentos Utrecht Work engagement Scale (UWES) y
Nivel de Productividad Laboral. Se analizaron los datos y se encontré que, existe
relacién significativa, positiva y moderada (p<0.05; rho: .689**), asimismo, el nivel
bajo fue el que predominé en engagement (43%) y el nivel alto predomin6 en
productividad (43%); se concluy6é que, que cuando los colaboradores perciban
mayor nivel de engagement, tendran un mejor nivel de productividad, realizando
una mejor planificacidon organizacional y alcanzando buenos resultados por medio

de las herramientas adecuadas.

PALABRAS CLAVE: Compromiso, productividad laboral, empresa.



ABSTRACT

In this study, we sought to determine the relationship between engagement and
work productivity in the employees of the company Kym Gamarra Security S.A.C.
Lima 2023, for this, worked through a quantitative approach, a correlational scope
and a non-experimental design. The sample was made up of 100 collaborators in
whom the average age was 36.5. The Utrecht Work engagement Scale (UWES)
and Work Productivity Level instruments were used to collect data. The data were
analyzed and it was found that there is a significant, positive and moderate
relationship (p<0.05; rho: .689**), likewise, the low level was the one that
predominated in engagement (43%) and the high level predominated in productivity
(43%); Itis concluded that when employees perceive a higher level of engagement,
they will have a better level of productivity, carrying out better organizational
planning and achieving good results through the appropriate tools.

Keywords: commitment, work productivity, company.



1. INTRODUCCION

Los colaboradores se han vuelto imprescindibles en una organizacion, puesto que
favorecen el desarrollo y produccién de la misma. Por lo tanto, el engagement debe
ejercerse como prioridad en las organizaciones, para que la relacion de los
colaboradores con la empresa se mantenga estable y productiva, ademas,
facilitaria alcanzar los objetivos de forma segura. De este modo, Schaufeli (2021)
afirma que el engagement favorece el desenvolvimiento de los colaboradores,
ademas refuerza las relaciones comunicativas, facilitando el logro de las metas

organizacionales.

Grubert (2022) sostiene que el engagement, se introduce a través de las estrategias
y operaciones las cuales permiten alcanzar multiples metas gracias a labores que
realiza cada colaborador. Debido a ello, el término engagement se hizo propio en
la plataforma digital, abarcando las redes y medios necesarios para la interaccion.
Por otro lado, para lograr una eficiente productividad laboral dentro de la
organizacion, Moran (2022) sostiene que debe existir un clima laboral satisfactorio

y también capacitaciones constantes hacia el personal.

A nivel internacional, State of the Global Workplace — Gallup Report (2021) en su
reporte sobre los afios 2018 hasta 2020, mostraron que el engagement se redujo
un 2% a comparacion del afio 2017 que supera la cifra en un 24%, para este estudio
participaron 19 paises de Latinoamérica con un porcentaje de engagement de 24%;
el Peru se ubicé en el puesto 18 con un 20%. Anteriormente se mostraron factores
que limitan un nivel satisfactorio de engagement, estos fueron: relaciones sociales

escasas, poca iniciativa, desmotivacion, entre otros.

En otro estudio, el equipo Upwork (2022) afirma que los colaboradores son los
pilares de cada empresa, puesto que son ellos quienes operan, producen y generan
un valor los cuales son necesarios para mantener a flote a una empresa, por ende,
el engagement debe implementarse de forma correcta y sea alcanzada por cada

uno de los miembros que la conformen.

Un estudio realizado en Colombia sobre la productividad en 17 organizaciones,
Lépez (2021) demostro 10 factores importantes para mantener estable la

productividad puesto que los resultados fueron mayores al 60%. Cada colaborador



prefiere un factor distinto, el factor mayor fue estabilidad laboral con un 94.66%;
seguido del clima laboral con un 88%. Sin embargo, el autor sefialé que, los factores
que intervienen a la reduccién de la productividad laboral son un mal clima laboral

y la poca importancia de las opiniones de los colaboradores.

El engagement y la productividad se consideran importantes dentro de una
organizacion, en un estudio realizado en Peru por Ruiz et al. (2020) se publicé que
los colaboradores que presenten un nivel satisfactorio de la variable engagement,
seran mas propensos a presentar un nivel mayor de productividad laboral, en
contraste a ello, Reyes (2015, como se citdé en Ruiz et al., 2020) resalta la relacién
de estas variables donde sostiene que los colaboradores que demuestran
engagement, podran demostrar mejores resultados en su produccién y a la vez su
eficiencia de desenvolverse en su area. Entonces, se entiende que cuando un
colaborador presente problemas en relacion a nivel de engagement, tendra
deficiencia en la productividad laboral volviéndolo ineficaz para alcanzar las metas

organizacionales.

En Peru, Agurto et al. (2020) realizaron un estudio en una empresa agro-
exportadora, donde encontré6 que un 37,3% de colaboradores presenta niveles
bajos de engagement, lo cual indica que existen factores que frenan Ia
productividad laboral, estas son la falta de motivacién personal y la falta de
comunicacion. Ademas, ningun colaborador presentd nivel alto de engagement,

indicando que la organizacion deberia implementar estrategias.

En la poblacién de estudio se hallaron diversas manifestaciones del problema; en
una entrevista telefonica con el Gerente Elisabeth Olga Cumpa Flores de la
empresa Kym Gamarra Security S.A.C, indicé que, logra presenciar la falta de
compromiso por parte de los colaboradores, viéndose expuesta la baja

productividad en la empresa durante el presente afio (Olga, 2023).

Ante lo dicho, se formul6é la siguiente pregunta ¢Cual es la relacion entre
engagement y productividad laboral en los colaboradores de la empresa Kym
Gamarra Security S.A.C, Lima 20237



Este estudio es justificable, a nivel metodologico, dado a que se realizé una
investigacion rigurosa, regida por la ética profesional, reafirmando la validez y

confiabilidad de los instrumentos que se han empleado en la misma.

En lo que concierne a la relevancia social, se consideré necesario emplear esta
investigacion puesto que muchas empresas estan atravesando complicaciones con
su personal, sin saber la realidad de su problematica, ademas, no todas cuentan
con estrategias adecuadas que permitan erradicar el problema; por ello, es
necesario brindar informacion que permita anticipar que los colaboradores

presenten escaso engagement y poca productividad.

A nivel practico, los resultados obtenidos, fueron brindados a la empresa que forma
parte de la investigacién, para que tomen en cuenta la implementacién de
programas Y talleres con sus colaboradores permitiendo mejorar su compromiso en

la organizacion y su produccion dentro de ella.

A nivel tedrico, se describi6 la teoria y conceptos solidos que dara mayor sustento
a la investigacion, explicando las situaciones por las que atraviesan muchas
empresas referentes al engagement y la productividad, puesto que son necesarios

para mantener tanto a los colaboradores y a las organizaciones en funcionalidad.

El objetivo general que se propuso determinar la relaciéon entre engagement y
productividad laboral en los colaboradores de la empresa Kym Gamarra Security
S.A.C. Asimismo, se contd con objetivos especificos, se propuso identificar los
niveles de engagement en los colaboradores, del mismo modo, identificar los
niveles de productividad en los colaboradores, también, demostrar la relacién entre
la dimension eficiencia de produccion y las dimensiones de engagement, por ultimo,
demostrar la relacion entre la dimension eficacia de productividad y las dimensiones

de engagement.

Por lo tanto, se planteé la hipotesis: Hi: Existe relacion positiva entre engagement
y productividad en trabajadores de la empresa Kym Gamarra Security S.A.C, Lima
2023 Ho: No existe relacion positiva entre engagement y productividad en

trabajadores de la empresa Kym Gamarra Security S.A.C, Lima 2023.



Il. MARCO TEORICO

En el presente capitulo, se describiran los estudios previos, como también las

teorias relacionadas a la variable.

A nivel internacional, Ossa y Jiménez (2021) elaboraron un estudio cuyo propésito
de conocer la relacion entre el engagement y la calidad de vida, su estudio fue
cuantitativo, correlacional, transeccional-no experimental, 241 trabajadores de
centros educativos en Chile conformaron su muestra de 22 a 78 afos. Se utilizaron
2 instrumentos uno para medir la variable engagement y uno para medir la calidad
de vida, la cual consta de 17 factores e incluye la productividad del colaborador.
Entre sus resultados mostraron que el engagement y el factor productividad
muestran una correlacion de (r=0,501 p <0,01) respaldando la relacion de las
variables. Concluyeron que, los colaboradores que muestren mayor productividad

en su empresa, podran tener altos niveles de engagement.

También, en México, Eliseo (2020) realizé una investigacién con el propésito de
determinar la relacion entre engagement y la motivacién en colaboradores, su
estudio fue correlacional, no experimental. La muestra la conformaron 100
colaboradores educativos, cuyas edades comprenden desde los 20 hasta 60 afios.
Se emplearon 2 instrumentos para evaluar las variables de estudio. Entre sus
resultados mostraron que el engagement y la motivacion se relacionan
positivamente. Asimismo, se obtuvo como resultados descriptivos donde los
colaboradores se ubicaron en un nivel medio de engagement representado por el
53%. Ademas, se evidencio la existencia un r=.107, hacen hincapié en la
autorrealizacién del personal por medio de incentivos, considerandolo necesario
para aumentar niveles de productividad, puesto que se evidencia un gran
porcentaje que esta en desacuerdo que no se respeten sus atribuciones por la
empresa, lo cual indica que mostraban bajo interés en el desempefo de las
actividades administrativas, por ende, su productividad era escasa. Concluyeron
que el mayor porcentaje de la poblacién presenta un nivel medio de engagement,

lo cual puede afectar a su motivacion.

En Chile, Vasquez et al. (2020) realizaron un estudio con la finalidad de comprobar
la relacion de liderazgo transformacional: engagement y desempefio laboral, su

estudio fue cuantitativo, correlacional, no experimental, 201 trabajadores de 37



anos de la empresa Milennial conformaron su muestra. Se utilizaron 2 instrumentos
para medir las variables de estudio. Entre sus resultados determinaron que existe
relacion positiva moderada entre liderazgo organizacional: engagement y el
desemperio laboral (r=0.44), indicando que los colaboradores muestran confianza
organizacional. Concluyeron que, los colaboradores que muestren altos niveles de

productividad, podran mejorar su nivel de liderazgo transformacional: engagement.

En Ecuador, Mera y Zambrano (2021) realizaron un estudio con la finalidad de
comprobar el nivel de engagement y examinar la motivacion laboral, su estudio fue
correlacional, no experimental transversal, 108 trabajadores de rentas internas de
20 a 50 anos conformaron su muestra. Los resultados determinaron la existencia
de relacioén significativa de las variables. Se emplearon 2 instrumentos para medir
las variables de la investigacion. Ademas, el nivel que prevalecié de la variable
compromiso fue alto con un 52%, seguido del nivel medio con un 30% y por ultimo
el nivel bajo con un 18%. Concluyeron que, los colaboradores que presenten mayor

motivacién, podran tener altos niveles de compromiso.

Del mismo modo, en Ecuador, Caisa et al. (2022) realizaron un estudio con la
finalidad de determinar la relacion entre clima laboral y productividad, su estudio
fue cuantitativo, correlacional, no experimental. La muestra estuvo conformada por
25 comerciantes. Utilizaron 2 instrumentos para medir las variables de estudio. Los
resultados mostraron que existe relacion fuerte (sig>,000; rho: 0.745). Asimismo,
se obtuvieron resultados descriptivos, donde el nivel que prevalecio de la variable
productividad en los colaboradores fue el medio con un 52%, lo cual nos indica que
casi una media de trabajadores no refleja un desempefio adecuado. Concluyeron

que, a mayor clima organizacional, podran tener altos niveles de productividad.

Para los antecedentes nacionales se consideraron a Ruiz et al. (2020) elaboraron
un estudio con la finalidad de comprobar la relacion entre engagement vy
productividad laboral, su estudio fue cuantitativo, correlacional, no experimental, 35
trabajadores de Chiclayo integraron su muestra. Se utilizaron 2 instrumentos los
cuales fueron un cuestionario para medir el engagement y un cuestionario para
medir la productividad. Entre sus resultados mostraron que el engagement se

relaciona altamente significativa y positiva (sig<0,01; rho: 0.839) con la



productividad. Concluyeron que, los colaboradores que perciben mayores niveles

de productividad, presentaran mayor engagement con su empresa.

En Pucallpa, Rengifo (2020) elaboré un estudio con la finalidad de comprobar la
relaciéon entre engagement y la productividad, su estudio fue correlacional, no
experimental, 61 trabajadores integraron su muestra. Para evaluar las variables se
emplearon 2 instrumentos. Entre sus resultados reportaron la existencia de relacion
positiva moderada entre el compromiso laboral y la productividad siendo esta
r=0.630. Ademas, los colaboradores se ubicaron en un nivel medio de compromiso
laboral representado por el 52% de la muestra, respecto a la variable productividad
se ubicaron en un nivel medio con un 46%. Concluyeron que, los colaboradores
que muestren alto compromiso laboral, podran mejorar su productividad en la

empresa.

En Piura, Marroquin (2019) realizé6 un estudio con la finalidad de establecer la
relacién entre el engagement y productividad laboral, su estudio fue cuantitativo y
correlacional con un disefio no experimental. La muestra la conformaron 195
colaboradores de carga. Se emplearon 2 instrumentos para medir las variables, uno
para el compromiso organizacional y uno para productividad laboral. Entre sus
resultados mostraron que existe una correlacion positiva fuerte entre las variables
de estudio (r=0,852) (sig<0,01). Ademas, se aprecian niveles de compromiso, para
el nivel alto 20.5%, medio 46.2% y bajo 33.3%, por otro lado, la variable
productividad ubicé a los trabajadores en un nivel medio 61,5%, seguido del bajo
(23.6%) y el alto (14.9%). Asimismo. Las dimensiones de sus variables mostraron
una correlacién positiva. Concluyeron que a mayor engagement, los colaboradores

tendran altos niveles de productividad.

En Tarapoto, Lépez et al. (2022) quienes realizaron una investigacion con el
propodsito de comprobar la relacién entre el engagement y la productividad, su
estudio fue correlacional, no experimental. La muestra estuvo compuesta por 68
docentes. Se aplicaron 2 instrumentos para medir las variables de estudio. Entre
sus resultados mostraron que no existe una correlacion significativa entre las
variables (rho=0,174, sig>0.05). Asimismo, se mostraron resultados descriptivos
donde muestra que el nivel que prevalecié de la variable compromiso fue el medio

representado por el 70.59%, seguido del nivel bajo con un 25% y del nivel alto con



un 4.41%. Por otro lado, el nivel que prevalecio de la variable productividad fue el
medio representado por el 67.65%, seguido del bajo con un 32.35%, al mismo
tiempo, no hubo ningun porcentaje en nivel alto. Concluyeron que, los
colaboradores que muestren mayor productividad, presentaran altos niveles de

engagement.

En Arequipa, Escobedo y Romero (2020) realizaron una investigacion con el
objetivo de determinar la relacion entre engagement y productividad, su estudio fue
correlacional, no experimental. La muestra estuvo compuesta por 100
colaboradores de una clinica donde el 54% fue representado por las mujeres y el
46% por los hombres, las edades ascienden desde 18 a mas. Utilizaron 2
instrumentos uno para medir la variable engagement y uno para la variable
productividad laboral. Entre sus resultados mostraron que existe relacion moderada
positiva entre engagement y productividad laboral, asi mismo las dimensiones de
engagement con la dimensién eficiencia, mostraron correlacion positiva (r=0,612),
la variable productividad con la dimension compromiso afectivo mostraron una
correlacion positiva moderada (r=0,570), también la variable productividad con la
dimensién compromiso de continuidad mostré una correlaciéon positiva (r=0,522) y
la dimensidn compromiso normativo con la variable productividad mostré una
correlacion positiva (r=0,526). Concluyeron que, a mayores puntajes que muestren
en las dimensiones de compromiso organizacional, mayores seran los niveles de

productividad.

Después de profundizar los estudios, es preciso explicar las variables, para ello,
Khusanova et al. (2021) mencionan que el engagement lo genera el colaborador
con su organizacion, donde se crean vinculos afectivos, manteniendo el bienestar

emocional y fisico dentro de la empresa.

Flores et al. (2015) definen al engagement como un vinculo afectivo que crea el
empleador con la organizacion, logrando mantener una salud mental positiva hacia

la empresa, sin dejar de lado los objetivos organizacionales.

Asimismo, Merino et al. (2022) definen el engagement como el compromiso
consecutivo por parte de los colaboradores dentro de la organizacion, siendo
reforzada por los beneficios y recursos que cubre la empresa. Ademas, mientras

que no dejen de lado los propdsitos personales de cada empleador y logren generar



esas pausas intermitentes durante el periodo de trabajo, lograran que el personal
inicia, desgaste y recupere esa energia manteniéndola presente en toda su jornada

laboral y de este modo el engagement se mantendra presente durante el dia.

También, Bakker y Albrecht (2018) mencionan que el engagement en una empresa,
es importante puesto que, si los colaboradores no generan un vinculo emocional o
afectivo con su organizacion, no se reflejara un compromiso leal y productivo, lo
cual puede perjudicar las metas organizacionales. Por ende, esto beneficia tanto a
la empresa como empleadores, reforzando sus vinculos por diferentes objetivos,
donde la empresa buscara su crecimiento comercial y el empleador buscara su

crecimiento personal.

Para ello, Weger et al. (2018) mencionan que el empleador debera ser capacitado
para impulsar sus conocimientos y a la empresa al mismo tiempo, donde ambas
partes aprovecharan tanto la adquisicion de aprendizajes nuevos como también un
ambiente proactivo, adecuado y solido. De esta forma el compromiso se mantendra
activo, por un lado, el colaborador le surgira las necesidades cognitivas y por otro

lado a la empresa le surgira las necesidades productivas.

La teoria que respalda la variable es aportada por Becker del intercambio Social.
Becker (1960, como se citd en Riega y Saavedra, 2019) sefiala que los
colaboradores que forman parte de la organizacion aplican sus destrezas y
habilidades para asi obtener algunos beneficios, los cuales aportan a un

compromiso funcional y prospero permitiendo mantenerse a largo plazo.

El engagement se caracteriza por el compromiso constante del colaborador, donde
las ambas partes muestran su dedicacion y preocupacion. El colaborador muestra
su dedicacion con el trabajo y la empresa su preocupacion por mantener a su
trabajador con bienestar tanto fisico y mental. Sin embargo, para llegar a ello, la
organizacion debe contar con ambientes favorables donde el colaborador ejerza
sus funciones de manera adecuada y ordenada, de esta forma, podran verse
resultados satisfactorios a mediano y largo plazo, ademas, las relaciones
interpersonales también ayudan a reforzar el compromiso, por eso, es necesario
que la empresa no pierda comunicacién con su trabajador, ya que, podran pensar
que no son tomados con importancia y su rendimiento puede bajar ocasionando

una baja productividad (Kshusanova et al., 2021).



Merino et al. (2022) propusieron medir la variable a través de 3 dimensiones: el
primero tiene por nombre vigor, aqui el colaborador debera mantenerse enérgico al
momento de realizar sus actividades laborales, le gusta desempefiarse
continuamente en sus actividades, es accesible para trabajar por tiempos
prolongadas, se muestra persistentes en sus obligaciones, el segundo se
denomina dedicacién, aqui el colaborador se plantea metas y propdsitos que
generen un significado para el mismo, es una persona entusiasta y se muestra
orgullosa por cumplir sus metas, se muestra inspirado; por ultimo el tercero es
absorcion, aqui el colaborador ejecuta sus actividades sin previa orden por parte
de su organizacion, debido a que cada uno sabe las funciones que deben realizar,
asimismo, se siente emocionado por realizar sus actividades sin percatarse del

tiempo a su alrededor.

Por otro parte, se tiene la variable productividad, para ello, Naveed y Wang (2023)
la define como el resultado de actividades realizadas por los colaboradores de la
empresa, en ella se toma en cuenta la eficiencia con la que realiza sus labores y

cuantos recursos ha utilizado para lograrlo.

Asimismo, Vertakova y Maltseva (2020) definen a la productividad laboral como
cantidad de acciones realizadas para obtener resultados 6ptimos y rentables para

una organizacion.

También Orsa (2021) manifiesta que la productividad es un conjunto de acciones,
las cuales se producen de diferentes areas, en diferentes tiempos, para un mismo
fin y asi presentar un resultado bueno y 6ptimo, en el menor periodo de tiempo
posible, ademas es necesario tener en cuenta ciertos factores que agilizan la
produccion tales como la motivacion y las relaciones interpersonales saludables en
una organizacion. Ademas, Bravo (2017) considera algunos factores importantes
para mantener la productividad de los colaboradores, los cuales son: un estable
clima laboral, el adecuado liderazgo organizacional, estabilidad salarial, recursos
necesarios para cada area, calidad de materiales para la produccion, la motivacién

laboral, entre otros.

La productividad laboral se explica a través de dos teorias, primero se toma la teoria
sistematica de la productividad de Nieto (2013) la cual refiere que es un sistema

que facilita al grupo a alcanzar el logro de metas y a fortalecer el aprendizaje por



medio de capacitaciones gratuitas realizadas por la misma empresa, ademas
fomenta la unién en equipo para apoyar a obtener un resultado mas solido. Esta
teoria busca erradicar problemas individuales que se puedan presentar en el
momento de cada trabajador. Ademas, sostiene que la productividad puede llegar
a perjudicarse por algunas conductas del colaborador, por tal razén, se deben tener
en cuenta las caracteristicas individuales que permitan identificar el problema y
subsanar algun error que algunos miembros de la organizacién puedan cometer,

puesto que cada persona esta inmersa a los procesos psicoldgicos y psicosociales.

Como segunda teoria se toma la teoria de las relaciones humanas de Mayo (1949,
como se citdé en Huerta, 2017) donde los colaboradores se logran adecuar o adaptar
a las nuevas tendencias organizacionales y cambios constantes que se producen
dentro del a misma. Este teoria refuerza la productividad, puesto que es la clave
para entender a los trabajadores y aumentar su eficacia durante sus labores, para
obtener ello, se deben tener en cuenta algunos aspectos, tales como capacitarlos
constantemente, incentivar a una comunicacién adecuada, direccionar a un grupo
para afrontar cualquier situacion y recibir constante asesoramiento para minimizar
errores futuros, por esta razén, primero se considera importante entender al grupo

puesto que las actitudes ante cualquier situacién reaccionan de una forma distinta.

Huerta (2017) propuso evaluar la variable productividad a través 2 dimensiones: el
primero tiene por nombre eficiencia, donde se evaluan los resultados alcanzados y
cuantos recursos fueron utilizados para conseguirlo, la segunda se denomina
eficacia, donde se evalla la calidad de actividades realizadas a través de la
planificacién organizacional, de esta forma permitira conseguir los resultados

esperados.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigacion

3.1.1. Tipo de investigaciéon

La investigacion aplicada, CONCYTEC (2018) se centra en la induccion de
conocimientos los cuales se vieron reflejados dentro de la investigacion para asi
poder informar a la poblacién sobre la problematica hallada, con la intencion brindar
una mejora a la sociedad, Por tal razén, las teorias relacionadas a las variables
sirven de sustento para la implementacion de nuevos conocimientos, de este modo
poder explicar el problema y frenar desarrollo de la misma. También es enfoque
cuantitativo, puesto que permitio trabajar mediante la estadistica para dar obtencion

de los resultados (Saati et al., 2021).

3.1.2. Diseiio de investigacion

El disefio que presenta es no experimental, debido a que no se pretendié manipular
las variables de estudio, solo se limité a observar el problema para poder analizar
el desencadenante para describirla (Mbuva, 2023). Al mismo tiempo es
transeccional, debido a que se recolect6 todos los datos en el mismo tiempo y lugar
(Lauer, 2020). Finalmente, el alcance es correlacional, debido a que la investigacion
esta enfocada en comprobar si las variables de estudio presentan relacion o no
(Saati et al., 2021).

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1. Engagement

Definicion conceptual: compromiso consecutivo por parte de los colaboradores
dentro de la organizacion, siendo reforzada por los beneficios y recursos que cubre

la empresa (Merino et al., 2022).

Definicion operacional: la variable engagement fue medida con el instrumento
Utrecht Work engagement Scale (UWES), el cual consta de 3 dimensiones y 15
items en una valoracion de escala Likert, por lo cual ofrecen la medida en niveles

alto, medio y bajo (Merino et al., 2022).

Indicadores: Se agruparon por dimensiones, la primera denominada Vigor, la cual

esta representada por una persona enérgica y persistente en sus actividades; la
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segunda denominada dedicacion, abarca lo que es el entusiasmo del colaborador
y sus metas y la tercera denominada absorcion, abarca lo que es las emociones

que el colaborador demuestra al realizar sus actividades y su iniciativa.
Medida: intervalo.
Variable 2. Productividad Laboral

Definicién conceptual: resultado de actividades realizadas por los colaboradores de
la empresa, en ella se toma en cuenta la eficiencia con la que realiza sus labores y

cuantos recursos ha utilizado para lograrlo (Naveed y Wang, 2023).

Definicion operacional: Huerta (2017) operacionalmente propuso como instrumento
de evaluacion a la Escala de Productividad Laboral para evaluar la variable, el cual

consta de 2 dimensiones, la eficiencia y eficacia.

Indicadores: se agruparon por dimensiones, la primera se denomina eficiencia, la
cual se describe por los indicadores de los recursos utilizados y los resultados
conseguidos; y la segunda se denomina eficacia, la cual se describe por los

indicadores de calidad de actividades por medio de la planificacién.
Medida: intervalo.

3.3. Poblaciéon, muestra, muestreo y unidad de analisis
3.3.1. Poblacion

La poblacién estuvo constituida por 100 colaboradores Kym Gamarra Security

S.A.C dedicados al area administrativa de ambos sexos del afio 2023.

Para la seleccién de los elementos, se tomaron los siguientes criterios de inclusion:
colaboradores que autoricen su participacion por medio del consentimiento
informado, colaboradores que tengan una edad minima de 20 y una edad maxima

de 60, colaboradores que tengan mas de medio afio laborando en Lima.

En los criterios de exclusion: colaboradores que recién hayan empezado a laborar
en la empresa o que lleven un periodo menor a 2 meses, colaboradores que estén
inactivos por motivos de descanso o0 vacaciones, colaboradores que estén

laborando por un tema inductivo.
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3.3.2. Muestra

La presente investigacion trabajo con la poblacion muestral, es decir, se
recolectaron datos de los 100 colaboradores de la empresa Kym Gamarra Security
S.A.C.

3.3.3. Muestreo

Se trabajé con el total de la poblacién, es decir, se trabajo con poblacion censal

(N=n) por lo tanto no se requirié de ningun tipo de muestreo.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas

En esta investigacion se utiliz6 como técnica la encuesta, debido a que se considera
importante el recojo de datos de la poblacion seleccionada, con la finalidad de
proporcionar una informacion necesaria y buscar frenar la problematica (Nathan,
2013).

Instrumentos

Utrecht Work engagement Scale (UWES), este instrumento fue adaptado en el Peru
por Merino, Fernandez y Juarez 2022, su objetivo principal es evaluar el
compromiso laboral de colaboradores de 20 a 60 afios, su administracién puede
ser colectiva o individual, se constituye por 15 items los cuales presentan 7
alternativas de respuesta, divididos en 3 dimensiones, Vigor, Dedicacion y
Absorcion. El presente instrumento se califica sumando todos los items, lo cual
otorgara un puntaje por cada dimension y la suma dara un puntaje para la variable
total, permitiendo ubicar en una categoria nivel alto (83-98), medio (73-82) o bajo
(53-72).

La validez se alcanzé por medio del analisis factorial confirmatorio, revelando datos
de un CF1=.992, RMSEA=.030 y SRMR=.024 y la confiabilidad se obtuvo mediante
el Alfa de Cronbach 0.70 (Merino, et al., 2022).

Con respecto a la validez del instrumento que se ha utilizado para esta
investigacion, se validé por medio de 3 expertos obteniendo un puntaje del 0,99,
indicando que el instrumento presenta validez de contenido y la confiabilidad se
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obtuvo por medio de el Alfa de Cronbach demostrando puntajes desde 0.766 hasta
0.892 y por medio del Omega se obtuvo un puntaje desde 0.769 hasta 0.893.

Nivel de Productividad Laboral, este instrumento fue adaptado en Peru por Bravo
en 2017, su objetivo fue evaluar los niveles de productividad en colaboradores de
las edades de 18 a 65 afos, su administracion puede ser colectiva o individual,
tiene un tiempo estimado para responder el cuestionario siendo de 30 minutos, se
constituye por 20 items los cuales presentan 4 alternativas de respuesta con una
escala de valoracion de tipo Likert, divididos en 2 dimensiones, Eficiencia y Eficacia.
El presente instrumento se califica sumando todos los items, lo cual otorgara un
puntaje por cada dimension la suma dara un puntaje para la variable total,
permitiendo ubicar en una categoria nivel alto (61-80), medio (41-60) o bajo (20-
40).

La validez se alcanzé mediante el criterio de 3 expertos, mostrando un resultado
mayor al 0.89 y la confiabilidad se obtuvo por medio del Alfa de Cronbach siendo
un 0,80 (Bravo, 2017).

Con respecto a la validez del instrumento que se ha utilizado para esta
investigacion, se validé por medio de 3 expertos obteniendo un puntaje del 0,99,
indicando que el instrumento presenta validez de contenido y la confiabilidad se
obtuvo por medio del Alfa de Cronbach demostrando puntajes desde 0.874 hasta

0.899 y por medio del Omega se obtuvo un puntaje desde 0.878 hasta 0.918.
3.5. Procedimientos

En un primer momento, se coordind con la empresa Kym Gamarra Security con la
finalidad de obtener los permisos para realizar la investigacion, asimismo, se remitio
un mail a los autores para hacer uso de los instrumentos, los cuales permitieron

recolectar los datos.

Para la validez y confiabilidad, fue necesario tener una poblacion representativa
para asi aplicar los cuestionarios en una prueba piloto, de esta forma comprobar
las propiedades psicométricas. Para la recoleccion de datos, se presentd el
consentimiento informado, el objetivo de la investigacidon y las pruebas, donde se
aplicé dependiendo a lo coordinado con la empresa a los colaboradores a una hora

y fecha determinada.
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Se aplico los instrumentos a los colaboradores que cumplan con los criterios de la
investigacién, donde los resultados fueron reubicados en la matriz de datos

permitiendo realizar el analisis estadistico.
3.6. Método de analisis de datos

Los resultados conseguidos en esta investigacion se realizaron de acuerdo a los

objetivos mediante tablas, considerando datos y porcentajes.

Todos los datos que se recopilaron durante la investigacion se transfirieron al
programa Microsoft Excel 2019 para luego ser procesado a través del programa
estadistico SPSS V.25, para asi producir resultados e interpretar de forma

descriptiva e inferencial.

Se procedio a calcular la distribucion normal de los datos a través de la prueba de
Kolmogrof-Smirnov, se obtuvo un puntaje menor al 0.05, por lo tanto, se tom6 como

una distribucién de datos normal, se utilizé la estadistica no paramétrica.
Para medir la correlacién se empled el coeficiente de correlacion de Spearman.
3.7. Aspectos éticos

La presente investigacion tuvo en cuenta al Colegio de Psicologos del Peru, la
Universidad César Vallejo y la Asociacién Americana de Psicologia para regirse

bajo los principios éticos.

La Asociacion Americana de Psicologia (2010) hacen referencia a la importancia de
la confidencialidad en la investigacion, ya que, toda informacién que se recopile por
medio de los participantes, sera protegida y resguardada bajo el anonimato.
Asimismo, la Universidad César Vallejo (2017) reafirman que todos los datos

deberan protegerse evitar exponer a algun miembro.

Segun el Colegio de Psicélogos del Peru (2017) hace referencia a la importancia
de la confiabilidad en una investigacion, puesto que, todos los datos descriptivos
que se reunan de la poblacion, no deberan recurrir a la falsificacion sino, debera
mantenerse auténtica y probada.

Segun la UCV (2017) menciona que otros de los aspectos éticos importantes es el
consentimiento informado, debido a que facilita el involucramiento de la poblacién

de manera voluntaria. También el CDCP (2017) informa que todos los involucrados
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deben contar con la informacién necesaria sobre el propdsito de la investigacion y
también decidir sobre su participacion.

También, el CDCP (2017) refieren que otro principio ético de importancia dentro de
la investigacion es la busqueda de beneficio, puesto que se vela por beneficiar a la

sociedad y los que la incluyen.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1.
Relacion entre engagement y productividad en colaboradores de la empresa Kym
Gamarra Security S.A.C, Lima 2023.

Productividad
P Rho
,000 ,689**

Nota: p<0.01**, rho: coeficiente de correlacion de Spearman

Engagement

En la tabla N° 1, se aprueba la hipétesis alterna puesto que el engagement tiene
relacion estadisticamente muy significativa, positiva y moderada con la
productividad (p<0.05; rho: .689*), lo cual indica que cuando los colaboradores
perciban mayor nivel de engagement estén mas comprometidos y demuestren
mayor relacidon con su empresa, esto generara un mejor nivel de productividad,
realizando una mejor planificacidon organizacional y alcanzando buenos resultados

por medio de las herramientas adecuadas.
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Tabla 2.

Niveles de engagement en colaboradores de la empresa Kym Gamarra Security
S.A.C, Lima 2023.

Engagement fi %
Nivel bajo 43 43%
Nivel medio 25 25%
Nivel alto 32 32%
Vigor fi %
Nivel bajo 36 36%
Nivel medio 26 26%
Nivel alto 38 38%
Dedicacién fi %
Nivel bajo 49 49%
Nivel medio 17 17%
Nivel alto 34 34%
Absorcién fi %
Nivel bajo 100 100%
Nivel medio 0 0%
Nivel alto 0 0%

Nota: fi=frecuencia

En la tabla N° 2, se observan los niveles de engagement, donde el nivel que
prevalece es el nivel bajo con un 43% indicando que la mayoria de colaboradores
no se muestran comprometidos con su organizacion. Asimismo, se cuenta con los
niveles por dimensiones, donde la dimension Absorcién es la mas afectada
prevaleciendo el nivel bajo con un 100%, indicando que los colaboradores no
ejercen su labor por si mismos, por lo cual tienen que estar constantemente
indicandoles cuales son sus funciones y obligaciones; seguido de la dimension
dedicacion, donde también prevalecié el nivel bajo con un 49%, indicando que los
colaboradores carecen de capacitaciones y propositos, afectando al cumplimiento
de metas organizacionales; sin embargo, en la dimension Vigor tanto el nivel bajo
como el nivel alto, fueron similares presentandose en el nivel alto un 38% y en el
nivel bajo un 36%, indicando que a pesar que existe cierta poblacion que se
evidencia con rasgos enérgicos para desarrollar su trabajo, también existe un grupo
determinado que se percibe con pocas energias para cumplir con sus tareas

asignadas.
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Tabla 3.

Niveles de productividad en colaboradores

Productividad fi %

Nivel bajo 36 36%
Nivel medio 21 21%
Nivel alto 43 43%
Eficiencia fi %

Nivel bajo 36 36%
Nivel medio 20 20%
Nivel alto 44 44%
Eficacia fi %

Nivel bajo 42 42%
Nivel medio 21 21%
Nivel alto 37 37%

Nota: fi=frecuencia

En la tabla N° 3, se observan los niveles de productividad, donde el nivel que
prevalece es el nivel alto con un 43%, sin embargo, se observa también un grupo
relevante en el nivel bajo del 36%, indicando que a pesar que existe cierta poblacion
que logran realizar actividades de la forma mas optimay entusiasta alcanzando los
propositos organizacionales, también existe un grupo determinado que no logra
alcanzar las metas ni objetivos. Asimismo, se aprecian los niveles por dimensiones,
donde la dimensién eficiencia prevalece el nivel alto con un 44% lo cual indica que
el colaborador demuestra buenos resultados en las actividades que realiza y
dispone de los recursos necesarios para lograrlos; sin embargo, en la dimension
eficacia prevalecio el nivel bajo con un 42%, indicando que los colaboradores
carecen de una planificacion estratégica que ayuda a la organizacién a conseguir
los resultados esperados o planteados en un primer momento como objetivo

general.
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Tabla 4.

Relaciéon entre la dimension eficiencia de produccion y las dimensiones de

engagement
Eficiencia
P rho
Vigor .000 714
Dedicacién .000 .657**
Absorcion .000 422

Nota: p<0.01**, rho: coeficiente de correlacion de Spearman

En la tabla N° 4, se observa que la eficiencia tiene una relacion directa positiva y

estadisticamente muy significativa con las dimensiones de engagement vigor
(p<0.01; rho: .714), dedicacién (p<0.01; rho: .657) y absorcion (p<0.01; rho: .422),

lo cual muestra que cuando una persona trabaje con mayor vigor, dedicacion y

adquiera un aprendizaje constante por parte de la empresa, tendra mayor eficiencia

en su trabajo, puesto que cuentan con las herramientas necesarias para ejecutar

sus actividades de manera exitosa, ademas cabe resaltar que es el dominio vigor

aquel que tiene un mayor tamafo del efecto en relacion con la eficiencia,

demostrando que esta es la dimension mas involucrada.
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Tabla 5.

Relaciéon entre la dimension eficacia de productividad y las dimensiones de

engagement
Eficacia
P rho
Vigor .000 707
Dedicacion .000 .622**
Absorcién .000 .398**

Nota: p<0.01**, rho: coeficiente de correlacion de Spearman

En la tabla N° 5, se observa que la eficiencia tiene una relacion directa positiva y

estadisticamente muy significativa con las dimensiones de engagement vigor
(p<0.01; rho: .707), dedicacién (p<0.01; rho: .622) y absorcion (p<0.01; rho: .398),

lo cual muestra que cuando una persona muestre un compromiso con sus

actividades y a su vez muestra entusiasmo por alcanzar por objetivos, sin la

necesidad de tomarle importancia el periodo de tiempo solo accediendo al goce de

tareas sin previa orden, tendra mayor eficacia en los resultados de la organizacion.
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V.  DISCUSION

En la presente investigacion se buscé determinar la correlacion entre engagement
y productividad laboral en los colaboradores de la empresa Kym Gamarra Security
S.A.C, Lima 2023. Ademas, se analizd la correlacion de las dimensiones con sus

respectivas variables.

En cuanto al analisis de los casos, se decidio trabajar con 100 colaboradores siendo
65% hombres y 35% mujeres, con una edad promedio de 36.5 quienes han logrado
conformar la muestra. Se trabajé con el total de la poblacién, es decir se
recolectaron los datos por poblacién censal (N=n) por lo cual no se utilizé ningun
tipo de muestreo. Es por ello que, una de las limitaciones resaltantes en la
investigacion es no poder generalizar resultados debido al no usar muestreo

probabilistico.

Respecto a la relacion entre el engagement y la productividad laboral, se encontré
que, la aprobacién de la hipdtesis alterna, debido a que se determiné una
correlacion significativa, positiva y fuerte (p<0.05; rho: .689**). En lo que concierne
a los estudios previos, se hall6 semejanza con el estudio realizado por Ossa y
Jiménez (2021) quienes encontraron sobre la existencia de una correlacién positiva
entre engagement y productividad (r=0,501 p <0,01). También se asimilé a la
investigaciéon de Caisa et al. (2022) quienes encontraron la existencia de una
correlacion muy significativa, positiva y fuerte (sig<,000; rho: 0.745), del mismo
modo, se asemeja a lo investigado por Ruiz et al. (2020) quienes encontraron una
relacién muy significativa, positiva y alta (sig<0,01; rho: 0.839) por su parte también
Marroquin (2019) quien encontré una correlacion muy significativa, positiva alta
(r=0,852) (sig<0,01). Por lo cual, se entiende que, los colaboradores que perciban
mayores niveles de engagement, se encuentren mas comprometidos y demuestren
mayor relacién con su empresa, generara un mejor nivel de productividad, asi como
lo manifiesta Merino et al. (2022) los colaboradores que mantienen un compromiso
consecutivo para la organizacion, sin dejar de lado los propdésitos organizacionales
y personales lograran mantener presente el engagement durante todo el periodo

de trabajo.
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De acuerdo con la teoria del intercambio social de Becker (1960, como se cité en
Riega y Saavedra, 2019) los colaboradores tienden a demostrar sus habilidades y
destrezas con el proposito de obtener algunos beneficios, esto les permite
mantener una estabilidad en su compromiso con la empresa y asi logren
mantenerse por un periodo muy largo de trabajo. Este compromiso ayuda al
trabajador a mantenerse productivo puesto que al momento que adquieren nuevos
aprendizajes, se mantiene activo ese compromiso debido a que logran impulsar sus
conocimientos (Weger et al., 2018). También Flores et al. (2015) afirman que el
compromiso es creado por el vinculo afectivo que ejerce el colaborador con su
empresa, por lo cual, hace que la autonomia de ejecutar sus actividades esté
enfocada en alcanzar el propdsito de la empresa, puesto que existe una

preocupacion por parte del a misma referente a su salud mental.

Asimismo, se plantearon objetivos especificos, el primero es identificar los niveles
de engagement en colaboradores de la empresa Kym Gamarra Security S.A.C.,
Lima 2023. En base a los resultados obtenidos se aprecia que los colaboradores
se ubican en un nivel bajo. Por otro lado, segun las dimensiones por niveles, se
demostré que vigor tanto el nivel bajo y el alto fueron similares con una diferencia
porcentual del 2% donde el alto reflejo el 38% y el bajo un 36%, lo cual indica que
una parte de la poblacién muestran rasgos enérgicos y la otra parte se muestra con
pocas energias y entusiasmo para laborar; ademas, la dimension dedicacion,
prevalecio el nivel bajo con un 49%, indicando que los colaboradores no logran
cumplir las metas organizacionales y por ultimo la dimension absorcién, prevalecio
el nivel bajo con un 100%, indicando que los colaboradores carecen de iniciativa
para realizar sus labores. Estos resultados, guardan similitud con lo investigado por
Eliseo (2020) donde encontrd que el nivel que prevalecié fue el medio con un 53%
seguido del nivel bajo y por ultimo el nivel alto. Asimismo, se asemeja a lo
investigado por Marroquin (2019) quien encontré que el nivel que predominé fue el
nivel medio con 46.2%, seguido del bajo con 33.3% y por ultimo el alto con 20.5%.
Del mismo modo se asimila a Lépez et al. (2022) quienes reportaron que el nivel
que predomino fue el medio con un 72% seguido del bajo con un 25% y el alto por

un 4.4%. Sin embargo, difiere de la investigacién de Mera y Zambrano (2021)
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quienes encontraron que el nivel que predominé fue el alto con un 52%, seguido

del medio con un 30% y el bajo con un 18%.

Con todo lo mencionado, cabe resaltar que para Flores et al. (2015) es el vinculo
que procrea un colaborador con su empresa, cuyo propodsito es mantener su
compromiso y bienestar emocional manteniendo firme los objetivos tanto
personales como organizacionales. Por ello, la teoria del intercambio social de
Becker (1960, como se citdé en Riega y Saavedra, 2019) recalca la importancia de
que el empleador tenga que ejercer y aplicar sus habilidades adquiridas durante el
proceso de aprendizaje y experiencias vividas manteniendo en funcionamiento el
compromiso. De este modo, concluyeron que una los colaboradores no se
muestran tan comprometidos con la organizacién dejando de lado su motivacion e
iniciativa, puesto que los niveles que han llegado a predominar fueron los bajos,
esto es porque los colaboradores, esperan a seguir o6rdenes para realizar
determinadas acciones y no muestran ese compromiso de ejecutar las ensefanzas
brindadas como también con las capacitaciones que brinda la organizacion,
demostrando la falta de interés por la empresa. A lo que respecta el nivel medio, se
observa que cierto porcentaje de colaboradores pocas veces realizan sus
actividades por cuenta propia, sin embargo, van de la mano con un lider o jefe del
area donde son pocas las veces en las que se les tiene que recordar sus labores

debido a que suelen distraerse de vez en cuando.

El segundo objetivo especifico fue identificar los niveles de productividad laboral en
colaboradores de la empresa Kym Gamarra Security S.A.C, donde se evidencio
que el nivel que predominé fue el alto con un 43%, seguido del nivel bajo con un
36% y del medio con 31%. Por otro lado, segun las dimensiones por niveles, se
encontré que eficiencia se predomina el nivel alto con un 44%, seguido del nivel
bajo con 36% y del nivel medio con 20%, asimismo, eficacia, predominé el nivel
bajo con 42%, seguido del nivel alto con 37% y el medio con 21%. Estos resultados
se asemejan a lo investigado por Marroquin (2019) quien encontré que el nivel que
predominé fue el medio con 61,5%, seguido del bajo con un 23,6% y el alto con un
14,9%. Sin embargo, difiere con la investigacion de Lopez et al. (2022) quienes no
encontraron ningun nivel alto, prevaleciendo el nivel medio con un 67,65% vy el nivel
bajo con un 32.35%.
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Estas estadisticas permiten conocer la predominancia del nivel medio y bajo sobre
la productividad, Orsa (2021) define la productividad como actividades que realizan
los colaboradores dentro de su area laboral donde emplean diferente tipo de
recursos para poder lograr su objetivo. Por ello, la teoria sistematica de Nieto (2013)
donde facilita que el colaborador pueda alcanzar las metas u objetivos y a la vez
fortalecer las ensefianzas adquiridas, a su vez permite identificar el problema y asi
facilitar la solucion del mismo permitiendo rectificarlo. Por lo tanto, se concluyé que
el nivel de productividad que predomina en los colaboradores es el alto con 43%
quienes logran realizar de manera autonoma sus actividades laborales, sin
embargo, se logré observar que existe también una poblacion significativa en el
nivel bajo con 36% quienes no presentan iniciativa para ejercer sus labores, puesto
que, la brecha salarial que existe entre el personal administrativo con un contrato
de permanencia o por aio son mayores remunerados con los que mantienen un
contrato de prueba o por 6 meses, del mis modo sucede con los que llevan 3 afios
trabajando para la empresa y manteniendo la renovacion de contrato por 3 meses,
también, la voluntad que emplean los colaboradores en adquirir aprendizaje deja
mucho que desear, ya que en su mayoria se realizan virtual y no todos logran

ingresar a la hora correspondiente por lo que suelen excusar su inasistencia.

El tercer objetivo especifico fue demostrar la relacion entre la dimension eficiencia
de produccién y las dimensiones de engagement en los colaboradores. Concierne
a los resultados, se hall6 la correlaciéon significativa, positiva y moderada en los
colaboradores, vigor (p<0.01; rho: .714), dedicacion (p<0.01; rho: .657) y absorcion
(p<0.01; rho: .422). Lo encontrado se asemeja a Escobedo y Romero (2020)
quienes encontraron una correlacién significativa, positiva y moderada entre las
dimensiones, donde, compromiso afectivo y productividad (r=0,570 p <0,01),
también compromiso de continuidad y productividad (r=0,522 p <0,01) y
compromiso normativo absorcién (r=0,526 p <0,01), ademas se aprecia que las
dimensiones vigor y dedicacion tienen mayor efecto que absorcién lo cual indica
que los colaboradores logran mantenerse enérgicos y demostrar su capacidad de
resolver los problemas que obstaculizan alcanzar las metas y propositos de la
empresa. Por su parte, Naveed y Wang (2023) considera que los colaboradores

que suelen ejecutar sus actividades y mantiene una capacitaciéon constante podra
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mantener su eficiencia demostrando mayor energia'y compromiso. Esta correlacion
de la variable eficiencia con la dimension Vigor se debe a que los colaboradores
que mantienen una energia para realizar sus actividades con entusiasmo, suelen
ser mas eficientes realizando su labor, lo cual se ve reflejado en los resultados, ya
que el periodo de labor durante el dia, no han dejado de demostrar esa vitalidad al
momento de ejercer su trabajo pese a todos los factores que pueden intervenir para

lograr frenar esa energia o perjudicar su rendimiento (Bravo, 2017).

El cuarto objetivo especifico fue demostrar la relacion entre la dimensién eficacia
de produccién y las dimensiones de engagement en los colaboradores. Concierne
a los resultados, se hall6 la correlacién significativa, positiva y moderada en los
colaboradores, (p<0.01; rho: .707), dedicacion (p<0.01; rho: .622) y absorcion
(p<0.01; rho: .398). Lo encontrado se asemeja a Escobedo y Romero (2020)
quienes reportaron en su investigacion que las dimensiones muestran una

correlacion significativa, positiva y moderada (p<0.05).

Respecto a la interpretacion tedrica, Bravo (2017) menciona que algunos factores
pueden perjudicar la productividad, tales como el clima laboral, las relaciones
sociales inadecuadas, la falta de herramientas necesarias para cumplir con los
objetivos, todo ello, hacen que el trabajador posea una baja o nula eficacia y no
pueda resolver de manera idonea los conflictos que se susciten dentro de la
empresa. Esto se fundamenta bajo la teoria de relaciones humanas de Mayo (1949,
como se cité en Huerta, 2017) debido a que en su teoria hace manifiesto que, para
mantener una productividad estable y activa, es necesario generar cambios y
adaptaciones constantes esto beneficia a los colaboradores a ejercer una buena
interaccion entre el personal y a la vez prepararlos como intervenir en los problemas
que se puedan presentar. Asimismo, hay una de las dimensiones que logra una
correlacion fuerte con la variable y sus dimensiones, para ello, Merino et al. (2022)
nos comenta que las personas enérgicas mantienen su energia puesto que en los
trabajos logran hacer pausas para intermediarias o recesos para que asi el cuerpo
recupere esa energia vital que se ha desgastado por las pocas horas de trabajo en
un inicio, de este modo, luego de pasar una actividad y retornar a la laboral, esta

regresa con fuerza manteniendo la energia estable y presente.
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Ante lo reportado, existe evidencia estadistica para la relacion entre variables,
indicando que las organizaciones deben introducir mayores procedimientos que

promuevan el compromiso, por medio de estrategias que logren mejorar la
productividad.
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VL.

CONCLUSIONES

. Se aprueba la hipdtesis alterna, debido a que el engagement demuestra

una correlacion significativa, positiva y moderada (p<0.05; rho: .689*%),
con la productividad, demostrando asi que, los colaboradores de /a
empresa Kym Gamarra Security S.A.C que perciben mayo nivel de

engagement, tendran un mejor nivel de productividad.

. El'nivel de la variable engagement que predomina fue el bajo con un 43%.

Posteriormente se encontré el nivel alto con un 32% y finalmente el nivel

medio con un 25%.

. El'nivel de la variable productividad que predomina fue el alto con un 43%.

Posteriormente se encontrd el nivel bajo con un 36% y finalmente el nivel

medio con un 21%.

. Se encuentra una correlacion significativa, positiva y moderada entre la

dimensién eficiencia de productividad laboral y las dimensiones vigor
(p<0.01; rho: .714), dedicacion (p<0.01; rho: .657) y absorcion (p<0.01;
rho: .422) de engagement en colaboradores de la empresa Kym Gamarra
Security S.A.C.

. Se encuentra correlacion significativa, positiva y moderada entre la

dimensién eficacia de productividad laboral y las dimensiones vigor
(p<0.01; rho: .707), dedicaciéon (p<0.01; rho: .622) y absorcion (p<0.01;
rho: .398) de engagement en colaboradores de la empresa Kym Gamarra
Security S.A.C.
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V. RECOMENDACIONES

Se recomienda que la organizacion donde se ha desarrollado el estudio, tome en
cuenta con los resultados y dé iniciativa a aplicar programas de promocion para
fortalecer el engagement en los colaboradores y asi se pueda mantener la

productividad debido a su correlacion directa.

Se recomienda que futuros investigadores realicen programas sobre actividades en
equipo, gestidon de actividades individuales y grupales, fomentar las buenas
relaciones sociales dentro de la organizacion en el cual puedan intervenir sobre las
dimensiones dedicacion y absorcidn, debido a que son las mas afectada de acuerdo

a los resultados hallados en el presente estudio.

Se recomienda que la misma institucidon proponga nuevas estrategias que
involucren trabajo en equipo, sobre dedicacién y recompensas por el cumplimiento
de metas para mejorar la productividad, puesto que el nivel de eficacia que
mantienen los colaboradores en la organizacion es bajo, siendo la dimension mas

afectada.

Se recomienda al area de recursos humanos introducir a los colaboradores a un
taller de induccion para evaluar su eficiencia y absorcion, de esta forma encontrar
sus carencias y debilidades que perjudican su crecimiento personal y el desarrollo
en la empresa, de esta forma lograr promover un mejor resultado sobre los que se

han encontrado en la investigacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Matriz de consistencia

Problema Objetivos Hipétesis Variables Diseio Técnicas e
Metodolégico instrumentos
Problema Objetivo Hipotesis Variable 1. Tipo de Encuesta
general General General independiente: investigacion:
¢ Cual es la Determinar la Existe relacion Engagement. Aplicada /
oo Utrecht Work
. : . . Cuantitativa.
relacion existe relacion entre positiva entre . . .
Dimensiones: engagement
entre engagement engagement y engagement y y 2. Nivel de Scale (UWES)
y productividad en productividad productividad  en \gor investigacion:
colaboradores de laboral en los trabajadores de la Dedicacion Correlacional
la empresa colaboradores de empresa Servitaller . Nivel de
Absorcion 3 Diseiio de
Servitaller Y&G la empresa Kym Y&G S.A.C., 2023 ) Productividad
S.A.C, 20237 Gamarra Security Investigacion: Laboral,

S.AC.




Problemas

especificos

¢ Cual es el nivel
de engagement en
los colaboradores
de la empresa Kym
Gamarra Security
S.AC.?

¢ Cual es nivel de
de productivida
laboral en los
colaboradores

la empresa Kym
Gamarra Security
S.AC.?

¢ Cual es la
relacion entre la
dimensioén

eficiencia de

Objetivos

especificos
Identificar los
niveles de

engagement en los
colaboradores de
la empresa Kym
Gamarra Security
S.AC.

Identificar los
niveles de
productividad

laboral en los
colaboradores de
la empresa Kym
Gamarra Security
S.AC.

Conocer la

relacion entre la

Hipotesis

especificas
El nivel promedio
de engagement es
predominante en
los trabajadores de
la empresa
Servitaller Y&G

S.A.C, 2023.

El nivel promedio
de productividad
laboral

organizacional es
predominante en
trabajadores de la
empresa Servitaller
Y&G S.A.C., 2023.

Existe relacion

entre eficiencia de

Variable

dependiente:
Productividad.
Dimensiones
Eficiencia

Eficacia

No experimental —

transversal
4.Poblacion:

100 colaboradores
de empresa
Servitaller Y&G

S.A.C., 2023.
5. Muestra:

100 colaboradores
de la empresa
Servitaller Y&G

S.A.C, 2023.

6. Técnicas de
recoleccion de
datos,

procedimientos y




productividad y las
dimensiones de
engagement en los
colaboradores de
la empresa Kym
Gamarra Security
S.AC.?

¢ Cual es la
relacion entre la
dimensién eficacia
de productividad y
las dimensiones de
engagement en los
colaboradores de
la empresa Kym
Gamarra Security
S.AC.?

dimension
eficiencia de
productividad y las
dimensiones  de
engagement en los
colaboradores de
la empresa Kym
Gamarra Security
S.A.C.

Conocer la
relacion entre la
dimension eficacia
de productividad y
las dimensiones de
engagement en los
colaboradores de
la empresa Kym
Gamarra Security
S.A.C.

productividad y las
dimensiones  de
engagement en los
colaboradores de
la empresa Kym
Gamarra Security
S.A.C.

Existe relacion
entre la dimension
eficacia de
productividad y las
dimensiones  de
engagement en los
colaboradores de
la empresa Kym
Gamarra Security
S.AC.

analisis
estadistico

Cuestionarios

Validez y
confiabilidad de

instrumentos.
Solicitudes

Analisis mediante
el coeficiente de
correlacion de

Spearman.




ANEXO 2. Instrumentos

Escala de Compromiso Laboral de Utrecht (UWES-15)

NO

items

Nunca

Esporadicamente:
Pocas veces al ano o

menos

De vez en cuando: Una

vez al mes 0 menos

Regularmente: Algunas

veces al mes

Frecuentemente: Una

vez por semana

Muy frecuentemente:

Varias veces por

semana

Diariamente

En mi
siento
energia.

trabajo me
lleno de

Puedo continuar
trabajando  durante
largos periodos de
tiempo.

Cuando me levanto
por las mafnanas
tengo ganas de ir al
trabajo.

Soy muy persistente
en mis
responsabilidades.

Soy fuerte y vigoroso
en mis
responsabilidades.

Mi trabajo esta lleno
de retos.

Mi trabajo me inspira.

Estoy entusiasmado
sobre mi trabajo




Estoy orgulloso del
esfuerzo que doy en el
trabajo.

10

Mi esfuerzo esta lleno
de significado vy
propésito.

11

Cuando estoy
trabajando olvido lo
que pasa alrededor de
mi.

12

El tiempo vuela
cuando estoy en el
trabajo.

13

Me “dejo llevar” por
mi trabajo.

14

Estoy inmerso en mi
trabajo.

15

Soy feliz cuando estoy
absorto en mi trabajo.




CUESTIONARIO SOBRE EL NIVEL DE PRODUCTIVIDAD LABORAL
Estimado trabajador(a): En el siguiente cuestionario se presenta una serie de
enunciados sobre el Nivel de Productividad, la intencidn es conocer su opinion
personal acerca de cada una de ellas, esperamos su colaboracion respondiendo
con sinceridad el presente cuestionario. Lea con cuidado y seran reservados y

tienen caracter anénimo. A continuacion, se indica el valor de cada uno de los

enunciados.
GRADO CALIFICACION PUNTAJE
A Escasamente 1
B A veces 2
C Generalmente 3
D Siempre 4

Sexo: femenino () Masculino ()

Edad:20a35( ) 35a50( ) 50amas( )

Dependencia/establecimiento de salud donde trabaja: ...............c.ooiiiiin.
Marque con una (X) el grado que mejor describa a mas se adecue a su
rendimiento laboral, de acuerdo a la tabla de valores descrita en la parte superior,

unicamente puede marcar una opcidn por respuesta.

N° | Preguntas | A|[B|C|D

EFICIENCIA

1 Cumple con los procedimientos administrativos
establecidos por su empresa

5 En ausencia de su inmediato superior asume
responsabilidad

3 Cumple con el numero de atenciones segun designado a
su servicio sin vulnerar la atencién

4 Cree usted que hay necesidad de hablar de productividad
en la organizacion

5 Se fomenta la mejora de productividad de los
trabajadores en la empresa

6 En su organizacién se reconoce cuando los trabajadores
son productivos

7 Aplica sus conocimientos en beneficio de otros
companeros de trabajo en la realizacion de tareas

8 Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se
generan dentro de la empresa

EFICACIA

9 Siente que los usuarios se van satisfechos luego de ser
atendidos por su empresa




10

Percibe que el tiempo distribuido para las actividades es
el adecuado

11

Cuando los usuarios o clientes se sienten confundidos
con el producto realiza usted algun tipo de ayuda grafica
para orientar al usuario sobre el resultado del producto.

12

Ha percibido reclamos después de la atencion por parte
del usuario

13

Realiza usted la atencion segun el horario publicado en la
empresa

14

Tiene las herramientas necesarias para realizar su trabajo
apropiadamente

15

Emplea todas las herramientas necesarias para realizar
su trabajo apropiadamente

16

Mantiene el control fisico y administrativo sobre el
material, equipo y enseres bajo su responsabilidad

17

Posee los conocimientos adecuados para desempenarse
en el puesto que actualmente ocupa dentro de la empresa

18

Acepta la ayuda de otros para superar las metas
establecidas

19

Consulta e investiga manuales que tenga relacién con su
trabajo

20

Le agrada saber que su produccion es de buena calidad




Anexo 3. Modelo de consentimiento informado

Engagement y productividad laboral en
los colaboradores de la empresa Kym
Gamarra Security S.A.C, Lima 2023.

Acceder a Google para guardar el progreso. Mas informacian

* Indica gue la pregunta es obligatoria

Correo electrénico *

Tu direccion de correo electronico

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES EN INVESTIGACION
Estamos realizando una investigacion cientifica en colaboradores de una empresa . Tu
participacion es voluntaria y anonima, los datos entregados seran tratados
confidencialmente, no se comunicaran a terceras personas, tampoco tienen fines de
diagnostico individual, y esta informacion recogida se utilizara Unicamente para los
propasitos de este estudio. El proceso completo consiste en |a aplicacion de dos
cuestionarios breves con una duracion aproximada de 10 minutos en total.

iAcepta participar voluntariamente en esta investigacion?

) s
() Mo



ANEXO 4. Matriz de evaluacion por juicio de expertos

CERTIFICADO DE VALIDEE DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO UTEECHT WORK ENGAGEMENT SCALE (UWES-15)

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ]

Aplicable despues de corregir [ ]

Apellidoz v nombres del juez validador: Mg ALEX ANDEES AVILA DIAT

DNI: 41741167

No aplicable | ]

Formacion académica del validador: (azeciado a su calidad de experto en la variable v problematica de investizacion)

Institncion

Ezpecialidad

Periodo formativo

Tniversidad Macional de Trujillo

Investizacion en ciencias de 1z salud

2018-2019

ya Zpciedsd Peruana de Pricometria

Cursos en analisiz estadisticos ¥

psicomeiria

Experiencia profesional del validador: {asociado a su calidad de experto en la variable v problematica de investigacion)

Universidad Ceszar Vallgjo Diocante Trajillo 201 7-acmzl Dipcancia universitaria
ol E r.ui'ets.ll:lia Privada del Docante Trajillo 2021-acmal Docancia universitaria
Hone
0z Ideco4 0 Ceo Trajille 2021- acmal Gaztion v direccion

"Pertinencia: El ilem cormesponde al concaph 12orico formulado

2Ralavancia: =1itam &5 Spropiado para represeniar & companenis o dimension especifica del constnicio
*Claridad: Se entiznde sin dcultad 3lguna 2l enunciada del iem, &5 conciso, exacty y drects

Motz Zudiciencia, 52 dice suficiencia cusro s tems planteados son suficienas aara mecir [ timension

Mztr. Alex Andrés Avila Diaz

16230

Chiclayo, 13 de junio del 2023



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDOD DEL CUESTIONARIO UTRECHT WORK ENGAGENENT SCALE (TWES-15)

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ]

Apellidoz v nombre: del juez validador: Saavedra Torres [zaac

DNI: T24215130

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problematica de investizacion)

Institucion

Eszpecizlidad

Peripdo formativo

Universidad Macional de Trujillo

Investizacion Clsntifica en Ciancias

da la zahad

2013 -2019

i Zociedad Pemuana de peicometria

Ezmdio: en Psicometria

2021

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en 1a variable v problematica de investigacion)

Institacion Cargn Lugzar Parigdo lzboral Funciones
Respansable de Evzluar pozibilidad de investigaciones
=] 2 . 3 .
ol GRED investizacidn en Chongovaps 0-2022 Fomentar ey E:;f;iﬁaf;;:; relacionzdos 2
Institute Pablico TEEE
Diacents de imvestizacion
7 S Diocente de . - .
oz TTCw ivestizacion Chiclayo 20323 Dipcancia v asesor
LISSLLT,

1 Partinancia: El item comesponde &l concapho t2orico farmulado

IRalevancia: E1iem as 3|:r:l|:iil!l:l [ara representar al companenis o dimension especifica del consirucio
*Clandad: Sz entiznde sin dfcultad algura &l enuncizdo el fam, a3 CONGis0, exXachn ¥ drecio

Mota Suficiencia, 52 dice suficiencia cusnda 1o items planteados son suficienias para medir 13 dimension

AR

.ﬁﬂ. laase Saavedra Tormes
PG Gl RO
PP Joas

Chiclayo, 07 da 00 dal 2023



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDD DEL CUESTIONARIO UTEECHT WORK ENGAGEMENT SCALE (UWEE-15)
Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable dezpueés de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellido: v nombres del juez validador: LIC. ASENJO URCIA JOSE ALEXANDER
Formacion académica del validador: {(asociado a su calidad de experto en la variable ¥ problematica de investizacion)

Institacidn Ezpecizlidad Peripdo formativo
it . c o ar - . . . -
L Univarzidad Cesar Vallgjo Pzicologa 2016-2022
% B . . . . P
e Institute Superior de Ezmadios: Pzicouns Diplomada 2023
'R B . . . . P
Wi Imstituto Superior de Ezmdio: Pzicouns Diplomado 2023

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en 1 variable v problematica de investigacion)
Institacion Cargo Lugzar Pariado leboral Fuaacione:

Capacitador interno del personal
sdminiztrativo del hlanual EACCE v seleccion
de parzonal encargada para las funcionss que
za gjercaran, parz ello se empleaban charlas v
evaluacionss para madir sus competencia: v la
zplicacion de examen simacionzl,. Sa
realizaron reuniones sdminiztrativas para
capacitar 2l personal, brindar informacion.
Ejecutar programazs de prevanciin v
i ] _ _ promocion relacionadas a la salud y bienastar

0z LE. "EJE=':' Eartolome Peicalozo Mlonzefn 2021-2022 de loz eztadianies, orientacion a log
wER estmadiantes, brindar charls: informativas a loz
estodizntes, padres, docentss v administrativos

Ejecutar programas de prevancion v
promocion relzcionadas 2 1z salud v bienastar

03 1E. Corazon ds Eslea Pzicaleso Chiclayo 021 de loz ezmadizntes, orientacion 2 log
ezmadizntes, brindar charlas inforrmativas 2 los
fi esmdizntes, padres, docentes v adminizirativos

] Capacitador de
ol hlpling Santa Anz 3 AL Fiacursaos Lambayague 2021-2022
Humanosg

1 Partingncia; El ikem coresponde &l concapho 120rico farmulado
IRalevancia: S| iem &5 Spropisio para representar & companenis o dimension especifica del constnici
3 Clanidad: 52 enfisnde sip dfcultad 3lguna el enunciado del n2m, &5 concisa, exacho ¥ drects

LIC. PSIC. ASE ':';'Lrtd TURCIA JOSE Chiclayo, 3 de junio del
Wota: Swficiencia, 58 dice suficiencis cuanda ks iiems planteados son suficienas para medir I3 dimens onALEXANDER 1013

Codigo. 0034



Anexo 6. Autorizacion para la aplicacion de los instrumentos




Anexo 7. Validez y confiabilidad de los instrumentos
Muestra general

Tabla 6.

Confiabilidad por dimensiones del instrumento UWES-15

Variable Dimensiones a w items
Vigor 0,845 0.852 5

Engagement Dedicacién 0,892 0.893 5
Absorcion 0,766 0.769 5

Nota: a=coeficiente de alfa; w=coeficiente de omega

En la tabla x, se observan los coeficientes de fiabilidad con las pruebas de alfa 'y
omega. En esta se determina que el cuestionario es confiable puesto que los
coeficientes oscilan de 0.766 a 0.845 con el coeficiente de alfay de 0.769 a 0.893

con el coeficiente de Omega.

Tabla 7.

Confiabilidad por dimensiones del instrumento Nivel de Productividad

Variable Dimensiones a w ftems
Eficiencia 0.874 0.878 8
Productividad
Eficacia 0.899 0.918 12

Nota: a=coeficiente de alfa; w=coeficiente de omega

En la tabla x, se observan los coeficientes de fiabilidad con las pruebas de alfa 'y
omega. En esta se determina que el cuestionario es confiable puesto que los
coeficientes oscilan de 0.874 a 0.899 con el coeficiente de alfay de 0.878 a 0.918

con el coeficiente de Omega.

Prueba piloto



Tabla 8.

V-Aiken a través del Juicio de Expertos del instrumento UWES-15

Inst. iITEM 1 2 3 Pertinencia Relevancia Claridad V AIKEN

1 111
2 111
3 11 1
4 111
5 111
6 111
o 7 111
ule 8 111 1,00 0,98 1,00 0,99
5
9 11 1
10 1 1 1
1 110
12 1 1 1
13 1 1 1
14 1 1 1
15 1 1 1

En la tabla N° 1, se observa la validez de contenido, se conté con 3 jueces quienes
evaluaron el instrumento teniendo en cuenta tres criterios: Pertinencia, Relevancia
y Claridad. Los valores que mostraron fueron mayores al 0.90. Por lo tanto, se

deduce que cumplen con el propdsito.



Tabla 9.

V-Aiken a través del Juicio de Expertos del instrumento Nivel de Productividad

Inst. ITEM 1
1

Pertinencia Relevancia Claridad V AIKEN

© 00 N OO OO & WODN

1,00 0,98 0,98 0,99

Nivel de Productividad

2 3
1 1
10
0 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
11
11
11
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1

—
B e T e e . N, e . . . . . e e Y Y= U U N

En la tabla N° 1, se observa la validez de contenido, se conté con 3 jueces quienes
evaluaron el instrumento teniendo en cuenta tres criterios: Pertinencia, Relevancia
y Claridad. Los criterios con observacién fueron la Relevancia y Claridad
evidenciando un puntaje de 0.98 y como resultado general mostrd un valor mayor

al 0.90. Por lo tanto, se deduce que cumplen con el propésito.



CONFIABILIDAD DE LAS VARIABLES DE ESTUDIO DE LA PRUEBA PILOTO

Tabla 10.

Confiabilidad por dimensiones del instrumento UWES-15

Variable Dimensiones a w items
Vigor 0.826 0.839 5

Engagement Dedicacién 0.863 0.876 5
Absorcion 0.709 0.715 5

Nota: a=coeficiente de alfa; w=coeficiente de omega

En la tabla x, se observan los coeficientes de fiabilidad con las pruebas de alfa 'y
omega. En esta se determina que el cuestionario es confiable puesto que los
coeficientes oscilan de 0.709 a 0.863 con el coeficiente de alfay de 0.715 a 0.876

con el coeficiente de Omega.

Tabla 11.

Confiabilidad por dimensiones del instrumento Nivel de Productividad

Variable Dimensiones a w items
Eficiencia 0.792 0.800 8
Productividad
Eficacia 0.830 0.851 12

Nota: a=coeficiente de alfa; w=coeficiente de omega

En la tabla x, se observan los coeficientes de fiabilidad con las pruebas de alfa 'y
omega. En esta se determina que el cuestionario es confiable puesto que los
coeficientes oscilan de 0.792 a 0.830 con el coeficiente de alfa 'y de 0.800 a 0.851

con el coeficiente de Omega.



BAREMOS DE LOS INSTRUMENTOS

Tabla 12.
Baremos del cuestionario de ENGAGEMENT

PC Engagement Vigor Dedicacion Absorcion
99 >100 >35 >35 >66
95 97 - 100 - - 65 - 66
90 96 35 - 63 - 64
ALTO 85 95 - - 60 - 62
80 94 34 34-35 59
75 - 33 - 58
70 92 -93 32 33 56 - 57
65 91 - - 54 -55
60 - - - 53
PROMEDIO 55 89 -90 - 32 50-52
50 87 - 88 31 - -
45 86 29 - 30 31 48 - 49
40 83 -85 28 - 47
35 - 27 30 46
30 78 - 82 26 28 - 29 45
25 75-77 25 26 - 27 43 - 44
BAJO 20 69-74 - 25 39-42
15 64 - 68 22 -24 21-24 37 -38
10 51-63 17-21 19-20 33-36
5 <50 <16 <18 <32
Estadisticos Media 83.54 28.52 29.71 50.15
Desv. 14.426 6.060 5.450 10.294
Desviacion
Rango 70 29 23 44
Minimo 35 6 12 26
Maximo 105 35 35 70

PC: Percentil



Tabla 13.

Baremos del cuestionario de PRODUCTIVIDAD

PC Productividad Eficiencia Eficacia
99 >80 >32 >48
95 76 - 80 - 46 - 48
90 73-75 31-32 45
ALTO 85 72 30 44
80 71 - 43
75 69 - 70 28 - 29 -
70 68 - 42
65 - - 40 -41
60 67 27 -
PROMEDIO 55 66 26 -
50 63 - 65 - 39
45 61 -62 - 37 -38
40 60 24 - 25 -
35 59 23 -
30 58 - 36
25 55-57 - 35
BAJO 20 54 21-22 31-34
15 50 -53 20 30
10 44 - 49 16 -19 25-29
5 <43 <16 <24
Estadisticos Media 62.79 25.08 37.71
Desv.
Desviacion 9.952 4.423 6.301
Rango 42 16 26
Minimo 38 16 22
Maximo 80 32 48

PC: Percentil



Anexo 8. Normalidad inferencial
PRUEBA DE NORMALIDAD

Tabla 14.

Prueba de normalidad de inferencial

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
ENGAGEMENT ,100 100 ,015 ,938 100 ,000
PRODUCTIVIDAD 110 100 ,004’ 939 100 ,000

Nota: p>0.05



Anexo 9. Autorizacion de los instrumentos

1 Autorizacién para el uso de la P v

(&} # mail.google.com/m r d 0 e O (K Eror) :

= M Gmail Q_ in:sent X 3 @ Actvor (@ &

D ¢« 8 0@ 8 % B8 D >
[ / Redactar ° @
Mail
. ‘ Autorizacion para el uso de la Productividad a2 Bz
]} E Recibidos 910
Chat
3 Destacados e KEMMER RUTH CORNEJO LANDEO <kcorne Yeoa i
299 ® Pospuestos para marycarmen-15( otmail.com v
Srace S— Buen dia, me comunico con usted debido a que me encuentro llevando el curso de Proyecto de investigacion del 10mo ciclo de Psicologia de la
i Universidad César Vallejo, Filial Chiclayo; debido a ello he pensado hacer mi investigacion con la variable Productividad, para lo cual tengo pensado usar el
@] D Borradores cuestionario de Nivel de productividad que usted disefio. Le escribo para solicitar el debido permiso para poder usar dicha prueba y que me pueda facilitar el
Mast instrumento completo o lo que sea necesario para poder aplicar su prueba a mi poblacién
& v Mas
Sin mas que decir, espero me pueda brindar el permiso solicitado a su persona.
Muchas gracias y que tenga un buen dia.
Etiquetas +

( & Responder ) ( ~ Reenviar )

1 RESPONSABLES DE INVESTIGAC v - X

& C & mailgoogle.com/r V bFDDr ® © w O @K Ewor) :
= M Gmail Q_ insent X Tt eator @ © (S c
D < = e D @ B
Ss /. Redactar @ o0 o & =
Mail
- RESPONSABLES DE INVESTIGACION DE CAMPUS 8 B
(] B Recibidos 910
Chat
¥ Destacados e KEMMER RUTH CORNEJO LANDEO <kcornejolz15@ucwvirtual edu.pe> H
o9 ® Pospuestos nfernandeza, cn
Spaces S e Buen dia, me comunico con usted debido a que me encuentro llevando el curso de Proyecto de investigacion del 10mo ciclo de Psicologia de la
VIa0os Universidad César Vallejo, Filial Chiclayo; debido a ello he pensado hacer mi investigacion con la variable Engagement, para lo cual tengo pensado usar
] DO Borradores Utrecht Work Engagement Scale (UWES) que ustedes disefiaron. Le escribo para solicitar el debido permiso para poder usar dicha prueba y que me pueda
facilitar el instrumento completo o lo que sea necesario para poder aplicar su prueba a mi poblacion.
Meet v MEs
Sin més que decir, espero me pueda brindar el permiso solicitado a su persona
Muchas gracias y que tenga un buen dia
Etiquetas +

( 4« Responder ) ( ¢ Responderatodos )( ~ Reenviar )




UNMIVERSIDAD CESAR WVALLEJO

Chiclayo 07 de junio del 2023.

Sra.
Mg. Mana del Carmmen Bravo Huerta

Presante:

D= mi consideracion:

E= grato dirigimos 3 usted para expresarle mi cordial saludo ¥ 3 la wez presentarde a la
Sris. Comejo Landeo Kemmer Ruth, con DNl 47954571, estudiante del X cicle de s
Escuela de Psicologia de nuestra casa de estudios, con codigo de matricula N°
7001263551, quien reslizara su frabsjo de westigacion fitulado: “Engagement v
productividad laboral en los colaboradores de k3 empresa Kym Gamarra Securnity 542,
Lirna 2022.°, este trabajo solo tiene fines acadeémicos v no de lucro.

Agradecernos por antzlscion le bende las facilidades del caso proporcionando la
autorizacion para =l uso del mstrurmenio: Cuesfionanc de Miveles de Productividsd
Laboral

Agradeciendole por lz atencicn a la presents, aprovechs la oportunidad para reiterarle mi
mas alta consideracion y estima, ¥ vuestro apoya.

Atsntaments,
."f.. ‘Ii:/} - -"I
L .
Est Comnejo Landso Kemmer Ruth Mg. .0 Maria del Carmen Bravo Huerla
DINI. 74855611 DNI 70023708

Zod. 7001283851 COP 262848



