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Resumen

El objetivo general de la investigacion fue determinar la influencia del Engagement en
la productividad laboral de los colaboradores de una entidad financiera de Huaraz
2024. La investigacion se aline6 al ODS N° 8 crecimiento econémico sostenido
inclusivo y sostenible, el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todos.
La metodologia empleada fue un enfoque cuantitativo, tipo aplicado, de nivel
descriptivo correlacional. El disefio fue no experimental y de corte transversal. La
poblacion fue con 40 colaboradores de una entidad financiera, distribuidos de la
siguiente manera: 10 en Huaraz, 15 en Huacho, 8 en Huaral, y 7 en Huancayo,
guienes conforman la muestra del estudio. Se utilizo la totalidad de la poblacion,
recolectando los datos de manera censal (N=n), lo que significa que no se empleé
ningun tipo de muestreo; Respecto a la hipotesis general se corroboré que existe
relacion entre la variable engagement y la variable productividad laboral en la
poblacién estudiada de una entidad financiera Huaraz 2024; asi mismo se constato
que también existio relacion entre las dimensiones de la variable engagement, vigor,
dedicacién y absorcion y las dimensiones de la variable productividad laboral,

eficiencia, eficacia y efectividad (r de Pearson y p-valor <0,002).

Palabras clave: Engagement, Productividad laboral y Financiera.



Abstract

The general objective of the research was to determine the influence of Engagement
on the labor productivity of the collaborators of a financial entity in Huaraz 2024. The
research was aligned with SDG No. 8 inclusive and sustainable economic growth, full
and productive employment and decent work for all. The methodology used was a
guantitative approach, applied type, at a correlational descriptive level. The design
was non-experimental and cross-sectional. The population consisted of 40 employees
of a financial entity, distributed as follows: 10 in Huaraz, 15 in Huacho, 8 in Huaral,
and 7 in Huancayo, who make up the study sample. The entire population was used,
collecting the data in a census manner (N=n), which means that no type of sampling
was used; Regarding the general hypothesis, it was confirmed that there is a
relationship between the engagement variable and the work productivity variable in
the studied population of a financial entity Huaraz 2024; Likewise, it was found that
there was also a relationship between the dimensions of the variable engagement,
vigor, dedication and absorption and the dimensions of the variable work productivity,
efficiency, efficacy and effectiveness (Pearson's r and p-value <0.002).

Keywords: Engagement, Workplace productivity, Financial



l. INTRODUCCION

La presencia de los empleados en las empresas es crucial al momento de competir
en un mercado concreto. El objetivo de esta investigacion es determinar el impacto
del compromiso en la productividad de los empleados de instituciones financieras. Es
ampliamente reconocido que un obstaculo para las organizaciones contemporaneas
es el desafio de establecer y mantener una conexion mas fuerte entre lideres y
colaboradores, que promueva la dedicacion y la identidad del colaborador dentro de
la organizacion. La dificultad puede atribuirse a deficiencias en las habilidades de los
altos directivos, particularmente en términos de mantener buenas relaciones con

quienes estan bajo su autoridad.

Las organizaciones debieron centrarse en la valoracion de sus empleados,
dado que son un soporte esencial de cualquier empresa. El secreto del triunfo reside
en su compromiso y su sensacion de gratificacion y satisfaccion en las funciones que
cumplen. Son los pilares, que cumplen con las tareas que permiten que la compairiia

genere, se expanda y se establezca en el mercado, de acuerdo con Duran (2020).

Los Objetivos de Desarrollo Sostenible tienen como objetivo impulsar el
crecimiento econdmico sostenible a través de mayores tasas de productividad e
innovacion tecnoldgica. Para lograr este objetivo, es crucial promover politicas que
promuevan el espiritu empresarial y la creacion de empleo, asi como medidas
efectivas para eliminar el trabajo forzoso, la esclavitud y la trata de personas. En el
contexto de estos objetivos, el objetivo es lograr un trabajo holistico y productivo y un

trabajo decente para todos los hombres y mujeres de aqui a 2030.

Es por ello que la labor del empleado es cumplir con sus funciones a cambio
de una compensacion para ello el colaborador empleara las estrategias que requiera
para poder culminar con sus actividades, asi poder cumplir con sus objetivos
personales que se a trazado como también cumplir los objetivos que la empresa
desea alcanzar, es por ello que el colaborador debera de estar comprometido y

motivado.

A este compromiso se le ha dado el nombre de engagement, que significa una

construccion motivacional positiva que se asocia con el trabajo y es conocida por su



vigor, dedicaciéon y absorcion. Mas que un estado concreto y temporal, que no se
centra en un objeto o comportamiento concreto, el “vigor” se caracteriza por una
intensa energia, perseverancia y un fuerte deseo de trabajar duro. segun Schaufeli
(2008).

El compromiso y la productividad laboral se hallan estrechamente relacionados
en una financiera. Un elevado nivel de compromiso entre los empleados en una
financiera puede generar beneficios significativos para la organizacion. Entre estos
beneficios se encuentran un menor indice de rotacion de personal, una mayor

retencion de talento y un mejor desempefio en el cumplimiento de metas.

Para fomentar el compromiso y aumentar la productividad laboral, es
importante implementar estrategias efectivas como la comunicacion clara de
expectativas, el reconocimiento y recompensas por un excelente desempefio, brindar
retroalimentacion regular y mantener a los empleados informados sobre el

desempeiio de la financiera.

Ademas, es fundamental que los empleados sientan que su trabajo tiene un
propdésito significativo y que se sientan valorados y apreciados en la organizacion.
También es crucial proporcionar oportunidades de desarrollo profesional y personal
para que los trabajadores se sientan comprometidos con su crecimiento dentro de la

entidad.

Implementar un programa de bienestar laboral que promueva un equilibrio
saludable en la vida personal y laboral también puede contribuir al compromiso y la
productividad de los trabajadores. Ademas, la creaciébn de un ambiente laboral
inclusivo y diverso puede fomentar el compromiso al brindar un sentido de pertenencia
y respeto a todos los empleados. La equidad y la igualdad de oportunidades son

aspectos fundamentales para mantener un nivel alto de productividad en la financiera.

En consecuencia, la inversion en el compromiso y la productividad laboral en
una financiera no solo es una decision estratégica, sino también una inversion en el

capital humano y el éxito sostenible de la organizacion.



Por lo expuesto, se plantean las siguientes interrogantes de investigacion
¢Cual es la influencia del Engagement laboral en la Productividad de los
colaboradores de una entidad financiera? Las preguntas especificas son: ¢De qué
manera influye el vigor en la eficiencia de los colaboradores?, ¢De qué modo influye
dedicacion en la eficacia de los colaboradores? y ¢ De qué forma influye la absorcion
en la efectividad de los colaboradores?

La investigacion tiene como objetivo general determinar la influencia del
Engagement en la productividad laboral de los colaboradores de una entidad
financiera de Huaraz 2024, Y como objetivos especificos; Detallar la existe influencia
del vigor en la eficiencia de los colaboradores; especificar la influencia de la
dedicacién en la eficacia de los colaboradores; y describir la influencia de la absorcion
en la efectividad de los colaboradores.

La investigacion considera la siguiente hipotesis general: existe influencia del
engagement en la productividad laboral de los colaboradores de una entidad
financiera. Y como especificas: existe influencia del vigor en la eficiencia de los
colaboradores; existe influencia de la dedicacion en la eficacia de los colaboradores;

y existe influencia de la absorcion en la efectividad de los colaboradores.

Cornejo (2024) analiz6 la correlacion entre la productividad en el trabajo y la
dedicacion de los trabajadores en Kym Gamarra Seguridad S.A.C., Lima, 2023,
empleando un método cuantitativo. La muestra se conformo por 100 trabajadores. La
evaluacién de la informacion mostré una correlacién relevante, positiva y moderada
entre las variables, con un coeficiente rho de Spearman de 0,689. Los hallazgos
sefialan que un compromiso mas elevado se vincula con un incremento en la
productividad. Este resultado beneficioso se debe a una eficiente planificacion

organizacional y al empleo de instrumentos apropiados.

Horna (2022) examind si existe una relacion entre el compromiso de los
empleados y el liderazgo. El estudio indicé que el enfoque de liderazgo
transformacional es el mas influyente para mejorar el compromiso de los empleados
El enfoque de liderazgo que implicaba promover una vision colectiva y alentar a los
empleados a través del desarrollo personal tuvo un efecto significativo y ventajoso en

su compromiso con el equipo El liderazgo transaccional, que implica un sistema de



recompensas y castigos, también puede mejorar el compromiso, pero no es tan

poderoso como el liderazgo transformacional.

Flores (2021) estudié la resiliencia organizacional y engagement en los
trabajadores, el objetivo principal fue identificar la relacion entre la fortaleza
organizacional y el compromiso de los empleados. Para ello se trabajo bajo los
siguientes métodos: se realiz6 un tipo de investigacion original. Se descubrié que la
muestra estuvo conformada Unicamente por 46 personas de 55 empleados de la
sucursal BCP Tarapoto. La herramienta utilizada para recopilar los daros fue el
cuestionario. Mediante la prueba de Spearman fue posible tratar cada medida
individualmente, especialmente la medida general. Se ha determinado que la
efectividad de la gestion y el involucramiento de los empleados; tiene una relacion
significativa en el nivel 0.000, donde se acepta la hipotesis general. Ademas, el
coeficiente de 0.681 mostrd que la relacion es positiva, 1o que significa que la baja
capacidad de gestion (baja capacidad para enfrentar problemas) significa que no es
facil para el personal del BCP trabajar con su nivel de interaccién con aumentar el
financiamiento. Esto indicdé que una baja capacidad de gestidn, es decir, una menor
habilidad para enfrentar problemas, dificulta al personal trabajar de manera efectiva
en la mejora de la interaccién necesaria para incrementar el financiamiento. En otras
palabras, cuanto menor es la capacidad de gestion, mas dificil resulta para el personal

optimizar su desempefo en este aspecto clave.

Huamachuco (2020) realizé un estudio acerca del compromiso y la eficiencia
laboral en el personal administrativo, con el propdsito de establecer la correlacién
entre la implicacién y la productividad en este conjunto. La metodologia del analisis
fue cuantitativa y experimental, con un disefio de corte transversal. La poblacién de
estudio abarco 85 individuos, de los cuales se seleccion6é una muestra de 70. Para
evaluar las variables, se emplearon dos cuestionamientos y una escala politbmica
ordinal, ambos instrumentos verificados por procedimientos estrictos y valorados por
especialistas, con un coeficiente alfa de 0,960, lo que sefiala una elevada

confiabilidad.

Segun los resultados descriptivos, el indice de compromiso se situé en un
29,44% en el nivel regular, mientras que el indice de desempefio fue de 29,54% en el

nivel ocasional. Los analisis de modelado revelaron una relacién positiva significativa

4



entre participacion y desempefio, evidenciada por una significancia bidireccional (0,00
< 0,05) y un coeficiente de correlacion de Pearson (0,762). Esto indic6 que un
aumento en la participacion del personal se asocia con una mejora en su desemperfio.
La fuerte correlacién observada destaca la importancia de promover un alto nivel de

participacion entre los empleados para optimizar su rendimiento en la organizacion.

Herrera (2022). Su objetivo fue determinar el nivel de compromiso de los
empleados. Para los residentes se definen asociados y asociadas de todas las
edades para las entidades financieras ubicadas en el municipio de Truijillo,
independientemente de su ambito laboral, siendo un total de 40 personas. Teniendo
la baja poblacién se realiz6 una muestra censal. Se utilizo el cuestionario para recoger
los datos. Los resultados obtenidos proporcionan una vision detallada sobre el nivel
de participacion en el trabajo de los colaboradores de las entidades financieras en el
municipio de Trujillo durante el afio 2022. Se observo que el nivel de participacion fue
moderado, lo que sugiere que, aunque los empleados estuvieron involucrados en sus
tareas, no alcanzaron un nivel de compromiso maximo. Este nivel moderado de
participacion pudo estar influenciado por varios factores, como la cultura
organizacional, las politicas de recursos humanos, las condiciones laborales y el estilo

de liderazgo predominante en estas entidades financieras.

Leyva (2021) La productividad laboral de los colaboradores y el
empoderamiento fueron el foco de su tesis. El objetivo principal de su investigacion
fue determinar la conexion entre el empoderamiento de los empleados y el
rendimiento laboral en cmac-huancayo s.a. regién 1. 2020 . Se aplic6 el método
cientifico mediante métodos cuantitativos, correlacion descriptiva y una muestra de
88 coautores, utilizando escalas Likert y encuestas. La prueba se realiz6 con 40
preguntas y tres expertos de gran confianza. Se determiné el nivel de significancia de
p 0.000, esto indic6 que existe una relacion directa y significativa entre la variable
estudiada y la productividad laboral. La correlacion positiva entre la variable analizada
y la productividad laboral se debe a su mejora o crecimiento. La significacion
estadistica lograda confirma la autenticidad de la relacion, pues indicé que el efecto
observado no es resultado del azar, sino que refleja una relacion real y consistente

entre las dos variables dentro del contexto. Este hallazgo enfatizé la importancia de



tener en cuenta este vinculo al disefiar planes de mejora del producto del trabajo
dentro de la empresa.

Altamirano (2020), determiné con su estudio que habia favoritismo que creaba
malestar entre los compafieros de trabajo, y sentian que sus jefes no los apoyaban ni
los reconocian y los veian como nimeros y no como personas, por ello, este estudio
se realizdé con el objetivo de conocer la relacidbn entre el ambiente laboral y la
productividad de los asociados, tuvo un disefio de correlacion descriptivo, utilizando
un total de 44 asociados en este trabajo. institucion como modelo. Asimismo, se
desarroll6 un cuestionario escala Likert de 56 preguntas como herramienta de
recoleccion de informacion para los colaboradores de las instituciones del cercado de
Chiclayo. Cuando se probé con la correlacion de Pearson, la correlacion fue positiva
con un valor medio de 0,593. En la Banca Corresponsal de Chiclayo Cercado, el clima
laboral fue considerado bueno en general por un 59,1% y la productividad por un
52,3%. Estos resultados sugirieron que, aunque existe una relacion favorable entre el
clima laboral y la productividad, hay margen para mejorar en ambos aspectos. La
correlacion moderada implicd6 que un mejor clima laboral podria estar asociado con
un incremento en la productividad, lo que resalta la importancia de continuar

fortaleciendo el ambiente de trabajo para optimizar los resultados de la organizacion.

Colodro (2023) su objetivo fue investigar la relacion entre estas dos variables.
Los hallazgos sugieren que la satisfaccion laboral y la productividad estan vinculadas
positivamente. Esta conexion no se limita a su importancia, sino que esta influenciada
por una variedad de factores, incluido el afecto disposicional, los rasgos laborales y
los sistemas de recompensa en las organizaciones. En esencia, el nivel de
satisfaccion laboral de los trabajadores es directamente proporcional a su
productividad, y esta correlacion esta influenciada por el estado de animo general de
los trabajadores, la naturaleza de sus responsabilidades diarias y los tipos de

recompensas que reciben.

Akter (2021) en este articulo cientifico, consider6 un severo desafio que
enfrenta el sector financiero hoy en dia. El estudio destaca las lagunas de
conocimiento notables que ayudaran a los profesionales de la gestion de recursos
humanos a incorporar en la investigacion hacia el contexto sectorial. Los articulos

pertinentes fueron seleccionados a través de claves y puntos de busqueda. Se aplico
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la l16gica booleana (por ejemplo, Y u O) para identificar la relacion entre los puntos de
basqueda vy la literatura relacionada con extractos. Los puntos clave de busqueda
cubrieron el tema. relacionados con diferentes términos de compromiso, por ejemplo,
"compromiso de los empleados" o "trabajo compromiso” o “compromiso laboral” o
‘compromiso de la organizacion” o “compromiso del personal” o “compromiso del
personal”’, que se orientaron en diversos contextos, particularmente financieros.

sector.

Por medio de una revision critica de la literatura de los ultimos 11 afios, es
decir, 2009-2019, se descubrio 91 estudios empiricos en el sector financiero. A partir
de estos estudios, se encontr6 que en general concepto de compromiso y sus
diferentes determinantes (factores organizacionales, factores laborales), asi como
sus diversos resultados (resultados de los empleados, resultados organizacionales).
También de un modelo conceptual para ampliar el cuerpo de conocimientos en el area
de compromiso de los empleados para una mejor comprension de sus predictores y

resultados.

Bohorquez (2020) descubrido que las empresas deben dar prioridad a la
motivacion de sus empleados, ya que es el recurso mas valioso para impulsar el
crecimiento y la productividad. El objetivo principal del estudio fue analizar
minuciosamente la motivacion y el esfuerzo laboral de los empleados de la
Administracion del Municipio del Estado de Salinas. El estudio tuvo un alcance
descriptivo y empled un enfoque probabilistico con métodos mixtos. Segun los datos
recopilados, el 25 % de los empleados estaban insatisfechos, mientras que el 35 %
expreso insatisfaccion con la justicia organizacional. Con base en estos resultados,

se desarrollaron sugerencias para aumentar la motivacion laboral.

Agudelo y Escobar (2022) La administracion del capital humano es un
elemento crucial para la sostenibilidad de la organizacion; son los individuos quienes
posibilitan la consecucién de los objetivos establecidos mediante su empefio y
dedicacion. Por esta razén, realizaron una investigacion sobre el grado de
productividad laboral en 25 compafias del sector panificador del Valle del Cauca,
Colombia. La metodologia empleada en este estudio se basé en un enfoque
cuantitativo, utilizando los procedimientos de la investigacion correlacional para

establecer cuales dimensiones que componen la productividad en el trabajo, pueden

7



explicar de manera mas efectiva su variacion. Se llevaron a cabo dos cuestionarios
estructurados, el primero destinado a 25 directivos y gestores de los establecimientos
de venta de las panaderias; y el segundo a 155 trabajadores. Los hallazgos logrados
permitieron determinar que, si se promueve la participacion, se incrementa la

participacion.

Como antecedentes internacionales se tiene, Ossa y Jiménez (2021)
Desarrollaron una investigacion centrada en entender la correlacion entre el
compromiso y la calidad de vida. Su enfoque fue cuantitativo, correlacional,
transaccional-no experimental, con un grupo de muestra de 241 empleados de
instituciones educativas en Chile, de 22 a 78 afios. Se utilizaron dos herramientas,
una para evaluar la variable engagement y otra para evaluar la calidad de vida, que
incluye 17 elementos y abarca la productividad del trabajador. Los hallazgos indicaron
gue el compromiso y el factor de productividad evidencian una correlacion de (r=0,501
p <0,01) que corrobora la conexion entre las variables. Concluyeron que los
empleados que demuestren un incremento en la productividad de su compafiia,

podran exhibir altos grados de compromiso.

En Ecuador, Mera y Zambrano (2021) llevaron a cabo una investigacion con la
finalidad de verificar el nivel de compromiso y analizar la motivacién en el trabajo. Su
estudio fue de tipo correlacional, no experimental de corte transversal, empleando
como grupo de estudio a 108 empleados de ingresos internos de entre 20 y 50 afios.
Los hallazgos evidenciaron la presencia de una correlacién relevante entre las
variables. Se utilizaron dos herramientas para examinar las variables que se estan
estudiando. Ademas, la variable de compromiso resulté ser la mas dominante con un
52%, seguida por la media con un 30% vy, finalmente, la baja con un 18%).
Concluyeron que, aquellos empleados que muestren mayor motivacion, podran

exhibir altos grados de compromiso y dedicacion.

El compromiso fue descrito por primera vez por Kahn (1990), quien adopté un
enfoque diferente y lo conceptualiz6 como “el uso que hacen los miembros de la
organizacion de sus roles laborales: cuando estan comprometidos, las personas usan
y expresan sus cuerpos, percepciones e intelectual, emocional y espiritualmente.
Ademas, Kahn creia que existe una relacion dinamica y dialéctica entre las personas

gue gestionan su energia personal, por un lado, y las personas que gestionan su
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energia personal, por otro. En el trabajo y, por el otro, el trabajo que le permite él para
hacerlo. para que una persona se exprese. De acuerdo con esta perspectiva, el
compromiso de los empleados se manifiesta a través de la manera en que definen y
viven sus roles dentro de la organizacion. La teoria sugiere que el esfuerzo
excepcional que los empleados dedican a sus tareas surge de una profunda
identificacion con su trabajo y con los roles que desempefian. Esta conexion intima
entre el empleado y sus responsabilidades laborales es el nlcleo de lo que se conoce
como la teoria del rol laboral. En esencia, esta corriente tedrica sostiene que cuando
los empleados ven sus trabajos como una extension de su identidad personal, estan
mas motivados y dispuestos a poner un esfuerzo adicional, lo que a su vez puede

llevar a un mayor nivel de compromiso y satisfaccion en su desemperio profesional.

Rothbard (2001) abord6 el compromiso desde una perspectiva algo distinta al
definirlo como una construccion motivacional bidimensional con dos componentes
fundamentales: atencion y absorcion. En este contexto, la "atencion” se refiere a la
disponibilidad cognitiva y el tiempo que un individuo invierte en pensar sobre un rol o
tarea especifica. Es el grado en que una persona esta mentalmente presente y
consciente de su trabajo o responsabilidad. Por otro lado, la "absorcion" se relaciona
con el nivel de concentracion total que un individuo tiene en su rol, reflejando cuan
inmerso y dedicado esta en sus tareas. En conjunto, estos dos elementos, atencién y
absorcién, ofrecen una vision mas completa del compromiso, destacando tanto el
aspecto de la dedicacién mental como la intensidad con la que una persona se

involucra en su trabajo.

Maslach (1997) introdujo el concepto de "compromiso" como un anténimo del
"agotamiento”. Definieron el engagement como altos niveles de energia, dedicacion
y eficacia, en contraste con las tres dimensiones del burnout: agotamiento, cinismo e
ineficacia profesional. Segun su definicion, la energia en el contexto del agotamiento
se transforma en agotamiento, el compromiso se convierte en cinismo y la eficacia se
torna en ineficacia. Desde este enfoque, el compromiso se evalia como un modelo
opuesto al agotamiento utilizando el Maslach Burnout Inventory (MBI) (Maslach et al.,
1996). Sin embargo, Schaufeli y Bakker (2003) argumentaron que estos dos
constructos no deben correlacionarse negativamente de manera total al emplear el

mismo instrumento, ya que la ausencia de burnout no garantiza necesariamente un



alto nivel de compromiso y viceversa. Ademas, sostienen que la relacién entre estos
dos conceptos no puede ser estudiada de manera empirica de manera adecuada
cuando se miden con el mismo cuestionario. Por esta razon, Schaufeli (2003) propuso
gue el burnout y el compromiso sean considerados como dos conceptos distintos que

deben ser evaluados de forma independiente.

La definicion mas comunmente aceptada, segun la revision de la literatura, es
la proporcionada por Schaufeli (2002). En su conceptualizacion, el "engagement” se
entiende como un constructo independiente y claramente diferenciado que sirve como
opuesto al burnout. Schaufeli define el engagement no solo como una respuesta
positiva al trabajo, sino como una forma de dedicacion y vigor que contrasta
directamente con el agotamiento, que es caracterizado por la falta de energia y
desinterés. Esta definicion subraya que el engagement y el burnout son dimensiones
opuestas de la experiencia laboral, cada una con sus propios atributos y
consecuencias. En otras palabras, mientras que el burnout se asocia con el desgaste
emocional y la pérdida de motivacion, el engagement esta vinculado con altos niveles
de entusiasmo, compromiso y energia en el trabajo. Esta perspectiva destaca la
importancia de considerar el engagement como un factor Unico en la evaluacion del
bienestar y la satisfaccion laboral, en lugar de simplemente como la ausencia de

burnout.

Por lo tanto, el compromiso se determina como un estado cognitivo-emocional
positivo contindo caracterizado por energia, esfuerzo y concentracién. Puede
interpretarse como una forma sostenible en el tiempo para que los empleados puedan
permanecer en la organizacion por mucho tiempo. Segun Schaufeli et al. (2002), al
observar cada una de las caracteristicas de la participacion para definirla claramente,
nos muestran la Dinamica (2002) describié al engagement laboral como un estado
caracterizado por una gran energia en el trabajo, una fuerte disposicién para
concentrarse en las tareas y una notable perseverancia frente a los desafios. La
dedicacion de los empleados se manifiesta en sentimientos de orgullo, entusiasmo y
una profunda inspiracién. La concentracion se caracteriza por un alto grado de
concentracion durante el trabajo, lo que permite que el tiempo pase rapidamente,
también llamado Flow, lo que hara que el cansancio y el agotamiento sea un factor

inusual entre estos colaboradores, En contraste, el engagement se distingue por ser
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un estado laboral positivo. Tal como se ilustra en la Figura 1, el compromiso se define
por altos niveles de energia (vitalidad) y una fuerte identificaciébn con el trabajo
(dedicacién). Por el contrario, el burnout se caracteriza por bajos niveles de energia

(agotamiento) y una baja identificacién con el trabajo (cinismo).

Figura 1

Engagemet y burnout

VIGOR

WORK ENGAGEMENT

ENERGIA

IDENTIFICACION
CINISMO € > DEDICACION

BURNOUT

L

AGOTAMIENTO

Fuente: (Salanova y Schaufeli, 2009, p.302)

Este diagrama ilustra cdmo los conceptos de vitalidad y compromiso se oponen
directamente al agotamiento y al cinismo, respectivamente. En otras palabras, la
vitalidad y el compromiso representan aspectos positivos y energizantes del trabajo,
mientras que el agotamiento y el cinismo son las dos dimensiones principales del
burnout, aunque la tercera dimensién es compromiso, concentracion y compromiso.
no existe tal equivalencia entre ellos. El continuo que va del agotamiento a la vitalidad
se llama energia, y el continuo que va del cinismo al apego se llama “identificacion”.
Gonzélez (2006)

Para Salanova (2000) Del "agotamiento" al "compromiso": ¢una nueva
perspectiva? La eficacia profesional se produce de forma independiente o en
simultanea con las otras dos dimensiones del burnout, por lo que estos dos conceptos
(engagement y burnout) no pueden evaluarse juntos, sino que es necesario crear
diferentes modelos e indicadores para medirlos adecuadamente. Los empleados

altamente comprometidos se caracterizan por tener una gran energia y compromiso
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con su trabajo, y sienten que pueden afrontar eficazmente las diversas exigencias

diarias de su trabajo. Salanova (2008).

Estos empleados encuentran placer en sus tareas laborales y experimentan
una profunda satisfaccion y realizacion personal. Esta actitud positiva no solo
incrementa su bienestar general, sino que también mejora su desempefio, fortalece
Su compromiso con la organizacion y eleva su satisfaccion en el trabajo. Al disfrutar
de su trabajo, estos colaboradores son mas propensos a involucrarse plenamente, lo
gue a su vez contribuye a un ambiente laboral mas productivo y motivador. (Salanova
M, 2004). Los estudios cientificos muestran que las principales razones del
compromiso son los recursos laborales (autonomia y apoyo social) 8 asi como los
recursos personales, el mas importante de los cuales es la independencia o la

confianza en la propia capacidad para hacer un buen trabajo., segun Carrasco (2010)

De acuerdo a Bakker (2008) Hay tres métodos que estan directamente
relacionados con el compromiso. El primer enfoque se entiende como un conjunto
motivador de empleados, en el que participan empleadores, colegas y supervisores,
brindandoles incentivos y apoyo. Cuando se produce retroalimentacion, existe la

oportunidad de mostrar el talento y el desarrollo de los empleados.

En el segundo enfoque, los empleados estan tan comprometidos con su trabajo
gue sus esfuerzos y desarrollo superan las expectativas. Un tercer enfoque define el
compromiso como un estado positivo y motivador asociado con el bienestar en el
trabajo, en lugar del agotamiento, independiente de los recursos laborales y los

buenos resultados organizacionales.

Si la organizacion integra estos tres factores, los empleados seran mas
propensos a identificar areas de mejora y habilidades que fomenten un
comportamiento laboral positivo. Esto se lograra mediante la interaccion con colegas
y una comunicacion abierta tanto con sus comparferos como con los gerentes. De
este modo, el compromiso se reflejara en todo el grupo, generando una sensacion

duradera y positiva de éxito para la organizacion.

Luego de revisar las diversas definiciones existentes, para los fines de esta

investigacion se adoptara la definicibn propuesta por Schaufeli et al. (2003). De
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acuerdo con estos autores, el engagement se define como un estado psicoldogico
positivo y satisfactorio que experimenta el trabajador. Este estado se caracteriza por
tres dimensiones esenciales: vigor, dedicacion y absorcion. El vigor se refirio a la alta
energia y resistencia que el trabajador mantiene durante sus actividades laborales; la
dedicacién implica un profundo entusiasmo y orgullo hacia las tareas desempefiadas;
y la absorcion describe el nivel de inmersion total y concentracion en las actividades
profesionales. Juntas, estas tres dimensiones constituyen una experiencia laboral
enriquecedora y eficaz, que impacta positivamente en el bienestar y rendimiento del
empleado. Por lo tanto, esta definicibn proporciona una perspectiva integral del
engagement, destacando coOmo estos componentes interactian para influir en la

experiencia laboral general.

A continuacién, se definen las tres dimensiones del engagement segun

Salanova:

Vigor: El vigor se determina por la presencia de altos niveles de energia en el
trabajo y la capacidad del individuo para mantener la perseverancia ante las

dificultades que puedan surgir, tal como lo definen Salanova et al. (2000).

Dedicacion: La dedicacion se refirid a un profundo grado de involucramiento
en el trabajo, asi como al entusiasmo, la inspiraciéon y el orgullo que el empleado
siente hacia sus tareas, segun Salanova et al. (2000). Esta dimensién refleja el vinculo
entre el empleado y su trabajo, asi como el desafio que este representa, lo que
impulsa al individuo a buscar su crecimiento y desarrollo profesional, como lo plantean
Salanova y Bakker (2003).

Absorcion: La absorcién se relacion6 con el grado de concentracion que un
empleado experimenta en su labor, provocando la sensacién de que el tiempo pasa
rapidamente mientras trabaja, de acuerdo con Salanova et al. (2000). Ademas,
Bakker et al. (2012) sefialaron que el nivel de absorcién puede llegar a ser tan intenso
gue el empleado puede enfrentar dificultades para desconectarse de sus actividades

laborales.

Schaufeli y Bakker desarrollaron el UWES-17, una herramienta crucial para

evaluar el nivel de engagement laboral en los individuos, ya que permite medir los
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tres factores fundamentales: vigor, dedicaciébn y absorcion. Esta escala es
especialmente relevante debido a su amplia aplicacion y adaptaciones, asi como a
sus altos niveles de validez a nivel internacional. La eleccion de esta definicion se
debe a que el UWES-17 es una prueba ampliamente aceptada y utilizada para medir
el engagement, lo que garantiza su eficacia y fiabilidad en diferentes contextos y
poblaciones.

Van Der (2005) Pudo considerarse como los resultados operativos alcanzados
en la actividad econdmica de la empresa. Combina varios factores como los recursos
humanos (para realizar el trabajo) y los recursos financieros (para hacer negocios).
Son el capital de trabajo o recurso humano que permite convertir los ideales en metas

concretas y optimizar el trabajo en curso.

Chiavenato (2007) destacOd que los resultados alcanzados y los recursos
utilizados para obtenerlos, también se evalla la eficiencia en la consecucion de estos
objetivos. La eficiencia, en este contexto, se refiere a la utilizacion éptima de los
recursos disponibles para mejorar la gestion y alcanzar las metas establecidas. En
otras palabras, no solo se trata de cuanto se logra, sino de como se utilizan los
recursos de manera efectiva para maximizar los resultados. La productividad, por lo
tanto, no solo mide la cantidad de output generado, sino también como se administran
los insumos para lograr esos resultados de manera mas eficaz y con el menor
desperdicio posible. Esto implica una estimacién de la capacidad de la organizacion
o del individuo para optimizar los recursos y procesos en la busqueda de sus metas,

lo que a su vez contribuye a una gestiébn mas efectiva y un mejor desempefio general.

Segun Alles (2008), los fundamentos de la productividad en el trabajo son los
siguientes: Dado que los trabajadores son los principales actores e impulsores de la
productividad en las organizaciones, resulta vital tener en cuenta algunos principios
para incrementar la productividad en los diferentes niveles de la organizacion. Para
conseguirlo, es necesario considerar los siguientes principios: Promover la
dedicacion: Motivar la dedicacion de los trabajadores a través de la motivaciéon y un
profundo sentimiento de vinculacion con la compafiia u organizacion. Fomentar una
motivacion constante: Fomentar una motivaciéon permanente en todos los estratos de
la compainiia. Identificar la relevancia de cada puesto: Garantizar que cada posicion

en la compafia sea apreciada y percibida como fundamental. Potenciar a los
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trabajadores: Promover el empoderamiento en cada posicion laboral, posibilitando
gue los trabajadores se involucren en actividades relacionadas

Kootz y Weihrich (2004) identificaron los siguientes indicadores clave para medir la
productividad laboral:

Eficiencia: Este indicador evalué como se utilizan los recursos materiales de la
empresa para llevar a cabo diversas actividades y alcanzar objetivos
organizacionales. La eficiencia se refiere a la correcta utilizacion de los recursos,

considerando tanto su calidad como la cantidad de su empleo.

Efectividad: Este indicador midié el grado en que se han obtenidos los objetivos
establecidos, evaluando la correspondencia entre los objetivos planificados y los

resultados obtenidos durante la ejecucion de las tareas.

Eficacia: Este indicador permitié evaluar el impacto y el grado de satisfaccién
generado por las gestiones realizadas, enfocandose en la calidad y la atencion al

cliente en relacion con las actividades ejecutadas.

Para medir adecuadamente la productividad, es esencial aplicar estos tres
indicadores en la gestion de una organizacién. Es importante sefialar que estos
indicios no son mutuamente excluyentes; en lugar de eso, la implementacion de los

tres criterios en conjunto es fundamental para lograr un alto nivel de productividad.

Eficacia: Este indicador mide el grado de impacto de las gestiones realizadas,
evaluando cdmo estas contribuyen a la satisfaccion respecto a la calidad y la atencion
al cliente. Permite determinar la efectividad de las actividades en relacién con los
estandares de calidad y servicio.

Para una evaluacion completa de la productividad, fue crucial aplicar estos tres
indicadores en la gestion organizacional. Es importante destacar que estos
indicadores no son mutuamente excluyentes; de hecho, es esencial utilizar los tres

criterios simultAneamente para alcanzar un alto nivel de productividad.

Kootz y Weihrich (2004) identificaron varios factores que influyen en la
productividad:

Entorno Macroecondmico: El contexto macroeconomico, que incluye factores

como las politicas econOmicas y politicas, los valores y actitudes sociales, los avances
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tecnolégicos, impacta directamente en la productividad y en el ambiente general de
trabajo.

Caracteristicas del Trabajo: El clima laboral y la cultura organizacional de cada
empresa tienen un efecto significativo en la productividad de los empleados. Estos
elementos internos de la organizacion influyen directamente en cdmo los trabajadores

desempefian sus tareas y en su rendimiento general.

Tanto los factores internos como externos desempeian un papel fundamental

en la determinacion de la productividad dentro de una organizacion.

La produccién de una organizacion esta afectada por diversos factores,
incluyendo la estrategia y la estructura organizacional especifica que esta adopta.
Segun Kootz y Weihrich (2004), la manera en que una organizacion gestiona su
talento humano también juega un papel fundamental en influir en sus niveles de
productividad. La estrategia organizacional define las metas y enfoques generales
gue guiaran las operaciones, mientras que la estructura organizacional determina

coémo se distribuyen y coordinan los recursos y funciones.

Asimismo, las caracteristicas especificas de la gestion del talento humano,
incluyendo los sistemas de reclutamiento, capacitacion, desarrollo y motivacion de los
empleados, tienen un impacto directo en el rendimiento y la efectividad de la
produccion. En sintesis, tanto la planificacion estratégica y la organizacion interna
como las préacticas de gestion del personal juegan un papel crucial en la capacidad
de una empresa para lograr sus objetivos de produccién y eficiencia.

Segun Alles (2008), las dimensiones de la productividad estuvieron
estrechamente vinculadas con el conocimiento. Este aspecto incluye todas las
cualidades relacionadas con el talento humano dentro de una organizacion.
Comprende los conocimientos, habilidades y actitudes del personal, ya sean
empleados o propietarios, sin importar su nivel jerarquico. Ademas, abarca las

diversas competencias laborales que poseen los integrantes de la empresa.

Valores: Esta dimension abarca el conjunto de actitudes y habilidades que
cada empleado exhibe en su entorno laboral. Esta estrechamente vinculada con la

lealtad y el compromiso de los trabajadores hacia la organizacion.
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Cultura Organizacional: El nivel de las relaciones interpersonales entre los
trabajadores tuvo un impacto considerable en su productividad en el trabajo.
Elementos como el ambiente de trabajo, los métodos de comunicacion, el nivel de
empatia y el equilibrio entre los miembros del equipo influyen en el rendimiento global
de la organizacion. Un ambiente laboral positivo y vinculos saludables favorecen un

incremento en la productividad y la satisfacciéon de los trabajadores.
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Il. METODOLOGIA

El estudio se clasifica como de tipo basico, ya que se enfoca en desarrollar y
profundizar en la busqueda de innovacion a través de la aplicacion de teorias
existentes, tal como lo describe Baena (2017). El disefio de la investigacion sigue un
enfoque cuantitativo, dado que se utilizan variables que pueden ser medidas
numéricamente.

Segun Arias (2006), el disefio no experimental se fundamenta en la recoleccion
de datos de los sujetos investigados o del contexto en el que se desarrollan los
eventos, sin manipular ni controlar las variables involucradas. La operacionalizacion
del estudio implica la evaluacion de las dimensiones asociadas a las variables e
indicadores, que se describen a través de los conceptos tedricos.

De acuerdo con Naupas et al. (2018), la primera variable es el Engagement,
gue se define de la siguiente manera:

Definicibn Conceptual: Segun Schaufeli et al. (2002), el engagement se
conceptualiza como una fase mental positiva de realizacién relacionada con las
actividades realizadas.

Definicion Operacional: Esta variable se descompone en tres dimensiones:
vigor (con 3 items), dedicacion (con 3 items) y absorcién (con 3 items), sumando un
total de 9 items. La evaluacion de esta variable se lleva a cabo mediante una
encuesta, utilizando un cuestionario con una escala ordinal de siete opciones de

respuesta.
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Tabla 1

Operacionalizacion de variable Engagement

Dimensién Indicadores items Escala de Niveles y rangos
medicion y
valores
Vigor Esfuerzo 1,2 Nunca (1) Nunca (0-7.2)
Persistencia 3,4
Resistencia mental 5,6 Casinunca (2)  <asinunca (7.3-
14.5)
Propésito 7.8
_ A veces (3)
Entusiasmo 9,10 A veces (14.6-
Dedicacion Orgullo de 11,12 o 21.8)
Casi siempre (4)
pertenencia Siempre (5) Casi siempre
Sentimiento de 13,14 (21.9-29.1)

felicidad laboral

Siempre (29.2-

Absorcion Concentracién en 15,16
labores 36)
Inmerso 17

Segunda variable: Productividad laboral

Definicibn Conceptual: Koontz y Weihrich (2004) definen la productividad
laboral como la relacién entre la cantidad de bienes o servicios producidos y los
recursos empleados en su produccion.

Definicion Operacional: Esta variable se desglosa en tres dimensiones:
eficiencia (con 3 items), eficacia (con 3 items) y efectividad (con 3 items), totalizando
9 items. La evaluacién de la productividad laboral se realiza mediante una encuesta,
utilizando un cuestionario con una escala ordinal que ofrece cinco opciones de

respuesta.
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Tabla 2

Operacionalizacion de variable Productividad laboral

Dimensién Indicadores items Escala de Niveles y
medicion y rangos
valores
Eficiencia Cumple 1,2 Nunca (1) Nunca (6-10.8)
procedimientos
Uso adecuado del 3,4 Casi nunca (2) Casi nunca
tiempo (10.9-15.7)
Evita sanciones 5,6 A veces (3)
Lealtad 7,8 A veces (15.8-
Eficacia Puntualidad 9,10 Casisiempre 20.6)
Trabajo bajo 11,12 (4)
presion Casi siempre
Trabajo en equipo 13,14  Siempre (5) (20.7-25.5)
Efectividad Asume 15,16
responsabilidades Siempre (25.6-
Consulta e 17,18 30)
investiga

Segun Zambrana et al. (2020), la poblacién de estudio se define como un
conjunto de elementos que comparten caracteristicas similares y que esta destinado
a un analisis o0 evaluacion estadistica. Esta poblaciéon no se limita exclusivamente a
seres humanos, sino que puede incluir cualquier grupo de personas u objetos que
posean una caracteristica comun relevante para la investigacién. En esencia, la
poblacién abarca el total del grupo claramente definido sobre el cual se desea obtener
conclusiones.

Para el presente proyecto de investigacion, la poblacion esta constituida por
los 40 colaboradores de la entidad financiera, quienes estan distribuidos en sus tres
agencias ubicadas en Huacho (10), Huaraz (15), Huaral (8) y Huancayo (7).

Segun Quispe et al. (2020) el Muestreo censal de tipo censal incluyen al 100%

de la poblacion de estudio.
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Muestra: La presente investigacion se trabajé con la poblacion muestral, es
decir se recolectaron datos de los 40 colaboradores de la financiera.

Tabla 3

Poblacién Y Muestra.

P M

40 colaboradores 40 colaboradores

Sedes a nivel nacional

Huaraz Huacho Huaral Huancayo

12 colaboradores 13 colaboradores 7 colaboradores 8 colaboradores

De acuerdo con Bavaresco (2006), sin los métodos de recoleccion de datos, la
investigacion pierde su proposito. Estas técnicas conducen a la confirmacion del
problema planteado. Cada clase de investigacion determina los métodos a utilizar y
cada método determina sus instrumentos, herramientas o medios que se emplearan.
Los instrumentos creados facilitaron la recopilacién de datos de la realidad, y tras su
recoleccion, se podra progresar hacia la siguiente fase de procesamiento de los datos

obtenidos como informacioén.

Por esta razon, se utilizara el método inductivo, que facilita el analisis de datos
tanto cuantitativos de manera accesible para entender el ambiente en el que se
desarrolla el objeto de estudio. Para llevar a cabo esta recoleccion de datos, se
emplearan cuestionarios 0 encuestas. Estos instrumentos permiten obtener
informacion directamente de los sujetos de estudio, capturando sus opiniones y
sugerencias. De este modo, se podran recopilar datos relevantes que contribuiran a

alcanzar los resultados deseados.
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Segun Prieto (1997), los procedimientos son una serie de etapas claramente
establecidas que facilitan el trabajo adecuado, reduciendo la posibilidad de
equivocacion, negligencia o accidente. Ademas, lo define como el método para

realizar ciertas operaciones que generalmente se llevan a cabo de la misma forma.

En este sentido los procedimientos comenzaran con la identificacion de las
variables relevantes para el estudio. Posteriormente, se procedera a la busqueda de
fuentes indexadas que ofrezcan informacién precisa sobre la validez y confiabilidad
de dichas variables, asi como estadisticas y fundamentos tedricos pertinentes al tema
de investigacion. Este paso garantizara que la investigacion esté respaldada por un
sélido fundamento teo6rico para comparar con los resultados obtenidos.
Seguidamente, se establecerd comunicacion con los autores de los instrumentos de
medicion utilizados y con los creadores de las versiones adaptadas, con el fin de

obtener los permisos necesarios para su uso y aplicacion en la investigacion.

Posteriormente, se solicitara autorizacion a los colaboradores y se coordinara
con los jefes inmediatos de las agencias involucradas para que apoyen la evaluacion.
A continuacion, el instrumento se digitalizard utilizando plataformas digitales,
facilitando asi su distribucion y la participacion de los sujetos de estudio. Finalmente,
se llevara a cabo el analisis de los datos recopilados, el cual se presentara en forma
de tablas que detallaran y explicaran los resultados.

Segun Pinto (2011), el método de analisis de datos alude al conjunto de datos
almacenados en un soporte legible por ordenador y estructurados internamente por
registros (que incluyen todos los campos vinculados a una entidad u objeto guardado)
y campos (cada uno de los elementos que constituyen un registro). Promueve la
recuperacion de cualquier clase de informacion: referencias, documentos escritos,

imagenes, datos estadisticos y mas.

El método de analisis de datos se procedié evaluando a los participantes
proporcionandoles las instrucciones necesarias para completar el cuestionario de
manera adecuada. Una vez que fueron recogidas todas las respuestas, se llevo a
cabo el procesamiento de datos. Este analisis se realizo utilizando el programa
informatico MS Excel y SPSS IBM v.25.0 que sirvié para manejar la totalidad de la
informacion recopilada. Primero, se codificaron los datos en el ms Excel para facilitar

su procesamiento. Esta codificacion es esencial para organizar y clasificar la
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informacion, lo que permitié aplicar los procedimientos estadisticos necesarios por
medio del programa SPSS IBM v.25.0 para interpretar los resultados de los

instrumentos de evaluacion.

Los aspectos éticos, segun el codigo de ética de la Investigacion de la UCV
(2020) estipulan en el articulo 9 una politica estricta contra el plagio y subraya la
importancia de salvaguardar la identidad de los participantes en los estudios. Para
garantizar el cumplimiento de los principios éticos en la investigacion, se deben

considerar los siguientes aspectos clave.

Confidencialidad: La informacion proporcionada por los participantes sera
resguardada y no se empleara para fines distintos a los de la investigacion.

Consentimiento Informado: La participacibn de cada individuo seré
completamente voluntaria, basada en una comprensioén clara de los objetivos y
procedimientos del estudio.

Libre Participacion: Se respetara la decision de los participantes de forma que
no se ejerza presion alguna para su inclusion en el estudio.

Anonimato: La informacién recogida no contendra datos personales que
puedan identificar a los participantes.

Adicionalmente, se adoptara el formato APA (2020) para la inclusion de
informacion tedrica, lo que asegurara el uso adecuado de citas y referencias. Esta
practica permitira la proteccién y la auditoria del contenido, garantizando la integridad

y claridad en la presentacion de la informacion.
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. RESULTADOS

Segun Hurtado (2010), el andlisis e interpretacion de los resultados "son los
métodos de analisis que se dedican a vincular, interpretar y hallar significado en la

informacion manifestada en cddigos verbales e icénicos".

Al respecto, Talaya (2008) sostuvo que el analisis de los datos, considerando
las particularidades de los objetos especificos, las variables analizadas y los
instrumentos utilizados, se estructuran por items, tabulador, la frecuencia de
respuesta, calculando el porcentaje de respuestas proporcionadas por la muestra
escogida y finalmente se representa en esta fase de la investigacién cualitativa y
cuantitativa los porcentajes de respuestas de los diferentes items, enfocandose

siempre al andlisis.

Tabla 4

Frecuencia de niveles del Engagement.

Engagement
Nivel Frecuencia (%)
Bajo 9 22.5
Medio 8 20.0
Alto 23 57.5
Total 40 100.0

Segun la encuesta realizada a los empleados de una entidad financiera en
Huaraz, se ha encontrado que el 57.5% de los empleados perciben un nivel alto de
engagement. En contraste, el 20% de los colaboradores consideran que su nivel de

engagement es medio, mientras que el 22.5% reporta un nivel bajo.
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Tabla 5

Niveles de Engagement segun sus dimensiones.

Vigor Dedicacion Absorcion
Nivel Frecuencia (%) Frecuencia (%) Frecuencia (%)
Bajo 9 22.5 10 25.0 9 225
Medio 13 325 6 15.0 12 30.0
Alto 18 45.0 24 60.0 19 47.5
Total 40 100.0 40 100.0 40 100.0

En relacién con la dimension de Vigor, el 45% de los empleados de una
entidad financiera exhiben un nivel alto, mientras que el 32.5% presenta un nivel
medio y el 22.5% un nivel bajo. En cuanto a la dimension de Dedicacion, el 60%
de los empleados alcanza un nivel alto, el 25% se sitda en un nivel bajo y el 15%
en un nivel medio. Respecto a la dimension de Absorcion, el 47.5% de los
empleados se encuentra en un nivel alto, el 30% en un nivel medio y el 22.5% en

un nivel bajo.

Tabla 6

Frecuencia de niveles de Productividad Laboral.

Productividad Laboral

Nivel Frecuencia (%)
Bajo 9 22.5
Medio 7 175
Alto 24 60.0
Total 40 100.0

De acuerdo a los resultados se encontré que el 60% de los colaboradores
reporta un nivel alto de productividad laboral. En contraste, el 22.5% de los
encuestados considera que su nivel de productividad es bajo, mientras que el

17.5% restante se sitia en un nivel medio. Esto sugiere una tendencia general
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hacia una alta productividad en la mayoria de los empleados, aunque también hay

una proporcion significativa que enfrenta desafios en este aspecto.

Tabla 7

Niveles de Productividad Laboral segun sus dimensiones.

Eficiencia Eficacia Efectividad
Nivel Frecuencia (%) Frecuencia (%) Frecuencia (%)
Bajo 8 20.0 10 25.0 15 37.5
Medio 11 27.5 10 25.0 5 12.5
Alto 21 52.5 20 50.0 20 50.0
Total 40 100.0 40 100.0 40 100.0

Nota.

e En la dimension de Eficiencia, el 52.5% de los empleados de una entidad

financiera muestran un nivel alto, el 27.5% un nivel medio y el 20% bajo.

e En cuanto a la dimensién de Eficacia, el 50% de los empleados se sitla en

un nivel alto, mientras que el 25% se encuentra tanto en un nivel medio.

e Respecto a la dimension de Efectividad, el 50% mostraron un nivel alto, el
37.5% bajo y el 12.5% medio.

Tabla 8

Prueba de normalidad.

Shapiro-Wilk
al Sig.
Engagement 40 ,180
Productividad 40 ,235

Laboral

Segun los resultados presentados en la Tabla 8, se realiz6 una prueba de
normalidad para evaluar la distribucion de los datos. Dado que la muestra es menor
de 50, se optd por aplicar la prueba de Shapiro-Wilk. Los valores de significancia

obtenidos fueron 0.180 y 0.235, ambos superiores al umbral de 0.05. Estos resultados
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sugieren que los datos se distribuyen de manera normal. En consecuencia, se

procedera a utilizar la prueba de correlacion de Pearson para el analisis subsiguiente.

Prueba de hipétesis:

Prueba de Hipdtesis General

Ho: No existe influencia del engagement en la productividad laboral de los
colaboradores.

Ha: Existe influencia del engagement en la productividad laboral de los colaboradores.

Tabla 9

Coeficiente de correlacion de r Pearson entre la variable engagement y productividad

laboral.
Productividad Laboral
Engagement Correlacion de ,468™
Pearson
Sig. (bilateral) ,002
N 40

Conforme a la informacion presentada en la Tabla 9, se observé un coeficiente
de correlacion de Pearson de 0,468, lo cual sugiere la presencia de una correlacion
positiva entre las variables analizadas. Ademas, se obtuvo un valor de significancia
de 0,002, indicando que la correlacion observada es estadisticamente significativa.
Dado que se ha establecido una relacién directa y significativa, se rechaza la hipétesis
nula, que postulaba la inexistencia de una influencia significativa. En su lugar, se
valida la hipoétesis alternativa, que propone que el engagement ejerce un efecto
positivo y significativo sobre la productividad de los empleados. Este resultado
subraya la relevancia de promover un elevado nivel de compromiso entre los
empleados para optimizar el rendimiento general y lograr los objetivos

organizacionales de manera mas eficaz.
Prueba de Hipétesis Especifica 1
Ho: No existe influencia del vigor en la eficiencia de los colaboradores.

Ha: Existe influencia del vigor en la eficiencia de los colaboradores.
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Tabla 10

Coeficiente de correlacion de r Pearson entre vigor en la eficiencia.

Eficiencia
Vigor Correlacion de ,346
Pearson
Sig. (bilateral) ,029
N 40

De estipulacion con los resultados presentados en la Tabla 10, se obtuvo un
divisor r de Pearson de 0,346, lo que indica una semejanza positiva entre vigor y
eficiencia. Ademas, el nivel de significancia apurado fue de 0,002, que es Ultimo a la
entrada de 0,05, lo que sugiere que existe un argumento significativo. Esto implica
gue el vigor de los colaboradores tiene un golpazo sencillo en su poder interiormente
de la institucion financiera. Dado que se ha acomodado una unién significativa entre
vigor y eficiencia, se rechaza la hipétesis nula, que postulaba la partida de una unién
significativa entre estas variables. En su lugar, se acepta la hipétesis alternativa, que
sostiene que un viejo altura de ceremonia entre los empleados contribuye a una
rebaja en su poder. Este resultado destaca la trascendencia de causar el vigor en la
atmosfera laboral, ora que oriente elemento puede perfeccionar la utilizacion de los

empleados y aligerar la punteria mas vivo de los objetivos organizacionales.

Prueba de Hipotesis Especifica 2
Ho: No existe influencia de la dedicacion en la eficacia de los colaboradores.
Ha: Existe influencia de la dedicacion en la eficacia de los colaboradores.

Tabla 11

Coeficiente de correlacion de r Pearson entre dedicacién y la eficacia.

Eficacia
Dedicacioén Correlacién de ,496™
Pearson
Sig. (bilateral) ,001
N 40
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Segun los resultados presentados en la Tabla 11 para la prueba de hipétesis
especifica, se obtuvo un coeficiente de correlacién de Pearson de 0,496, lo cual indica
una correlacion positiva entre dedicacion y eficacia. Ademas, el valor de significancia
fue de 0,001, inferior al umbral de 0,05, lo que sugiere una influencia significativa.
Esto implica que la dedicacion de los colaboradores tiene un impacto directo en su
eficacia dentro de la entidad financiera. Los datos evidencian que un mayor nivel de
dedicacion esta asociado con una mejora en la eficacia laboral. Por lo tanto, se
rechaza la hipotesis nula, que proponia la inexistencia de una relacion significativa
entre dedicacion y eficacia, y se acepta la hipétesis alternativa, que afirma que la
dedicacién de los empleados tiene un efecto positivo en su eficacia. Este hallazgo
destaca la importancia de promover un mayor nivel de dedicacion en el entorno
laboral, ya que puede mejorar el desempefio y contribuir al logro de los objetivos

organizacionales.

Prueba de Hipotesis Especifica 3

Ho: No existe influencia de la absorcion en la efectividad de los colaboradores.
Ha: Existe influencia de la absorcion en la efectividad de los colaboradores

Tabla 12

Coeficiente de correlacion de r Pearson entre absorcion y la efectividad.

Efectividad
Absorcion Correlacion de ,327"
Pearson
Sig. (bilateral) ,039
N 40

De acuerdo con los resultados presentados en la Tabla 12, se obtuvo un
coeficiente r de Pearson de 0,327, lo que indica una correlaciéon positiva entre la
absorcion y la efectividad. Ademas, se alcanzo un valor de significancia de 0,001, que
es inferior al umbral de 0,05, lo que permite concluir que existe una influencia
significativa. Este resultado sugiere que el nivel de absorcion de los colaboradores

tiene un impacto directo y positivo en su efectividad dentro de la entidad financiera.

29



Los datos indicaron que un mayor nivel de absorcion esta asociado con una
mayor efectividad en el desempenio laboral. En consecuencia, se rechaza la hipotesis
nula, que postulaba la ausencia de una relacion significativa entre la absorcion y la
efectividad. En su lugar, se acepta la hipdtesis alternativa, que sostiene que la
absorcibn—es decir, el grado en que los empleados estdn inmersos y concentrados
en sus tareas—mejora significativamente su efectividad. Este hallazgo subraya la
importancia de fomentar un alto nivel de absorcion en el entorno laboral para optimizar
el rendimiento de los empleados y alcanzar de manera mas eficaz los objetivos

organizacionales.
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IV. DISCUSION

En la presente investigacion se busca determinar la correlacion entre el engagement
y la productividad laboral en los colaboradores de una entidad financiera en Huaraz
en el afno 2024. El estudio se desarrolla bajo un enfoque cuantitativo y no
experimental. Para el andlisis de los casos, se decide trabajar con 40 colaboradores,
distribuidos de la siguiente manera: 10 en Huaraz, 15 en Huacho, 8 en Huaral, y 7 en
Huancayo, quienes conforman la muestra del estudio. Se utiliza la totalidad de la
poblacion, recolectando los datos de manera censal (N=n), lo que significa que no se
emplea ningun tipo de muestreo. Como consecuencia, una de las principales
limitaciones de la investigacion es la imposibilidad de generalizar los resultados, dado

gue no se us6 un muestreo probabilistico.

En cuanto al objetivo general, se determina que existe una relacion entre las
variables mediante el estadigrafo de Pearson, con un resultado de 0.468, lo que
permite inferir que hay una correlacion positiva entre las variables estudiadas.
Ademas, se obtiene una significancia de 0.002, lo que indica que el engagement
influye directamente en la productividad laboral de los colaboradores de la entidad
financiera. Este hallazgo es consistente con lo mencionado por Schaufeli (2002) quien
define el engagement como un estado cognitivo-afectivo positivo y persistente,
caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion. Asi mismo sugiere que el
engagement puede ser interpretado como una forma de sostenibilidad en el tiempo,
permitiendo al colaborador mantenerse en este estado durante un largo periodo

dentro de la organizacion.

Estos resultados son semejantes a los encontrados en el estudio de
Huamanchumo (2020), quien también buscd determinar la relacién entre el
engagementy la productividad laboral en dicho contexto. Con un enfoque cuantitativo,
de tipo basico, y con un disefio no experimental de tipo transversal correlacional,
concluy6 que existe una correlacién positiva significativa entre el engagement y la
productividad laboral, evidenciada por una significancia bilateral de 0.00 < 0.05 y un
coeficiente de correlacion de Pearson de 0.762, lo que indica una relacion sélida y

directa entre ambos factores.
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Se concluye que, a mayor nivel de compromiso de los empleados, mayor es
su productividad en el trabajo. Esto sugiere que cuando los empleados estdn mas
involucrados y motivados en sus tareas, tienden a rendir mejor, lo que se refleja en
una mejora significativa de los resultados organizacionales. El compromiso de los
empleados no solo afecta el desempefio individual, sino que también tiene un impacto
positivo en el ambiente de trabajo en general, fomentando una cultura organizacional
mas dinamica y eficiente. Por lo tanto, promover el engagement se convierte en una
estrategia esencial para las empresas que desean optimizar el rendimiento y alcanzar

Sus objetivos de manera efectiva.

En relacion con el estudio realizado por Cornejo (2024), los resultados del
estudio revelaron una relacion significativa, positiva y moderada entre ambas
variables, con un coeficiente rho de Spearman de 0.689. La conclusién del estudio
sugiere que, a medida que los colaboradores perciben un mayor nivel de engagement,
su productividad también mejora. Esto se refleja en una mejor planificacion
organizacional y en la obtencion de buenos resultados mediante el uso adecuado de
herramientas. Chiavenato (2007) apoya esta perspectiva al definir la productividad
como la relacion entre el resultado de una actividad y los medios utilizados para
alcanzar los objetivos, destacando que la eficiencia, entendida como el cumplimiento
de metas utilizando adecuadamente los recursos, es clave para mejorar la gestion

empresarial.

Los resultados de investigaciones como la de Cornejo proporcionan un mayor
grado de confianza en los hallazgos de la presente investigacion, debido a la
consistencia y comparabilidad de los resultados con estudios previos. Esta
coincidencia refuerza no solo la validez de los resultados, sino también la fiabilidad
del enfoque metodoldgico y estadistico empleado. Al aplicar la misma metodologia y
utilizar el mismo estadigrafo, se establece una base sélida para la interpretacion de
los datos y se minimizan las posibles fuentes de sesgo o error. Como resultado, este
enfoque aporta una mayor robustez al estudio, permitiendo que tanto los
investigadores como los lectores confien en que los resultados reflejan de manera

precisa la realidad del fenémeno estudiado.

El anadlisis del objetivo especifico muestra que, utilizando el estadigrafo r de

Pearson, se obtiene un resultado de 0,346, lo cual indica una correlacion positiva
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entre vigor y eficiencia. Ademas, se alcanza una significancia de 0,002, dado que el
valor es menor a 0,05. Esto permite concluir que existe una influencia significativa.
Los hallazgos respaldan la existencia de una relacion relevante entre vigor y eficiencia
en el contexto estudiado, sugiriendo que a medida que se incrementa el vigor, también
es probable que mejore la eficiencia. Esto podria tener implicaciones importantes para
la optimizacién de procesos y el rendimiento individual y organizacional, resaltando la
necesidad de fomentar el vigor como un factor clave para alcanzar una mayor

eficiencia en diversas areas de desempefio.

Este resultado concuerda con lo mencionado por Kootz y Weihrich (2004),
guienes indicaron que la eficiencia se relaciona con el uso adecuado de recursos, ya
sean materiales o inmateriales, y con la calidad de dicho uso. Relacionando este
concepto con el vigor, se entiende que el vigor, caracterizado por altos niveles de
energia, motivacién y entusiasmo, puede influir directamente en la eficiencia. Un
individuo vigoroso no solo tiene la capacidad de utilizar sus recursos fisicos y
mentales de manera 6ptima, sino que también puede aplicar estos recursos con

mayor eficiencia y precision.

En conclusion, los resultados obtenidos son consistentes con los hallazgos de
Horna (2022), quien también identific6 una relacion significativa entre vigor y
eficiencia, con un valor de significancia de 0.000. Ambos estudios corroboran la
existencia de una relacion sdlida entre estas dos dimensiones, subrayando la
relevancia del vigor como un factor que influye positivamente en la eficiencia. Esto
refuerza laidea de que un mayor vigor puede estar asociado con un mejor desempeno

y una utilizaciébn mas efectiva de los recursos.

Con respecto al segundo obijetivo especifico, el analisis del estadigrafo r de
Pearson muestra un resultado de 0,496, lo que indica una correlacién positiva entre
dedicacion y eficacia. La significancia obtenida es de 0,001, dado que el valor es
menor a 0,05, lo que permite inferir que existe una influencia significativa. Estos
hallazgos sugieren que una mayor dedicacién se asocia con un aumento en la
eficacia, destacando la importancia de la dedicacion como un factor clave para lograr
un desempefio mas eficiente y efectivo. La dedicacion, entendida como el

compromiso y el esfuerzo continuo hacia las tareas y objetivos, parece ser un motor
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fundamental para la mejora de resultados, ya que permite un enfoque mas profundo

y consistente, ademas de una optimizacion en el uso de recursos.

Los resultados de este estudio son congruentes con los hallazgos de Flores
(2021), quien también identificé una correlacion positiva entre dedicacion y eficacia,
con un coeficiente de Pearson de 0,56 y una significancia menor a 0,05. Ambos
estudios refuerzan la evidencia de que una mayor dedicaciébn se asocia con un
incremento en la eficacia, subrayando la importancia de la dedicacion como un factor
determinante en el logro de un desempefio mas eficiente y efectivo en diversas areas
de estudio y aplicacion. Este vinculo entre dedicacion y eficacia es particularmente
relevante en contextos donde el éxito depende de la perseverancia y el enfoque
sostenido, como en proyectos a largo plazo, ambientes laborales exigentes y

procesos educativos.

Por dltimo, el analisis del tercer objetivo especifico muestra un resultado de
0,327 en el estadigrafo r de Pearson, indicando una correlacion positiva entre
absorcion y efectividad. La significancia obtenida es de 0,001, ya que el valor es
menor a 0,05, lo que permite inferir que existe una influencia significativa. Estos
hallazgos sugieren que un mayor nivel de absorcion, es decir, una mayor inmersiéon y
concentracion en las tareas, se asocia con una mayor efectividad en su realizacion.
Esto destaca la importancia de la absorcion como un factor relevante para mejorar el

desempefio y alcanzar resultados mas efectivos en diversas actividades.

Estos resultados son similares a los hallazgos de Herrera (2022), quien
también encontré una relacion significativa entre absorcion y efectividad, con un valor
de significancia de 0.000. Ambos estudios refuerzan la idea de que una mayor
absorcion, entendida como el nivel de concentracion y compromiso en una tarea, esta
vinculada a una mayor efectividad en su ejecucion. Esto subraya la importancia de
fomentar la absorcion en actividades que requieren un alto grado de atencion y

enfoque para lograr resultados optimos.
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V. CONCLUSIONES

Primera: Se concluye que el engagement estuvo relacionado con la productividad
laboral, con un sig menor a 0.05 y un Pearson de 0.468. Estos
resultados sugierieron una correlacion positiva entre ambas variables,
indicando que el engagement tiene una influencia directa en la

productividad laboral.

Segunda: Se concluye para el objetivo especifico 1 que el Vigor esta relacionado
con eficiencia en los trabajadores de una entidad financiera con un sig
menor a 0.05 y un coeficiente de Pearson de 0.346. Estos resultados
sugieren una correlacion positiva entre vigor y eficiencia. Ademas, se
obtuvo un valor de significancia de 0.002. Esto implica que el vigor tiene

un efecto directo en la eficiencia de los colaboradores.

Tercera: Para el segundo objetivo especifico, se concluye que la dedicacion esta
relacionada con la eficacia de los colaboradores de una entidad
financiera. Con un sig menor a 0.05 y un coeficiente de Pearson de
0.496, lo que indica una correlacion positiva significativa entre
dedicacion y eficacia. Lo que confirma que existe una influencia notable.
En consecuencia, esto sugiere que la dedicacion tiene un impacto

directo en la eficacia de los colaboradores.

Cuarta: Para el tercer objetivo especifico, se concluye que la absorcion esta
relacionada con la efectividad. Con un sig menor a 0.05 y un coeficiente
de Pearson de 0.327, que indica una correlacion positiva de fuerza
moderada entre absorcién y efectividad. En consecuencia, esto sugiere
gue la absorcion tiene un impacto directo en la efectividad de los

colaboradores.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al gerente de la financiera invertir en programas de
capacitacion, talleres y oportunidades de aprendizaje para los colaboradores
y asi puedan adquirir nuevas habilidades y conocimientos ya que los
colaboradores comprometidos buscan constantemente crecer 'y

desarrollarse profesionalmente.

Segunda: Se recomienda al gerente de la financiera implementar estrategias como
charlas de manera directa para que los administradores de las diferentes
sedes promuevan el trabajo en equipo, respeten y valore las opiniones de
todos por igual. Esto mejorard el engagement de sus colaboradores y
también mejora significativamente la productividad y el rendimiento general

de la organizacion.

Tercera: Se sugiere a los administradores de diferentes agencias fomentar charlas 2
veces a la semana ya que es muy importante que los colaboradores tengan
una retroalimentacion de manera constante, también merecen ser
escuchados y atendidos. Esto ayudara a incrementar la energia, la
motivacion y el entusiasmo directamente en su eficiencia en el trabajo,

contribuyendo asi a un mejor desempefio general de la organizacién.

Cuarta: Se aconseja a los administradores crear y planificar encuestas online para
medir el nivel de compromiso de los colaboradores de las agencias
promoviendo un entorno que facilite una mayor inmersién y concentracion
en las tareas puede mejorar directamente la efectividad de los empleados,
optimizando su desempeiio y contribuyendo a mejores resultados en la

organizacion.
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ANEXOS

Anexol. Tabla de operacion de variable

Problema General Objetive General Hipotesis General Variables Dimensiones | Indicadores Items | Escala de Niveles y
medicion rangos
#Cudl es la influencia | Determinar la | Existe influencia del Vigor Esfuerzo 1,2
del Engagement laboral | influencia del | engagement en & Nunca (1)
en la Productividad de | Engagement en la | productividad laboral - - Casinunca [2)
los colaboradores de | productividad laboral | de los Colaboradores Persistencia 34 Aveces (3] Nunca (1)
unza entidad financiera? | de los Colaboradores | de una entidad Casi siempre Casinunca
de wna entidad | financiera. 4) {2)
financiera. Resistencia 5.6 Siempre (5) A veces (3]
Mental Casi siempre
4
Siempre (5)
Problemas especificos: | Objetivos especificos | Hipdtesis especificas: Dedicacion Propdsito 7.8
Nunca (1)
i De qué manera Detallar la influencia Existe influencia del Casinunca (2)
influye el vigor en la del vigoren la vigor en la efidencia. A veces (3)
eficiencia laboral? eficiencia. Casi siempre
Wariahle 1: 4
iDe qué modo influye Especificar la Existe influencia de Engagement Siempre (5)
la dedicacion a las influencia de |a las tareas en la Entusiasmo 5,10
tareas en la eficacia dedicacion de las eficacia. Orgullo de 11,12
laboral? tareas en la eficacia. pertenencia
< De qué forma influye Describir la influencia | Existe influencia de la
la absorcion de las de la absorcion de las | absorcion de las Absorcion Sentimientos de 13,14
tareas en la efectividad | tareas enla tareas en 3 felicidad Munca (1)
laboral? efectividad. efectividad. Concentracidn en | 15,16 | Casinunca (2)
labores A veces (3]
Inmerso 17 Casi siempre
4
Siempre (5)
Eficiencia Cumple 1,2 Munca (1) Nunca (1)
procedimientos Casinunca (2) Casinunca
Uso adecuado del | 3,4 Awveces (3] (2)
tiempo Casi siempre A veces (3]
Evita sanciones 56 4] Casi siempre
Siempre (5) (4)
Siempre (5}
Varlable 2:
Productividad | Eficacia Lealtad 78 Munca (1)
inborsl Puntualidad g1p | Caslnunca(2)
- Aveces [3)
Trabajo a presidn | 11,12 Casl siempre
4]
Shempre (5)
Efectividad | Trabajo en 13,14 | Munca{1)
equipo Casl nunca (2)
Asume 15,16 | Awveces (3)
responsabllidades Casl slempre
Consulta e 17,18 | (4)
investiga Slempre [5)




Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario de Escala de Engagement en el Trabajo de Utrecht — (UWES)
Estimado (a)
El presente cuestionario es andnimo y confidencial, servira para elaborar la tesis
titulada “Engagement y productividad laboral en los colaboradores de una financiera,
Huaraz — 2024”, por ello se pide su colaboracién marcando con un aspa (X) en la

alternativa que considere acertada segln su percepcidn en las siguientes alternativas:

NUNCA CASINUNCA | AVECES | CASISIEMPRE | SIEMPRE

1 2 3 4 5
PREGUNTAS 1 2 3 4 5

1. | En mi trabajo me siento lleno de energia. X
2. | Mi trabajo para mi tiene una gran significado y

propésito. X
3. | Soy muy persistente con mi trabajo X
4. | Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. X
5. | Estoy entusiasmado con mi trabajo. X
6. | Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa

alrededor de mi. X

Mi trabajo me inspira. X

Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas

de ir a trabajar. X
9. | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo. X
10. | Estoy orgulloso del trabajo que hago. X
11. [ Me siento a gusto cuando estoy inmerso en mi

trabajo. X
12. | Puedo continuar trabajando por largos periodos de

tiempo en el dia. X
13. | Mi trabajo es retador. X
14. Me siento bien al dejarme llevar por mi trabajo. X
15. | El tiempo vuela cuando estoy trabajando. X
16. | Me es dificil "desconectarme” de mi trabajo. X
17. | Doy prioridad a mi trabajo incluso cuando las cosas

no van bien. X




CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD LABORAL
Estimado (a)
El presente cuestionario es andénimo y confidencial, servirhd para elaborar la tesis
titulada “Engagement y productividad laboral en los colaboradores de una financiera,

Huaraz — 2024”, por ello se pide su colaboracibn marcando con un aspa (X) en la

alternativa que considere acertada segun su percepcion en las siguientes alternativas:

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

1 2 3 4 5
PREGUNTAS 1 2 3 4
1. | ¢ Conoce los procedimientos para desempeiiarse en el X
puesto asignado?
2. | ¢ Con que frecuencia falta a sus labores por temas X
personales?
3. - L
¢ Planifica sus actividades a corto y largo plazo? X
4. | ¢ Con que frecuencia culmina sus actividades en el plazo X
establecido?
5. | ¢Realiza actividades personales dentro del horario X
laboral?
6. | ¢ Con que frecuencia ha recibido amonestaciones verbales X
0 escritas?
7. | ¢ Se identifica con la institucion? X
8. | ¢ Comparte informacion privada del area con otros X
colaboradores de la institucion?
9. | ¢Se capacita constantemente para optimizar el tiempo en X
el cumplimiento oportuno de sus funciones?
10 | ; cumple con las fechas establecidas para la entrega de X
informacioén requerida?
11. | ; Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo X
presion?
12. | ; Se adapta rapidamente a los cambios en situaciones X
adversas?
13. | ¢ Se involucra con la solucion de problemas que tienen X
otros colaboradores?
14. . L .
¢ Existe comunicacion asertiva entre los colaboradores X
para el cumplimiento de sus metas?
15. ) .
¢Asume las funciones encomendadas como propias? X
16. . . .
¢Hace buen uso del equipo e instrumentos de trabajo? X
17. | ¢ Investiga constantemente para mejorar los procesos del X
area?
18. | ¢ Con que frecuencia revisa los documentos normativos de X
la institucion?




Cuestionario de Escala de Engagement en el Trabajo de Utrecht — (UWES)

Estimado (a)

El presente cuestionario es andnimo y confidencial, servira para elaborar la tesis titulada

“Engagement y productividad laboral en los colaboradores de una financiera, Huaraz —

2024”, por ello se pide su colaboracion marcando con un aspa (X) en la alternativa que

considere acertada segln su percepcién en las siguientes alternativas:

NUNCA CASINUNCA | AVECES | CASISIEMPRE | SIEMPRE
1 2 3 5
PREGUNTAS 2 3 4 5

En mi trabajo me siento lleno de energia. X
2. [ Mi trabajo para mi tiene una gran significado y

proposito. X
3. | Soy muy persistente con mi trabajo X
4. [ soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. X
3. | Estoy entusiasmado con mi trabajo. X
6. [ Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa

alrededor de mi. X

Mi trabajo me inspira. X

Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas

de ir a trabajar. X
9. [ Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo. X
10. | Estoy orgulloso del trabajo que hago. X
11. | Me siento a gusto cuando estoy inmerso en mi

trabajo. X
12. | Puedo continuar trabajando por largos periodos de

tiempo en el dia. X
13. | Mi trabajo es retador. X
14. Me siento bien al dejarme llevar por mi trabajo. X
15. [ El tiempo vuela cuando estoy trabajando. X
16. | Me es dificil "desconectarme” de mi trabajo. X
17. | Doy prioridad a mi trabajo incluso cuando las cosas

no van bien. X




CUESTIONARIO DE PRODUCTIVIDAD LABORAL

Estimado (a)

El presente cuestionario es andénimo y confidencial, servira para elaborar la tesis titulada
“‘Engagement y productividad laboral en los colaboradores de una financiera, Huaraz —
2024”, por ello se pide su colaboracion marcando con un aspa (X) en la alternativa que

considere acertada segun su percepcion en las siguientes alternativas:

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE | SIEMPRE

1 2 3 4 5
PREGUNTAS 1 2 3 4 |5
1. | ¢Conoce los procedimientos para desempefiarse en el 5
puesto asignado?
2. [ ¢Con que frecuencia falta a sus labores por temas 4
personales?
3. . o
¢ Planifica sus actividades a corto y largo plazo? 4
4. | ¢ Con que frecuencia culmina sus actividades en el plazo 4
establecido?
5. | ¢ Realiza actividades personales dentro del horario >
laboral?
6. [ ¢ Con que frecuencia ha recibido amonestaciones verbales 2
0 escritas?
7. | ¢ Se identifica con la institucion? 5
8. [ ¢ Comparte informacion privada del area con otros 1
colaboradores de la institucién?
9. | ¢Se capacita constantemente para optimizar el tiempo en 4
el cumplimiento oportuno de sus funciones?
10 [ ¢ Cumple con las fechas establecidas para la entrega de 4
informacion requerida?
11.| ¢ Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo 4
presion?
12. ] ; Se adapta rapidamente a los cambios en situaciones 5
adversas?
13. | ¢ Se involucra con la solucion de problemas que tienen 5
otros colaboradores?
14. . o :
¢ Existe comunicacion asertiva entre los colaboradores 4
para el cumplimiento de sus metas?
15. . .
¢Asume las funciones encomendadas como propias? 5
16. ) . .
¢, Hace buen uso del equipo e instrumentos de trabajo? 5
17.| ¢ Investiga constantemente para mejorar los procesos del 4
area?
18. ] ¢ Con que frecuencia revisa los documentos normativos de 4
la institucion?




Anexo 3. Carta de respuesta a la solicitud para realizar la investigacion
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Anexo 4. Fichas de validacion de instrumentos para la recoleccion de datos

ﬁld UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Ficha de validacion de juicio de experto

Mombre del instrumento CUESTIONARIO

ENGAGEMENT ¥ PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS COLABORADORES DE
LMNA FINAMCIERA, HUARAZ - 2024,

Nombres y apellidos del experto | HENRY ERMESTO INFANTE TAKEY

Documento de identidad 07926119

Obijetivo del instrumento

Afios de experiencia enelarsa | 15

Maximo Grado Académico MAGISTER
Nacionalidad PERUAMNO
Institucion ucy
Cargo DOCENTE
Mimere telefénico 999453759

|
Firma ", k

Fecha 2600572024




ﬁld UMIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Ficha de validacion de juicio de experto

Mombre del instrumento

Cuestionario

Objetivo del instrumento

Engagement y productividad laboral de los colaboradores de una
financiera Huaraz ,2024

Mombres y apellidos del experio

Julio Amancio Gonzales Hidalgo

Documento de identidad 09517651

Afios de experiencia en el area | 12 afios

Maximo Grado Académico Magister

Macionalidad Peruano

Institucion GORE - Ancash
Cargo Gestor administrativo

Nimerao telefonico

951807721

Firma

Yo e

LA
Koo ]

|

Fecha

DOYMMIAA — 28/05/2024




ﬁ UmnivERSIDAD CESAR VALLEJOD

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario

Objetivo del instrumenio

Engagement y productividad laboral de los colaboradores de una
financiera, Huaraz - 2024.

Nombres y apellidos del experto

Luis Antonic PEREZ MARQUEZ

Documento de identidad

DMI 05669137

Afios de experiencia en el area | 25 afios
Méximo Grado Académico Dactor
Macionalidad Peruana
Institucion UNSCH
Cargo Docente
Nimero telefénico 966831687

Firma

Dr. wrrnfrﬁ io Pérkz Marquez
Reg. N® 01239 - CLAD

DMNI DBEEE13T

Fecha

26/05/2024




Anexo 5. Tabulacion de encuestas
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Anexo 6. Resultados del andlisis de consistencia interna

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,703 17

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
, 725 18






