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RESUMEN
La presente investigacion lleva por titulo “Motivacion laboral y engagement en
colaboradores de una empresa de manufactura, San Juan de Lurigancho —
2021” tuvo como objetivo general hallar la relacion entre motivacion laboral y
engagement en colaboradores de una empresa de manufactura, San Juan de
Lurigancho — 2021.

La metodologia fue de tipo bésica, ya que se busco informacion
sobre la problemética de estudio, asimismo, la investigacion fue de disefio no
experimental, porque no hubo manipulacién de las variables de estudio,
también, fue de corte transversal — correlacional. La muestra fue compuesta
por 84 colaboradores de manufactura, para la medicién de las variables se
aplicaron dos cuestionarios estandarizados, la Escala de Motivacion Laboral
R-MAWS (consta de 19 items) y Utrecht Work Engagement Scale (consta de
17 items), ambos cumplieron con la confiabilidad y validez cuyos resultados
fueron altos.

Como resultado de la presente investigacion se obtuvo que no existe
relacion positiva muy baja entre motivacion laboral y engagement laboral en
colaboradores de una empresa de manufactura, San Juan de Lurigancho —
2021 (Rho= .127, sig=. 250), también, se encontré correlacion positiva baja

entre la variable motivacion laboral y las dimensiones del engagement laboral.

Palabras clave: Motivacién laboral, engagement laboral, desarrollo

organizacional.
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RESUMO
A presente pesquisa intitulada: “Motivagédo no trabalho e engajamento em
colaboradores de uma empresa manufatureira San Juan de Lurigancho -
2021” teve como objetivo geral encontrar a relagdo entre motivagcdo no
trabalho e engajamento em colaboradores de uma empresa manufatureira
San Juan de Lurigancho - 2021.

A metodologia era do tipo basico, visto que se buscava informacao
sobre o problema de estudo, da mesma forma, a pesquisa era de desenho
ndo experimental, pois ndo havia manipulacé@o das variaveis de estudo, além
disso, era transversal - correlacional. A amostra foi composta por 84
trabalhadores de uma empresa de manufatura; Para a mensuracdo das
variaveis, foram aplicados dois questionarios padronizados, o R-MAWS Work
Motivation Scale (composto por 19 itens) e o Utrecht Work Engagement Scale
(composto por 17 itens), ambos atenderam a confiabilidade e validade cujos
resultados foram elevados.

Como resultado desta pesquisa, foi obtido que existe uma relacéo
positiva muito baixa entre motivagao no trabalho e engajamento no trabalho
em funcionarios de uma empresa de manufatura, San Juan de Lurigancho -
2021 (Rho = .127, sig =. 250), também, foi encontrada baixa correlacéo
positiva entre a variavel motivacdo no trabalho e as dimensdes engajamento

no trabalho.

Palavras-chave: Motivacéo no trabalho, engajamento no trabalho,

desenvolvimento organizacional.
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|. INTRODUCCION

La situacion en el mundo entero actualmente ha cambiado rotundamente
debido a la pandemia del Covid-19; las organizaciones se han visto obligadas
a crear estrategias para alcanzar adaptarse, estabilizarse y crecer; planteando
metas y visiones enfocadas en captar personas altamente competentes,
influyente y con gran capacidad de adaptacién a los cambios; ya que el estado
de emergencia obligd a muchas empresas a reducir la cantidad del personal.

Prochazka et al. (2020) dieron a conocer el impacto de la pandemia en
las emociones, sentimientos y principalmente en el desempefio laboral de los
trabajadores en Alemania, Italia, Eslovaquia y Republica checa, asimismo, los
trabajadores presentaron un nivel alto de carga y dificultad laboral, asi como
la motivacién laboral y desemperio, también evidenciaron el nivel alto que los
colaboradores presentaban por temor a contraer el COVID-19 durante su
jornada laboral.

Hakanen, et al. (2019) en 30 paises de Europa el nivel de engagement
laboral evidenciaron grandes diferencias; es decir, el 68% los de trabajadores
gue realizan servicios sociales, arrojan niveles altos de engagement laboral;
sin embargo, solo el 17% de los operarios de empresas industriales se
encontraban en un nivel alto de entusiasmo laboral. Ante ello, los
investigadores sefialaron que el resultado puede variar debido a factores
personales y aspectos laborales, asimismo, recomendaron enfocar la atencion
y potenciar el nivel de engagement en operarios de empresas industriales. En
Europa, especificamente en Espafia, Garote (2018) manifestd que el 19% de
los colaboradores refieren que el clima laboral no es el adecuado, generando
en ellos desmotivacion, incomodidad y poca identificacibn con su
organizacion, asimismo no reciben un apropiado trato por parte del empleador
y altos mandos.

Segun el Observatorio de Recursos Humanos (2019) en las ultimas
investigaciones indicaron que los trabajadores requieren libertad para realizar
sus actividades laborales, por ello, cerca de 1100 trabajadores de diversos
paises, revelan que el 43% de ellos piensan que es necesario incrementar su

productividad e identificacion con su organizacion, también, el 36% indicaron



la necesidad de reforzar el entusiasmo y motivacion en cuanto a sus
experiencias laborales dentro de diversas empresas.

Gallup Dalily realizé un estudio demostrando que a nivel mundial solo
el 13% de los colaboradores sienten entusiasmo laboral en sus
organizaciones; asimismo, en Estados Unidos con seguimiento que durd
aproximadamente 15 afios, demostraron que solo el 32% de los empleados
estadounidenses se encontraban identificados y entusiasmados con su
organizacion (Mann y Harter, 2016). En el mismo pais, el 85% de las
organizaciones encuestadas demuestran que la motivacion de los
trabajadores desciende desde los seis iniciales meses en adelante, brindando
como resultado la baja productividad y la falta de compromiso en el personal
(Diario Gestion, 2019).

Asimismo, Adecco (2018) afirmé que uno de los problemas mas
comunes es el ausentismo, reportando que el 9% de las faltas presentadas
son por pretextos falsos. Incluso en Peru, a comparacion a los paises vecinos
la cifra incrementa a 13% las falsas excusas que presentan para evitar ir a
laborar, siendo parte de ello la desmotivacion con un 31%, asimismo,
demuestran falta de compromiso e identificacion con su organizacion.

Por ello, Gestiobn (2019) mencion6é la importancia de reforzar la
motivacion en los colaboradores en todo contexto, especialmente en
situaciones actuales en las que se vive el COVID-19; en Sodexo los
colaboradores brindan un rendimiento laboral de 44% mas de lo habitual y el
compromiso incrementa en un 27%. En Peru el 40% de 115 organizaciones
encuestadas, indicaron que implementan estrategias para la gestiéon de
Employe Engagement, para conseguir un compromiso por parte de los
colaboradores frente a su organizacion (Dyzenchauz, 2017).

AUn existe paradigmas que no contribuyen con el desarrollo
organizacional; es por ello, la necesidad e importancia de recabar informacién
y llevar a cabo estudios con el fin de identificar aquellos factores que dificultan
gue las organizaciones puedan ocuparse de ello y tomar en cuenta los
derechos del trabajador, priorizando lo indispensable que es la motivacion y

el entusiasmo de todo colaborador en el &mbito industrial.



Ante lo expuesto; ¢cudl es la relacibn entre motivacion laboral y
engagement en colaboradores de una empresa de manufactura, San Juan de
Lurigancho - 2021? Como preguntas especificas se muestra ¢cual es la
relacion entre motivacion laboral y vigor?, ¢ cual es la relacion entre motivacion
laboral y dedicacién? y finalmente, ¢cudl es la relacion entre motivacion
laboral y absorcién? Véase la matriz de consistencia, ubicada en el anexo 1.

Por tal motivo, segun Fernandez (2020) como justificacion se obtuvo
que, a nivel tedrico, esta investigacion buscé mediante teorias y conceptos
basicos de motivacién y engagement laboral, hallar la relacién entre las dos
variables, como también, entre las dimensiones; permitiendo realizar un
contraste con investigaciones similares en el ambito laboral, pero en una
realidad concreta. A nivel practico, esta investigacion brindara
recomendaciones asociadas a la resolucion de conflictos sobre motivacion y
entusiasmo en colaboradores de las empresas de manufactura, también
contribuira en el planteamiento de estrategias propias de dichas variables.

A nivel metodoldgico, la presente investigacion se apoyo en el empleo
de escalas de medicién de las variables véalidas y confiables, para pretender
conocer la correlacién y niveles de motivacion y engagement en los operarios
de una empresa de manufactura. A nivel social, esta investigacion servira
como fuente de informacién sobre motivacibn y engagement laboral,
brindando una mejor calidad de vida laboral para la sociedad, poblacién
comercial y laboral perteneciente al distrito de San Juan de Lurigancho, siendo
el distrito con mayor cantidad poblacional a nivel del Lima, capital de Peru; ya
que, se permitira conocer la percepcion de los trabajadores con respecto a la
motivacion y entusiasmo laboral dentro de la organizacion.

Como objetivo principal se busco identificar la relacion entre motivacion
laboral y engagement en colaboradores de una empresa de manufactura, San
Juan de Lurigancho, 2021. Como objetivos especificos se buscé hallar la
relacion entre motivaciéon laboral y vigor; hallar la relaciébn entre motivacion
laboral y dedicacion; finalmente, hallar la relacion entre motivacion laboral y

absorcion. Véase la matriz de consistencia, ubicada en el anexo 1.



Como hipotesis principal se presenta que existe relacion positiva y
significativa entre motivacion laboral y engagement en colaboradores de una
empresa de manufactura, San Juan de Lurigancho - 2021. Como hipoétesis
especificas, en primer lugar, se presenta que existe relacion positiva y
significativa entre motivacién laboral y vigor; en segundo lugar, existe relacion
positiva y significativa entre motivacion laboral y dedicacion; finalmente, en
tercer lugar, existe relacion positiva y significativa entre motivacion laboral y

absorcion. Véase la matriz de consistencia, ubicada en el anexo 1.



ll. MARCO TEORICO
Respecto a trabajos previos nacionales se obtuvo a Quiroz (2019) en su
investigacion en el cual, su objetivo fue hallar la relacion entre motivacion y
engagement, contando con 81 miembros de la PNP, haciendo uso de la escala
de Bienestar emocional y trabajo (UWES-17) y la escala de Motivacion (ORG);
su disefio de investigacion fue descriptiva correlacional, encontrandose una
correlacion positiva y significativa (p=.000, r=0,44).

Asimismo, Palacios (2019) aporto la investigacién sobre motivacion
y engagement laboral, siendo un estudio cuantitativo, no experimental y
correlacional; trabajé con una muestra censal de 75 personas, se utilizé un
cuestionario el cuestionario Utrecht Work Engagement Scale UWES. Los
resultados demostraron que existe una correlacion moderada y positiva entre
ambas variables, con un Rho=0.511 y p=0.000 menor a 0.05, afirmando una
correlacién moderada y positiva, encontrando la motivacién laboral en un nivel
promedio de 42,7% en los colaboradores y un nivel el engagement laboral
adecuado de 64%, evidenciando cierta comodidad y mentalidad positiva en
los colaboradores.

Igualmente, Vera (2018) investigo la relacion entre motivacion laboral
y engagement, aplicando un disefio descriptivo no experimental, contando con
una muestra de 137 trabajadores, como instrumento aplicaron el cuestionario
de ML-ORG vy el cuestionario UWES-17. Como resultado se confirm6 que
existe relacion moderada de grado medio entre motivacion laboral y
engagement, p=.046 < a=.05.

Ademas, Quispe (2018) realiz6 un estudio sobre motivacion y
engagement laboral, en la investigacion buscé hallar la relacion entre dichas
variables, llevo a cabo un disefio no experimental, descriptivo correlacional,
transversal, en una poblacion de 40; hizo uso del cuestionario UWES-17.
Como resultado se confirmd que existe correlacién alta y directa entre
Motivacién laboral y Engagement, con Rho= 0,709 y un nivel de significancia
del p= 0.05.

También, Amanqui y Sarmiento (2018) realizaron una investigacion

sobre motivacién laboral y el engagement laboral, la investigacion fue de tipo



descriptivo, cuantitativo de corte transversal; cont6 con una poblacion
conformada por 45 enfermeras; hicieron uso del cuestionario de motivacion
laboral, validado por Hackman Y Oldman y el cuestionario UWES-17. Como
resultados, se hallé la existencia de relacion alta y significativamente entre
ambas variables, con un 82.2% y chi cuadrado (p < 0.01), por ello se confirmé
la hipotesis de existencia de correlacion entre engagement y motivacion; en
cuanto a los niveles de motivacion laboral se demostro que el 88.9% presenta
motivacion baja y el 84.4% de los colaboradores evidencias un nivel de
engagement bajo en el personal de enfermeria.

Del mismo modo, Quispe (2017) realizé una investigacion sobre
motivacion laboral y engagement; utilizd un disefio descriptivo correlacional,
se conto con una de 30 colaboradores de una consultoria de contratistas en
Juliaca. Los resultados confirmaron la existencia de correlacion significativa
positiva entre las variables mencionadas, con un analisis estadistico con la
prueba Rho = 0.841**,

De igual manera, Bazan (2017) aporté en su investigacion sobre
motivacion laboral y engagement, dicho estudio tuvo como objetivo principal
hallar la correlacion que existe entre las dos variables; la investigacién cont6
con una muestra de 61 trabajadores de una institucion educativa superior,
encontrandose una correlacion positiva moderada (r=0,633) y significativa
(p<0,001) entre ambas variables.

En cuanto a trabajos previos internacionales se obtuvo a Santiago
(2021) investigd sobre motivacion laboral relacionado al Covid1l9; buscé
examinar la relacién entre la motivacion y el desemperio laboral en pandemia
Covid19. Guiandose de un disefio no experimental, correlacional de corte
transversal y un enfoque cuantitativo; como resultado se construyé una
relacion muy alta (r= 0,947) entre ambas variables.

También, Macias y Vanga (2021) investigaron sobre clima
organizacional y motivacion laboral con el fin de brindar una mejora
institucional; buscaron realizar un diagnostico situacional con una muestra de
profesores de la facultad de una universidad de Manabi, por medio de

evaluacion, con muestreo censal y enfoque cuantitativo; hicieron uso de una



encuesta realizada por los mismos; determinando a la motivacién laboral
como factor interno. Finalmente, mostraron que las deficiencias del clima
organizacional el cual no evidencia influencia en la motivacion de los
empleados. Concluyeron que los resultados deben servir para la ejecucion de
procedimientos de accidn para mejorar las falencias encontradas; llevandose
a cabo segun los resultados y que se mantengan.

Asimismo, Cadena (2019) investigd sobre motivacion laboral y la
implicancia con el desempefio en una compaiiia; el objetivo fue analizar la
relacion entre ambas variables en operarios de la empresa en mencion,
ubicado en Pichincha - Ecuador. Emple6 una investigacion cuantitativa, no
experimental y correlacional, en una muestra de 50 operarios. Para la
motivacion laboral, los resultados arrojaron que los colaboradores poseen en
un rango medio las necesidades de proteccion y seguridad, de autoestima y
autorrealizacién, asimismo, las necesidades sociales y de pertenencia se
encuentran en un rango bajo. Se concluyo con la afirmacién de presencia de
una relacion entre las dos variables.

Al respecto, en Argentina, Lupano, et al. (2017) investigaron sobre la
validacion de la escala UWES-17, mediante el andlisis factorial confirmatorios,
confirmaron que la es una prueba apta y confiable para ser aplicada en
Argentina. También, descubrieron que existen diferencias en los niveles de
entusiasmo respecto a variables individuales y organizacionales. Observando
elevados niveles de atencién y absorcién en personas de menores de edad y
inferiores niveles de absorcidn en trabajadores con personal a cargo; también,
identificaron perfiles de entusiasmo asociados a satisfaccion laboral.

En Colombia, Aristizabal, Mejia y Quiroz (2018) investigaron sobre el
estrés laboral y engagement en una empresa de manufactura; buscaron
analizar la relacion entre ambas variables. Se ejecutd un estudio no
experimental con una muestra de 238; emplearon la escala cuestionario
UWES-17. Los resultados indicaron la existencia de una relacion
inversamente proporcional, es decir, a menor estrés, mayor engagement

laborall,



En Brasil, Silva, et al. (2020) busco identificar los niveles de motivacion
laboral y satisfaccién laboral, su metodologia fue cuantitativo, descriptivo-
correlacional, también, emplearon la escala UWES-17, en una muestra de 57
enfermeros. Como resultado obtuvieron que existen valores promedios de
motivacion de 4.8 (DP=1.0) y satisfaccion laboral de 4.5 (DP=1.0). los
encuestados que no presentan estrés laboral, arrojaron como resultado mayor
motivacion total, también, la mayoria de los trabajadores con menos de 1 afio
presentan un mayor nivel de dedicacion.

Con respecto a las teorias de la variable motivacion laboral, se
considera a Chiavenato (2007) por ser uno de los autores mas destacados
respecto a la definicion de motivacion, refiriendo que la motivacion es el
impulso que tiene una persona para realizar algun acto, generado por
estimulos internos o externos; por ello, Chambi (2018), refiere que la
motivacion es el impulso que genera que una persona actue de tal forma. De
la misma manera. Osorio (2014) indicé que la motivacion equivale al nivel de
intensidad que un individuo experimenta, con el fin de sentir satisfaccion. Por
ello, se entiende que la motivacion es el estimulo induce al ser humano a llevar
a cabo una actividad o mostrar una conducta determinada. Asimismo, Navarro
et a., (2014) mencionaron que la motivacion principalmente dirige a acciones
gue se llevan a cabo con el objetivo que conseguir disfrute o agrado de las
necesidades bésicas, dicho contexto abarca desde situaciones simples hasta
situaciones complejas dentro de una organizacion.

Al respecto, Marin Ruiz y Henao (2016) refieren que la motivacion es
un impulso psicolégico que conduce a las personas a ejecutar, mantener y
desarrollar sus actividades laborales. Del mismo modo, Sotelo y Quintero
(2016) mencionaron que para que la persona puede entender la conducta y
comportamiento de los colaboradores, las organizaciones deben emplear
mecanismos y estrategias para impulsar la motivacion, de ese modo los
colaboradores evidenciardn mayor esfuerzo y cooperacion en el desarrollo de
la empresa; citado por (Hernandez et al, 2018),

También, Steers, Porter y Bigley (2004, p. 78) definieron la motivacion

como un impulso que conduce el comportamiento de un ser humano; ademas



incita a los colaboradores a realizar actividades e influye en el rumbo y actuar
de la conducta humana. Ante ello, se considera la motivacion como un
conjunto de acciones que impulsa el desempefio del colaborador, generando
un direccionamiento estable emocional, denotando calidad de vida en el
colaborador.

El progreso de una organizacion se debe al nivel de motivacion de los
trabajadores, incluso, sin estar de por medio la compensacion monetaria, Sino
emocional y afectiva; que ayuda a los colaboradores a sentirse identificados
con su organizacion y brindar toda su capacidad para el crecimiento de su
empresa. Asi mismo, la retencion de personal es un tema muy importante para
las organizaciones y sus lideres de gestion del talento humano, que ya, en
ocasiones se tiene que lidiar con las bajas del personal y la insatisfaccion de
los trabajadores con su organizacion; es por ello, la motivacién juega un rol
muy determinante, ya que, al tener colaboradores motivados, se evitara la
rotacion de personal e insatisfaccion.

La comunicacion asertiva y el trato entre colaboradores es beneficiada
gracias a la motivacion laboral, ya que se estimular a mantener una estabilidad
emocional y contribuir con el trato entre compaferos, creando ambientes
gratos entre colaboradores de diferentes areas. La estabilidad emocional
brinda apoyo al trabajo interno y externo, estimulando positivamente el
ambiente y contribuyendo con la mejora del comportamiento de los
colaboradores (Chiavenato, 2011).

Segun Bohnenberger (2005) existen etapas del desarrollo
motivacional, en primer lugar, se considera el ambiente en el cual se llevan a
cabo distintas competencias y habilidades, con el fin de lograr el éxito y que
los colaboradores puedan salir beneficiados con los incentivos. En segundo
lugar, el incentivo proporciona facilidades para impulsar a los colaboradores a
lograr con perseverancia y excelencia el logro de las metas organizacionales,
del mismo modo, al ser un incentivo, continla impulsando al colaborador a
esforzarse cada vez mas, ya que, es un estimulo y reforzador positivo, porque

el colaborador se siente considerado por su organizacion (Chiavenato, 2000).



Frederick Herzberg plantea dos factores motivacionales; donde
menciond la importancia del reconocimiento que se le debe brindar al
trabajador por su produccion, proporcionando un reforzador positivo como
reconocimiento intelectual y emocional por la calidad de su trabajo. Estos
estimulos serdn de dos formas, extrinsecos, que se refiere a factores
exdgenos que guian las actividades de las organizaciones y los factores
intrinsecos que se refiere al recibo monetario y compensaciones que el
colaborador recibe al desempefiar una labor adecuadamente (Chiavenato,
2006)

La motivacion enfocada netamente en el &mbito laboral; Herzberg
(1959) logré conseguir que los colaboradores que se sentian motivados,
contribuyen de manera positiva a la organizacion, evidenciando cualidades
internas tales como sentirse exitoso, agradecido, empefioso, comprometido y
etc. Sin embargo, de manera muy contraria, al no hallarse motivaciéon en los
colaboradores, de evidenciaban ciertas caracteristicas, tales como
insatisfaccion laboral, poco entusiasmo, no se cumplian con los objetivos de
la organizacion, no se cumplia con la politica organizacional, generando un
obstaculo en el crecimiento organizacional.

Por lo tanto, se consideran como dimensiones, primero a la motivacion
intrinseca, centrada en un enfoque del desarrollo y crecimiento personal;
buscé lograr identificar que los trabajadores se sientan placidos, tanto en la
jornada laboral, como en los descansos; demostrando asi la clave
organizacional para alcanzar un ambiente laboral adecuado, de manera que
impulse a los colaboradores a conseguir sus objetivos profesionales,
incrementar sus conocimientos, contribuir con la organizaciéon y recibir un
reconocimiento. Los estimulos externos juegan un rol muy transcendental en
la evolucion de la motivacion, ya que, puede contribuir y reforzar el estimulo
interno o puede entorpecer el desarrollo de la motivaciéon. De este modo, se
hallaron ciertos indicadores que conforman la motivacion organizacional.

Segundo, las competencias, estas son habilidades, destrezas,
conocimientos y aptitudes que los individuos poseen, con el objetivo de

alcanzar metas y autorrealizarse (Chiavenato, 2006); asimismo, gracias a las
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competencias se puede diferenciar a un colaborador de otro. La curiosidad,
esta considerada como una cualidad innata relacionada a la inteligencia;
orientada a la motivacion que desarrollan las personas; por ello, el ser humano
presenta diferentes intereses, consiguiendo distintos resultados antes
diferentes estimulos externos. La autodeterminacion, es el aspecto personal
que incita a la facilidad en la toma de decisiones, haciendo uso del analisis
critico, brindando facilidad e impulsan a la proyeccion de metas de los
colaboradores (Chiavenato, 2006). Finalmente, la interrelacion, considerado
como habilidades sociales y las relaciones interpersonales, ya que conduce al
trabajador a mantener un clima organizacional saludable, con comunicacion
asertiva y desarrollo de intercultural (Chiavenato, 2006).

Respecto a los factores higiénicos, es decir factores extrinsecos, se
relaciona a factores o elementos externos evitando ser controlados o
manejados por un individuo. Este tipo de motivacion se da a cambio de una
actividad realizada por el colaborador, por ejemplo, el salario, los incentivos,
compensaciones, entre otros beneficios; el desarrollo del colaborador se dara
de manera independiente y aleatoria. Por ende, se considera a los siguientes
indicadores; motivacion externa, es la fase en la que predominan los factores
externos; es decir el colaborador no es libre de decidir o ejecutar acciones
propias, por el contrario, se ajusta a la solicitud de la organizacion, dispuesto
a recibir un beneficio a cambio de ello (Chiavenato, 2006).

También la motivacion introyectada, es la fase con objetivo similar a la
primera, con diferencia en la percepcion que tiene el colaborador respecto a
su trabajo, ya que percibe cierta satisfaccion internada, es decir, desarrollada
propiamente por el colaborador, en el cual se vera vinculada el afecto y
aprecio al trabajo, demostrando inconscientemente una dependencia laboral.
Por otro lado, la motivacion regulada por identificacion, por el contrario, el
colaborador demuestra independencia y desarrolla capacidades para realizar
actividades relacionadas a situaciones externas, es decir, maneja una
conducta y ejerce un juicio critico relacionado a su retribucion; finalmente, la

motivacion por integracion, es la fase donde, el colaborador percibe los
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objetivos de la organizaciébn como propios y va vinculado con sus valores,
generando una motivacion.

Segun Gagné et al. (2010) definieron conceptualmente a la motivacion
laboral como la réplica que compensa las necesidades de los colaboradores,
para lograr un mejor resultado de autodeterminacion, es decir, si el
colaborador desarrolla sus capacidades, incrementara su responsabilidad y
produccion en la organizacion. Como teoria base Gagné et al. (2019)
resaltaron la importancia de la autodeterminacién, basandose en ello, propuso
cinco dimensiones para explicar la motivacion humana.

La desmotivacion, refiriendo que los trabajadores inhiben el deseo de
realizar actividades laborales; por ello, Halushchak & Halushchak (2016)
mencionaron que las organizaciones deben estar enfocadas en la disminucién
de la motivacion, asi como impulsan a desempafiar sus labores con eficacia 'y
eficiencia en las organizaciones. También, plantearon la dimension de
regulacion externa, la cual simboliza el acto que un colaborador realiza, con
el fin de participar en una actividad con un obijetivo claro, el conseguir una
recompensa, gracias al acto que realizd, entre las recompensas, se
encuentran las aprobaciones sociales, compensaciones materiales o
simplemente evitar una critica social (Gagné et al., 2015; Kuvaas et al., 2016).

Otra dimension es la regulacion introyectada, Gagné et al. (2015)
menciond que la presente dimension significa la contribucion en una actividad
laboral sin que interfiera el sentimiento de culpa, es decir, los trabajadores se
comprometen a llevar a cabo sus actividades, excluyendo aspectos negativos
como sentimiento de haber cometido un error o de haber fallado, en situacion
gue no se lleve a cabo la ejecucion tal cual de lo encomendado o las
demandas en el trabajo (Gagné et al., 2015).

Por otro lado, la dimension de regulacién identificada, hace alusion a la
manera extrinseca autbnoma de motivacion, significa la intervencion en el
cumplimiento de actividades laborales, excluyendo la importancia personal e
importancia que percibe el trabajador, relacionandose con un nivel alto de
desempeiio y esfuerzo (Gagné et al., 2015). Finalmente, la motivacion

intrinseca, significa ejecutar una actividad que genera en el trabajador interés,
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identificacion y placer al llevarlo a cabo, asimismo, es vinculado a un nivel
elevado de esfuerzo y rendimiento; también, genera cierta satisfaccion,
confianza y significado en los colaboradores (Gagné et al., 2015).

El engagement laboral es considerado como fuerzas, que incitan al
entusiasmo laboral; asimismo, William Kahn (1990) presento por primera vez
en la Academy of Management Journal, considerando como un término
intelectual percibido y afectivo del colaborador hacia su trabajo; observando
una relacion mental entre la estima y el medio laboral de un individuo; el
colaborador demuestra afecto, entusiasmo y desempefio organizacional. Es
decir, es un estado que experimentan los colaboradores demostrandolo en
sus actividades laborales, detonando pasién, capacidad, fuerza, animo de
labor (Vila, Alvarez y Castro, 2015).

De acuerdo a estudios de investigacion relacionados al engagement,
los colaboradores expresan el entusiasmo con resultados positivos, buena
produccion, y dedicacion a sus actividades laborales (Acosta, Salanova y
Llorens, 2011). En tal caso; el colaborador percibe y expresa de manera
natural y por acciones el afecto que siente por su organizacion, generando
buen trato entre compafieros y sintiéndose felices por el trabajo cumplido
(Kahn, 1990).

Schaufeli et al. (2002) manifestd que el engagement es un periodo
psiquico positivo, permanece cognitivo y afectivamente dentro del ser
humano, incluso va més allad de un apego a un objeto o conducta. Salanova y
Schaufeli (2004) indicaron las posibles causas del engagement se den de
acuerdo a la personalidad de los colaboradores, entre los posibles impulsos
se encuentran el horario de trabajo, que deba considerarse adecuadamente
saludable para el colaborador con el fin de no atravesar la linea y generar el
sindrome de burnout, sino mas bien, impulsar al entusiasmo laboral. De la
misma manera, estad comprobado que los colaboradores engaged estimulan y
comparten sus emociones enérgicas a sus compaferos. Otra descripcion de
los engaged, son aquellas personas que se identifican con su organizacion,

generan y se organizan respecto al tiempo y energia y consideran la
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organizacion como suya; cambiando la perspectiva del tiempo en satisfaccion
y éxito.

Segun Salanova y Schaufeli, (2009) el colaborador engaged goza de
cuatro competencias, entre ellas se encuentra la competencia emocional, el
cual hace alusion al control de las emociones, ser empético, optimista, mostrar
autoconfianza y desarrollar autoaceptacion; asimismo, se encuentra la
competencia cognitiva, que hace referencia a las habilidades relacionadas a
la memoria, atencion, razonamiento, concentracion; también, se encuentra la
competencia motivacional, que hace referencia al interés de aprender,
plantear metas a futuro y autorrealizacién; Por dltimo, competencias
conductuales, relacionados al control de tiempo, organizacion de horarios,
negociacion, habilidades blandas, comunicacion y liderazgo.

Salanova (2012) el Engagement consta de tres magnitudes: El vigor,
significa la energia, el valor y fuerza emocional que experimentan los
colaboradores al momento de desempefar sus funciones; posteriormente, la
dedicacion, considerado como una colaboracion, presuntuoso y organizado.
Finalmente, la absorcibn demostrando permanencia en la organizacién y
satisfaccion laboral. Por tal motivo, (Lisbona, Morales y Palacio, 2009)
mencionaron que el engagement es de caracter motivador, a diferencia del
compromiso o la satisfaccion; ya que, ambos se basan en la actitud de las
personas.

Schaufeli et al. (2002) generd la escala de engagement organizacional,
indicando que estd caracterizado por 3 dimensiones; la primera, el vigor,
demuestra elevados niveles de energia y mente del colaborador al momento
de ejecutar su trabajo, las acciones que el colaborador realiza las hace de
manera voluntaria, logra esforzarse, demostrando ser persistente en la
ejecucion de sus labores, inclusive en momentos estresantes y complicados,
es tanta la magnitud que el colaborador logra una armonia y ritmo positivo,
desarrollando un vinculo con la conducta de los individuos (Salanova y
Schaufeli, 2009).

La dedicacion, denota alto nivel de involucramiento y entrega en su

trabajo, el personal disfruta del valor e inspiraciébn por sus actividades
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laborales, logrando sentirse listo a enfrentar adversidades propias de la
organizacion; es decir, es la implicancia e identificacién por el puesto en el
gue se encuentra el colaborador, denominandoseles dedicados (Maslach,
Schaufeli y Leiter, 2001).

La absorcién, implica concentracion en el trabajo, el colaborador se
encuentra dichosamente concentrado en el trabajo (Schaufeli y Bakker, 2003).
Es la atencion centrada y enfocada, el colaborador se encuentra vigilante en
su ambiente y disfrutan del tiempo laborando, tanto que se puede lograr una

distorsion del tiempo. (Salanova, et al., 2008, p.64).
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién

La presente investigacion fue de tipo basica, porque, por medio de esta
investigacion se brindara un conocimiento nuevo de la situacién actual; debido
al enfoque de un conocimiento completo, entre aspectos primordiales de los
fenomenos y productos visibles vinculados a las variables a investigar
(Concytec, 2018). La actual investigacion correspondié a un disefio no
experimental, porque, no hubo manipulacién, ni influencia de las variables,
debido a que estas ya sucedieron. Al ser los datos recogidos en una sola
ocasion, esta investigacion llega a ser de corte transversal, porque, describe
variables y las interrelaciona en un solo momento Unico (Hernandez, et al.,
2014).

Se empled el enfoque cuantitativo, ya que, segin Tamayo (2007) se
fundamenta en supuestos ya existentes partiendo de hipétesis de la misma,
contando con una muestra; de ese modo, haciendo uso de la estadistica en
funcién de la realidad social (Naupas et al., 2014). Para esta investigacion, se
manejo un nivel de estudio descriptivo - correlacional, esto significa, que se
llevé a cabo una indagacién del grado de relaciéon o asociacion entre una
variable y otra, en estas pueden ser incluidas las dimensiones (Hernandez et
al., 2014).

3.2. Variables y operacionalizacion
Segun Gagné et al. (2010) define conceptualmente a la motivaciéon laboral
como la réplica que compensa las necesidades de los colaboradores, para
lograr un mejor resultado de autodeterminacion, es decir, si el colaborador
desarrolla sus capacidades, incrementara su responsabilidad y produccion en
la organizacion.

Schaufeli et al., (2002) define conceptualmente al engagement laboral
como un estado positivo relacionada al trabajo, es decir, es el entusiasmo que
siente el colaborador al desempefar un trabajo en una organizacion; el

engagement o entusiasmo esta compuesto por el vigor, la dedicacion y la
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absorcién; haciendo alusion a un estado cognitivo afectivo conservado con el
tiempo de permanencia del colaborador.

Gagné et. al, (2012) define operacionalmente a la motivacion laboral
como la respuesta que satisface las necesidades de los individuos, para ello
se requiere el test Escala de Motivacion en el Trabajo- R-Maws, por medio de
las cinco dimensiones que componen la motivacién laboral: Desmotivacion
conformado por los items 2, 15, 16, regulacion externa compuesto por los
items 3, 8,9, 10, 14, 17, del mismo modo, regulacion introyectada conformado
por los items 1, 5, 7, 19, también, regulacion identificada conformado por los
items 4,11,18 y finalmente, motivacion intrinseca conformado por los items 6,
12, 13.

Schaufeli y Bakker (2003) define operacionalmente al engagement
laboral como el entusiasmo que siente el colaborador al desempefiar un
trabajo en una organizacion; ante ello, el engagement laboral es evaluado con
la herramienta Utrecht Work Engagement Scale (UWES) que consta de 17
items, el cual, brindara como resultado el nivel Afectivo-motivacional que el
colaborador mencionara, todo ello en base a experiencias en su organizacion;
la escala consta de tres dimensiones. La primera dimension es vigor, la
dimension consta de seis items entre ellos se encuentran los items 1, 4, 8, 12,
15, 17; como segunda dimension se encuentra la dedicacién que los
colaboradores expresan en las empresas en las que laboran, dicha dimension
se encuentra descrita en cinco items, 2, 5, 7, 10, 13; finalmente, se cuenta con
la dimension de absorcion, el cual se encuentra manifestado en 6 items

respectivamente, 3, 6, 9, 11, 14, 16. La escala es denominada Likert (ordinal).

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Para Hernandez et al., (2014, p.174) la poblacion se considera a una union de
casos que armonizan con similares caracteristicas de la cual se busca
seleccionar una muestra. Por ello, la investigacion esta compuesta por una
poblacion de 106 colaboradores, mayormente varones. Segun Hernandez et
al. (2014) definen la muestra como una pequefia fraccion de un universo, el

cual brinda datos notables que representara al universo, por ello, se tomd
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como muestra censal a los 84 colaboradores. Segun Hernandez et al. (2014)
respecto al muestreo de tipo no probabilistico, indicaron que el proceso de
aprobacion de los datos a evaluar no es dependiente de la posibilidad, mas
bien, de los aspectos aprobados por el cientifico. Para obtener el tamafio de
la muestra, se empled en el sistema estadistico Netquest; ingresando el
tamafio de poblacién que fue 106, la precision el cual fue 0.05 de error maximo
aceptable, nivel de confianza del 95% - 99% y un porcentaje de nivel estimado
de 50%; dando como resultado del calculo de muestra de 84 trabajadores de
MR. Inversiones Generales S.R.L. El criterio de seleccion fue elegir a los 84
trabajadores. Véase el anexo 17.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

El instrumento empleado fue la Escala de Motivacion en el Trabajo- R-Maws,
por medio de las cinco dimensiones que componen la motivacion laboral, el
primero es la desmotivacién, seguido de regulacién externa, regulaciéon
introyectada, regulacion identificada y motivacion intrinseca; la escala de
medicion fue ordinal, ya que se trabajo con la escala Likert. (Gagné et. al,
2012). Del mismo modo, para evaluar el engagement laboral, se empleé la
escala Utrecht Work Engagement Scale (UWES) que consta de 17 items y
mide el engagement laboral o entusiasmo laboral, compuesto por tres

dimensiones, vigor, dedicacién y absorcion. Véase anexo 5y anexo 6.

3.5. Procedimientos

El procedimiento que se llevé a cabo para la ejecucién de la presente
investigacion fue el siguiente; primero se delimitaron las variables,
seleccionando el proposito de la investigacion, con el objetivo de recolectar
datos; posteriormente, se realiz6 una seleccién de pruebas estandarizadas
aptas para las variables a investigar; por ende, se debié contar con un
postulado tedrico, para obtener informaciéon relevante de los instrumentos
seleccionados. Después, se hallaron los aspectos que fueron sometidos a
investigacion; planteandose hipotesis y objetivos. Respecto al estudio de

campo se considero la intervencion de la muestra seleccionada, demostrando
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ser no probabilistica; finalmente, se permitié descubrir los objetivos, hipotesis
y entre otras cualidades.

3.6. Método de analisis de datos

En el presente estudio se empled el programa estadistico SPSS version 25,
segun Hernandez et al. (2006, p. 410) el SPSS facilita a los investigadores
emplean a analizar datos obtenidos. Por ello, se especifican los datos
obtenidos sobre las variables en una tabla estadistica, basandose en los
objetivos, se realiz6 un andlisis de validez y confiabilidad, se obtuvo como
resultado por parte de motivacion un alfa de cronbach de .823 y para
engagement laboral se obtuvo como resultado un alfa de cronbach de .861;
posteriormente, también, se llevd a cabo la prueba de normalidad de
Kolmogorov Smirnov para una muestra, al demostrar ser no parameétrica, ya
que la investigacién contiene un niamero de muestra pequefia, se ejecuto el
coeficiente estadistico inferencial de Rho de Spearman (Martinez, et al.,2009),
ya que se analizo el grado de relacion entre las dos variables con categorias

ordinales.

3.7. Aspectos éticos

Se elaboro la ficha de consentimiento informado para la poblacién, indicando
que la identidad y resultado se mantendra en absoluta reserva y totalmente
confidencial; se especificé el objetivo de la investigacion. Los encuestados
fueron informados sobre el consentimiento informado, encontrandose el
documento acoplado a las encuestas, en dicho documento, los participantes
firman su conformidad. Para la investigacion se rigié en tres lineamientos de
la bioética para preservar la moral de las personas evaluadas, principio de
autonomia, respetando las criticas de los encuestados, el principio de
beneficencia, el cual orienta a actuar con el bien; finalmente, el principio de la
justicia, haciendo prevalecer la igualdad para fortalecer los beneficios

respecto al bienestar general y la vida de todos (Gémez, 2009).
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IV. RESULTADOS
Los resultados obtenidos fueron los siguientes y estan expresados

descriptivamente.

Tabla 1

Nivel de Motivacion laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 20 23.8
Regular 33 39.3
Alto 31 36.9
Total 84 100.0

Figura 1

Nivel de Motivacién laboral

Motivacion laboral

60.0%

39.3% 36.9%

40.0%
23.8%

20.0%

0.0%
Bajo Regular Alto

Nota. En la tabla 1 y grafico 1, se obtuvo que el 36,9% de los participantes

encuestados poseen un nivel de alto de motivacién laboral, el 39,3% poseen

un nivel regular de motivacion laboral, finalmente, el 23,8% de los

colaboradores poseen un nivel bajo de motivacion laboral; indicando que la

mayor parte de los colaboradores se sienten regularmente motivados.
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Tabla 2

Nivel de Motivacién Laboral por dimensiones

L Regulacién Regulacién Regulacién Regulacién
Desmotivacion ] ) - o

Nivel externa introyectada identificada intrisenca

f % f % f % f % f %

Bajo 16 19.0 15 179 24  28.6 18 21.4 16 19.0
Regular 37 44.0 24  28.6 27 32.1 44 524 40 47.6
Alto 31 36.9 45 536 33 393 22 26.2 28 33.3
Total 84 100.0 84 100.0 84 100.0 84  100.0 84  100.0

Figura 2

Nivel de Motivacién Laboral por dimensiones

Dimensiones de motivacion laboral

60% 53.6% 52.4%
50% 44% 47.6%
39.3%
6.9%
40% 0 32.1% 3.3%
0, 0,
30% 28.6% 28.6% 6.2%
21.49

19% 0, 19%

20% 17.9%
0%
Desmotivacion  Regulacion externa Regulacién Regulacién Regulacién
introyectada identificadda intrisenca

mBajo ®mRegular =Alto

Nota. En la tabla 2 y figura 2, se obtuvo, para la dimension desmotivacion el
36,9% de los colaboradores encuestados poseen un nivel alto de
desmotivacion, el 44% de los encuestados poseen un nivel regular de
desmotivacion, finalmente, el 19% de los encuestados poseen un nivel bajo
de desmotivacion; respecto a la dimension de regulacion externa, se obtuvo
gue es 53,6% se encuentra en un nivel alto, mientras que el 28,6% se
encuentra en un nivel regular de regulacion externa, sin embargo, el 17% de

los encuestados se encuentran en un nivel bajo; indicando la mayoria los
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colaboradores se sienten entre regular y altamente motivados a realizar su
labor en la empresa con el motivo de recibir algo a cambio o evitar en tal caso
una suspension por faltas en la organizacion; respecto a la dimension de
regulacion introyectada, se obtuvo que el 39,3% de los trabajadores poseen
un nivel alto de regulacion introyectada, asimismo, el 32,1% de los
encuestados poseen un nivel regular, sin embargo, el 28,6% de los
encuestados poseen un nivel bajo de regulacion introyectada, indicando un
mayor numero de los encuestados se sienten regular y altamente
comprometidos a realizar sus labores en la organizacion para evadir
sentimientos de culpa por no cumplir con lo requerido; respecto a la dimension
de regulacién identificada, se obtuvo que el 26,2% de los encuestados
mantienen un nivel alto, el 52,4% de los encuestados tienen un nivel regular
de regulacion identificada, sin embargo, el 21,4% de los evaluados poseen
un nivel bajo, demostrando que aquel porcentaje de colaboradores se sienten
poco o nada identificados con su valor o significado, asimismo, porque no la
considera importante; finalmente, respecto a la dimension de regulacion
intrinseca, el 19% de los evaluados se encuentran con un nivel inferior,
asimismo, el 47,6% de los encuestados se encuentran en un nivel regular de
regulacion intrinseca y el 33,3% de los evaluados se mantienen en un nivel

elevado.

Tabla 3

Nivel de Engagement Laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 23 274
Regular 30 35.7
Alto 31 36.9
Total 84 100.0
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Figura 3

Nivel de Engagement Laboral

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%

27.4%

Bajo

Engagement laboral
35.7%

Regular

36.9%
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Nota. En la tabla 3 y gréafico 3, se obtuvo que el 36.9% de los participantes

encuestados manifiestan un nivel alto de engagement laboral, el 35.7% de los

colaboradores manifiestan un nivel regular y finalmente, el 27,4% de los

colaboradores manifiestan un nivel bajo de engagement laboral.

Tabla 4

Nivel de Engagement Laboral por dimensiones

Vigor Dedicacion Absorcion
Nivel
f % f % f %
Bajo 23 27.4 15 17.9 21 25.0
Regular 31 36.9 38 45.2 30 35.7
Alto 30 35.7 31 36.9 33 39.3
Total 84 100.0 84 100.0 84 100.0
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Figura 4

Nivel de Engagement Laboral por dimensiones

Dimensiones de engagement laboral

60.0% 45.2%

36.9%35.7% 36.9% 35.79539-3%
40.0% 27.4% 25.0%
20.0% . 17.9%
- H
]
Vigor Dedicacion Absorcion

HBajo ®Regular =Alto

Nota. En la tabla 4 y figura 4, se observo que, para la dimension de vigor, el
35,7% de los encuestados poseen un nivel alto de vigor, el 36,9% de los
encuestados demuestran un nivel regular y el 27,4% de los encuestados
demuestran un nivel bajo, indicando que la mayoria de los colaboradores
sienten regular y alto nivel de energia, fuerza y viveza en las actividades que
realizan dentro de la organizacion; respecto a la dimension de dedicacion, se
obtuvo que el 36.9% de los colaboradores demuestran un nivel alto, el 45.2%
de los encuestados demuestran un nivel de regular y el 17,9% de los
evaluados se encuentran en un nivel bajo de dedicacién, indicando que un
mayor porcentaje de los evaluados se encuentran regular o altamente
involucrados y entregados a su trabajo, logrando sentirse identificados por el
puesto en el que se encuentran; finalmente, respecto a la dimension de
absorcion, el 39,3% se encuentra en un nivel alto, el 35,7% de los
encuestados demuestran un nivel regular de absorcion y el 25% de los
encuestados representan un nivel bajo de absorcion; ello indica que el 75%
de los colaboradores encuestados se encuentran entre regular y altamente

concentrados y enfocados en el trabajo.
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Los resultados a nivel inferencial fueron:

Se planted las hipotesis estadisticas y la general.

Ho: No existe relacion positiva entre motivacion laboral y engagement en
colaboradores de una empresa de manufactura, San Juan de Lurigancho
—2021.

Hi: Existe relacion positiva entre motivacion laboral y engagement en
colaboradores de una empresa de manufactura, San Juan de Lurigancho
—2021.

Tabla 5

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre Motivacion Laboral y

Engagement Laboral

Motivacién Engagement
laboral laboral
Motivacién Coeficiente de
laboral correlacion 1,000 178
Sig. (bilateral) . ,106
Rho de N 84 84
Spearman Engagement Coeficiente de 178 1.000
laboral correlacion ' ’
Sig. (bilateral) ,106 .
N 84 84

Nota. En la tabla 5, se obtuvo que no existe una correlacion significativa, ya
que el nivel de significancia es mayor de 0,05 (p> .05; rho= .178) entre las
variables de motivacion laboral y engagement en colaboradores de una
empresa de manufactura, San Juan de Lurigancho — 2021; por ello, se

rechaza la hipétesis alterna y se acepta la hipétesis nula.
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Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacién positiva entre motivacion laboral y vigor en colaboradores
de una empresa de manufactura, San Juan de Lurigancho — 2021.
Hi: Existe relacion positiva entre motivacion laboral y vigor en colaboradores

de una empresa de manufactura, San Juan de Lurigancho — 2021.

Tabla 6

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre Motivacion Laboral y Vigor

Motivacién

laboral Vigor
Motivacion Coeficiente de

laboral correlacion 1,000 211

Sig. (bilateral) . ,050

Rho de N 84 84

Spearman -
P Vigor Coeficiente de 211 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,053 .
N 84 84

Nota. En la tabla 6, se obtuvo que existe una correlacién positiva baja y
significativa, ya que el nivel de significancia es igual de 0,05 (p< .05; rho=.211)
entre la variable motivacién laboral y vigor en colaboradores de una empresa
de manufactura, San Juan de Lurigancho — 2021; por ello, se acepta la

hipétesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion positiva entre motivacién laboral y dedicacién en
colaboradores de una empresa de manufactura, San Juan de Lurigancho
—2021.

Hi. Existe relacion positiva entre motivacion laboral y dedicacion en
colaboradores de una empresa de manufactura, San Juan de Lurigancho
—2021.

Tabla 7

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre Motivacion Laboral y

Dedicacion
Motivacion Dedicacion
laboral
Motivacién Coeficiente de
laboral correlacion 1,000 086
Sig. (bilateral) . 434
Rho de N 84 84
Spearman S Coeficiente de
Dedicacion correlacion ,086 1,000
Sig. (bilateral) 434 .
N 84 84

Nota. En la tabla 7, se observa que no existe una correlacion significativa, ya
que el nivel de significancia es mayor de 0,05 (p> .05; rho= .086) entre la
variable motivacién laboral y dedicacién en colaboradores de una empresa de
manufactura, San Juan de Lurigancho — 2021, por ello, se rechaza la hipotesis

alterna y se acepta la hipotesis nula.
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion positiva entre motivacion laboral y absorcion en
colaboradores de una empresa de manufactura, San Juan de Lurigancho
—2021.

Hi: Existe relacion positiva entre motivacion laboral y absorcion en
colaboradores de una empresa de manufactura, San Juan de Lurigancho
—2021.

Tabla 8

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman entre Motivacion Laboral y

Absorcion
Motivacion Absorcién
laboral
Motivacién Coeficiente de

laboral correlacion 1,000 0,244

Sig. (bilateral) . ,025

Rho de N 84 84

Spearman N
P Absorcion Coeficiente de 0,244 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 0,025 .
N 84 84

Nota. En la tabla 8, se observa que existe una correlacion positiva baja y
significativa, ya que el nivel de significancia es menor de 0,05 (p< .05; rho=
.244) entre la variable motivacién laboral y absorcion en colaboradores de una
empresa de manufactura, San Juan de Lurigancho — 2021, por ello, se acepta

la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.

28



V. DISCUSION

Ante la presentacion de la investigacion motivacion laboral y engagement en
colaboradores de una empresa de manufactura, San Juan de Lurigancho -
2021; se busco encontrar la relacion entre las variables mencionadas, sin
embargo, se descubrié que no existe una correlacién significativa, ya que el
nivel de significancia es mayor de 0,05 (p=.106; rho= .178) entre las variables
de motivacion laboral y engagement, al margen de hallar los niveles entre
regular y alto en su mayoria dentro de la poblacion investigada. Tal resultado
no es compatible con investigaciones anteriormente publicadas, ya que,
generalmente se espera hallar una correlacion entre motivacién y
engagement.

Tal como, Quiroz (2019) en su investigacion sobre motivacion y
engagement, tuvo como resultado una correlacion positiva y significativa
(p=.000, r=0,44); por otro lado, Palacios (2019) consigui6 en sus resultados
una relacion positiva entre la motivacion y el engagement laboral en el
personal, en sus resultados se obtuvo un Rho de Spearman de 0.511 y nivel
de significancia de 0.000 menor a 0.05; como muestran las referencias e
investigaciones anteriores, no hay evidencias de una relacion no significativa.

Sin embargo, Cajas, et al. (2020) en un estudio sobre engagement y
desemperio, descubrié que no existe correlacion significativa entre ambas
variables, siendo la correlacion significativa, con un p-valor del 0.33,
Rho=0.123, concluyendo que incluso con condiciones adversas Yy
desmotivaciéon, se observa un desempefio regular en su poblacion. Por lo
tanto, se presume que no se logré halla una correlacién positiva y significativa,
debido a ciertos factores, entre ellos, la muestra; por ello, se explica que la
falta de relacion significativa en la poblacion investigada se debe a factores
relacionado con el tiempo de permanencia trabajando en la empresa, ya que,
un menor numero de trabajadores exceden los 3 afios laborando en la
empresa y sintiendo identificacion con la misma, considerando la empresa
como suya; sin embargo, el mayor nimero de trabajadores son considerados

nuevos con tiempo de permanencia desde entre 1 mes a 2 afios y 11 meses.
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El 36,9% de los participantes encuestados poseen un nivel de alto
de motivacion laboral, el 39,3% poseen un nivel regular de motivacion laboral,
y el 23,8% de los colaboradores poseen un nivel bajo de motivacién laboral,
indicando que la mayor parte de los colaboradores se sienten regularmente
motivados. Analizando los resultados del nivel de la dimensién introyectada
se obtuvo que el 39,3% de los encuestados poseen un nivel alto de regulacién
introyectada, asimismo, el 32,1% de los encuestados poseen un nivel regular,
sin embargo, el 28,6% de los encuestados poseen un nivel bajo de regulacion
introyectada, indicando que el 39,3% de los trabajadores se sienten con
suficientes motivos para llevar a cabo sus labores en la organizacion, para
evitar sentir culpa por no cumplir con sus funciones.

Acerca del engagement laboral, se obtuvo que el 36.9% de los
participantes encuestados manifiestan un nivel elevado de engagement
laboral, el 35.7% de los colaboradores manifiestan un nivel regular y, por
altimo, el 27,4% de los colaboradores manifiestan un nivel bajo de
engagement laboral. Analizando tales resultados, se entiende que el 27,4%
es una parte de la poblacion que simplemente se encuentra laborando por
necesidad econdmica, ya que, no existe un vinculo emocional relacionado a
la organizacion, mas bien a sus ingresos salariales, demostrando también
poco envolvimiento y posiblemente, un desempefio laboral desfavorable.

En cuanto al primer objetivo especifico, se confirmé una correlacion
positiva baja y significativa entre motivacion laboral y vigor en colaboradores
de una empresa de manufactura, San Juan de Lurigancho-2021; ya que, el
nivel de significancia es igual de 0.05 (p=.053; rho=.211). Una investigacion,
por Ramirez (2021) obtuvo como resultado una correlacién alta, significativa
y directa (p=.007; rho= .834) entre la dimensién vigor y la motivacioén en los
encuestados. También, Pelaez (2020) encontré correlacion significativa entre
el vigor y la motivacién con un coeficiente de Rho= 0,814. Asimismo, Amanqui
y Sarmiento (2018) descubrieron la relacion entre el vigor y la motivacién con
un coeficiente correlacional de Chi Cuadrado X?= 50.53 GL= 4 y un nivel de
significancia de p=0.000.
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El vigor en la organizacion investigada, resulta con niveles sobre
regular y alto, el 35,7% de los encuestados poseen un nivel alto de vigor, el
36,9% de los encuestados demuestran un nivel regular y el 27,4% de los
encuestados demuestran un nivel bajo, indicando que la mayoria de los
colaboradores sienten regular y alto nivel de energia, fuerza y viveza en las
actividades que realizan dentro de la organizacién; por su parte, Bazan (2017)
menciono en su investigacion, obtuvo un nivel de vigor elevado con un 67,21%
significando que los trabajadores tienen niveles altos de energia, fuerza,
aguante mental durante el trabajo, asimismo, el 32,79% de los evaluados
consideraron mantener un nivel bajo de vigor, es decir, se sienten agotados y
cansados durante su jornada laboral.

Respecto al segundo objetivo especifico, se descubrio la inexistencia
de correlacion significativa, ya que el nivel de significancia es mayor de 0,05
(p> .05; rho= .086) entre la variable motivacion laboral y dedicacion en
colaboradores de una empresa de manufactura, San Juan de Lurigancho —
2021; por ello, se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la hipétesis nula.
Sin embargo, Ramirez (2021) demostré hallar una correlacion altamente
significativa directa entre motivacion y dedicacion, con un Rho=0.891; por otro
lado, Peldez (2020) demostré correlacion significativa con un Rho=0,583; del
mismo modo, Amanqui y Sarmiento (2018) descubrieron la relacién entre la
dedicacioén y la motivacién con un coeficiente correlacional de Chi Cuadrado
X2=59.38 GL=4 y un nivel de significancia p=0,000.

De acuerdo a Schaufeli y Bakker (2010) mencionaron que la
dedicacion es el nivel elevado de involucramiento de un trabajador hacia su
centro de labores, demostrando sentimientos de entusiasmo, orgullo,
inspiracion hacia las actividades que realiza. Segun, Marcantonio (2017) al
hablar de dedicacion, netamente es relacionar las actividades del colaborador
con el compromiso y sentimiento de entusiasmo, que desarrolla el individuo.

Respecto a niveles de dedicacion, se obtuvo que el 36.9% de los
encuestados demuestran un nivel elevado, el 45.2% de los encuestados
demuestran un nivel de regular y el 17,9% de los encuestados se localizan en

un nivel inferior de dedicacién, indicando que un mayor porcentaje de los
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evaluados se encuentran regular o altamente involucrados y entregados a su
trabajo, logrando sentirse identificados por el puesto en el que se encuentran;
por otro lado, Bazan (2017) en su investigacion descubrié que el 72,13% de
los trabajadores evidencian un nivel de dedicacion elevado, logrando sentir
orgullo e inspiracion por las actividades que realizan en su organizacion; un
27,87% mencionan que este nivel es bajo, demostrando que una pequefia
parte de los colaboradores de la organizacion investigada se sienten poco
entusiasmados por su puesto de trabajo.

Finalmente, referente al tercer objetivo especifico se confirmé la
existencia de una correlacion positiva baja y significativa entre motivacion
laboral y absorcion en colaboradores de una empresa de manufactura, San
Juan de Lurigancho — 2021; ya que el nivel de significancia es menor de 0,05
(p<.050; rho= .211); por ello, se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la
hip6tesis nula. Por su parte, Pelaez (2020) mencion6 en su estudio correlacion
significativa entre la absorcion y la motivacion con un coeficiente de 0,735.
Asimismo, Amanqui y Sarmiento (2018) indicaron la relacion entre la
absorcién y la motivacion con un coeficiente correlacional de Chi Cuadrado
X2=59.38 GL=4 P: 0.00000.

Schaufeli y Bakker (2010) refirieron que la absorcién son diversos
estados de concentracion y atencion en el trabajo, que generan satisfaccion y
placer en el colaborador. También, Marcantonio (2017) menciondé en su
investigacion que la absorcién es el estado de concentracion que el trabajador
desarrolla y expresa en su organizacion. Sin embargo, ello no debe causar
adiccion y menos dificultades en el desligamiento de la misma, por ejemplo,
cuando un colaborador se encuentra de vacaciones, este debe disfrutar
placidamente tanto el tiempo fuera de la empresa, asi como cuando
desemperia sus labores en la organizacion.

Respecto a los niveles de absorcion, se obtuvo que; el 39,3% se
encuentra en un nivel alto, el 35,7% de los encuestados demuestran un nivel
regular de absorcion y el 25% de los encuestados representan un nivel bajo
de absorcioén; ello indica que el 75% de los colaboradores encuestados se

encuentran entre regular y altamente concentrados y enfocados en el trabajo.
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Asimismo, Bazan (2017) demostr6 en su investigacion que el 44,89% de los
trabajadores representan un nivel de absorcion regular, ya que, los
colaboradores se encontraban completamente concentrados en el trabajo,
asimismo, un 36,07% demostraron tener un nivel bajo de absorcion,
evidenciando un estado de concentracion deficiente, finalmente, el 22,97%
representan el nivel elevado, ya que, sienten la sensacién de regocijo y
realizacion.

En Colombia, Aristizabal, Mejia y Quiroz (2018) investigaron sobre el
estrés laboral y engagement en una empresa de manufactura; buscaron
analizar la relacion entre ambas variables. Se llevd a cabo una investigacion
con una muestra conformada 238 personas, el estudio fue no experimental.
Emplearon la escala UWES-17. Los resultados de los coeficientes de
correlacion de Pearson indicaron la existencia de una relacion inversamente
proporcional, es decir, a menor estrés, mayor engagement laboral; el vigor se
mostro con r=-.51, p <. 01, asimismo, el resultado de dedicacion fue r = -.38,
p < .01, y finalmente, absorcion evidenciando r = -.34, p < .01.

Respecto a los trabajadores engaged, existen factores que influyen
en la variacion de los niveles, generalmente las organizaciones absuelven el
nivel de engaged de sus trabajadores, sin embargo, sefialan que el resultado
se mantiene en niveles bajos, pero ocurre lo contrario con aquellos
trabajadores que se mantienen en sus centros de trabajo con el objetivo de
que noten su presencia, también considerador, trabajadores floreros
(Marcantonio, 2017).

Sin embargo, se debe analizar si la consecuencia de los niveles de
engagement se dan por estados de animo, las decisiones o0 es que las
estrategias de talento humano no contribuyen en el entusiasmo de los
trabajadores; sin embargo, también se puede considerar que el engagement
de los trabajadores se enlaza al perfil de puesto, del contrato u otros, por ello,
el puesto lleva consigo diversas obligaciones. Por ese motivo, es posible que
un trabajador se mantenga engaged directamente proporcional si cumple con
aspectos como el sueldo de acuerdo a sus expectativas salariales, la fuerza

gue implica el puesto, las capacidades, habilidades y conocimiento
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(Marcantonio, 2017).

Dentro de todo lo mencionado, un factor importante es el
compromiso, ya que, se considera un desafio que los trabajadores se
muestren comprometidos con su organizacion, primando el contrato
psicolégico, mencionar la importancia de las politicas y que el trabajadore se
sienta identificado o genere un vinculo emocional. Sin embargo, generar
entusiasmo en un colaborador nuevo, de recién ingreso, implica que el
trabajador vincule sus capacidades al trabajo con vigor, dedicién y absorcion
(Marcantonio, 2017).
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VIl. CONCLUSIONES

Primera: Se concluye negando la existencia de relacion significativa con
P>.05 y una relacion positiva muy baja de rho=0.178 entre
motivacion laboral y engagement en colaboradores de una
empresa de manufactura, San Juan de Lurigancho, 2021. Por ello,
se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la hipotesis nula.

Segunda: Se establece que existe una relacion positiva baja y un nivel de
significancia del P=0.053 y una relacién positiva baja de rho=.211
entre motivacion laboral y la dimensién de vigor en colaboradores
de una empresa de manufactura, San Juan de Lurigancho, 2021.

Tercera: Se establece que no existe una relacién a un nivel de significancia
del P= 0.434 y una relacién positiva muy baja de rho=0.086 entre
motivacion laboral y la dimension de dedicacion en colaboradores
de una empresa de manufactura, San Juan de Lurigancho, 2021.

Cuarta: Se establece que existe una relacion a un nivel de significancia del
P=0.025 y una relacién positiva baja de rho=0.244 entre motivacion
laboral y la dimensién de absorcion en colaboradores de una
empresa de manufactura, San Juan de Lurigancho, 2021.
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VilIl. RECOMENDACIONES

Primera: A futuros investigadores, se recomienda realizar investigaciones
involucrando variables sociodemogréficas, tales como: edad, tiempo
de permanencia en el trabajo, sexo, aspectos financieros, numero de
hijos, respecto a vivienda, etc., variables a fines que influyan en el
trabajo de los individuos relacionados en la muestra; también, afadir
ciertos agentes tales como burnout o insatisfaccion que pueden
influir en los resultados.

Segunda: Al area de Recursos Humanos, realizar seguimiento en cuanto
motivacion laboral y engagement en los colaboradores de la
organizacion para mantener un nivel aceptable en con respecto al
estado emocional laboral del trabajador y su identificaciéon con la
empresa, contribuyendo al desarrollo tanto del colaborador, como de
la empresa.

Tercera: Al area de Recursos Humanos, se recomienda gestionar sistemas o
estrategias de compensacion econdémica y emocional al trabajador,
por tiempo de permanencia laborando, por desempeiio laboral,
esfuerzo, etc. Con el objetivo de generar e incentivar la motivacion
laboral en la empresa e identificacion con la misma, de este modo,
se crearan vinculos transmitiendo agradecimiento y buenos deseos
a los empleados en el trabajador para potenciar las variables y que
el trabajador se sienta valorado y reconocido por su labor.

Cuarta: Al area de Recursos Humanos, se recomienda implementar politicas
de motivacién y crear ambientes de confianza, en el que el trabajador
pueda expresarse y comunicarse constantemente, para que se
puedan identificar y conocer las expectativas de los trabajadores y
Sus opiniones sean tomadas en cuenta, asimismo, involucrarse con
el personal para identificar problemas externos y brindar alternativas

de solucidn.
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Anexo 1

Matriz de consistencia

TITULO: Motivacién laboral y engagement en colaboradores de una empresa de manufactura, San Juan de Lurigancho - 2021
AUTORA: Mayra Grace Chavarria Hijar

Problema Objetivos Hipotesis Método Variable
General General General Tipo Motivacién laboral
Bésico . . ., . :
— Definicion Dimension Indicadores Items Escala
Disefo
Segin Gagné et al. (2010) la
No motivacion laboral es la respuesta | Desmotivacion 17,18,19
experimental |gue satisface las necesidades de
3 transaccional |los individuos, para conseguir una
¢De qué - : i mejor idad d
Identificar la | Existe  relacion €Jo ~ capaciaa €
manera — S€ | ojacion entre | positiva y autodeterminacién de estos, es L
relaciona la L A decir. si el trabaiador d I Regulacion
motivacion la motivacion | significativa entre ecir, si el trabajador desarrolla sus externa 12,3456
laboral | | 1aboral y|la  motivacion| Enfoque |potencialidades, ~aumentara su
aboral con te engagement laboral y el compromiso y pl’OdUCtIVIdad en la
gzgagemen en engagement en organizacion
colaboradores colaboradores | los Definicion operacional Regulamon 7,8,9,10 )
de una de una | colaboradores de Cuantitativo introyectada Ordinal
emoresa  de empresa de |[una empresa de La medicion de esta variable se dio con | Regulacién 111213
P manufactura, | manufactura, el test Escala de Motivacion en el|identificada o
manufactura, San Juan delSan Juan de - Trabajo- R-Maws en colaboradores de
San Juan de Lurigancho ~— | Lurigancho _ Nivel una empresa de manufactura, por
Lurigancho - 2021 2021 medio de las cinco dimensiones que
20217 : : componen la motivacion laboral:
Desmotivacién, regulacion externa, R laci6
regulacion introyectada, regulacion _eg}J acion 14,15,16
Correlacional | identificada y motivacién intrinseca; la| — INtrinseca
escala de medicion fue ordinal, ya que
se trabajé con la escala Likert. (Gagné
et. al, 2012)
Especificos | Especificos Especificos Poblaciony Engagement laboral
muestra
s . i Escala
1. ¢Cuales lall. Hallar lall. Existe relacion N= 106 Definicién Dimensién Indicadores ftems

relacion entre

relacion entre

positiva y




motivacion
laboral y vigor
en los
colaboradores
de una
empresa de
manufactura,
San Juan de
Lurigancho -
20217

2. ¢Cual es la
relacion entre
motivacién
laboral y
dedicaciéon en
colaboradores
de una
empresa de
manufactura,
San Juan de
Lurigancho —
2021?

3. ¢Cudlesla
relacion entre
motivacién
laboral y
absorcion en
colaboradores
de una
empresa de
manufactura,
San Juan de
Lurigancho —
20217

motivacion
laboral y vigor
en
colaboradores
de una
empresa de
manufactura,
San Juan de
Lurigancho -
2021.

2. Hallar la
relacion entre
motivacién
laboral y
dedicacion en
colaboradores
de una
empresa de
manufactura,
San Juan de
Lurigancho —
2021.
3.Hallar la
relacion entre
motivacién
laboral y
absorcion en
colaboradores
de una
empresa de
manufactura,
San Juan de
Lurigancho —
2021.

significativa entre
motivacion

laboral y Vigor en
colaboradores de
una empresa de

manufactura,
San Juan de
Lurigancho -
2021.

2. Existe relacién
positiva y
significativa entre
motivacién
laboral y
dedicacion en
colaboradores de
una empresa de
manufactura,
San Juan de
Lurigancho -
2021.

3. Existe relaciéon
positiva y
significativa entre
motivacién
laboral y
absorcion en

colaboradores de
una empresa de
manufactura,
San Juan de
Lurigancho -
2021.

Muestra =84
Muestreo no
probabilistico

Estadisticos

Schaufeli et al., (2002) mencionando
gue el engagement laboral es un
estado positivo relacionada al trabajo,
es decir, es el entusiasmo que siente el
colaborador al desempefiar un trabajo
en una organizacion; el engagement o

Energia Fuerza

) . . . Vigor Persistencia 1,4,8,12,15,17
entusyasm'o, esta sostenld_q por el ylgor, Motivacion
V de aiken la dt_eglcamon y la absorcu_)r_u ha(:len_do
alusion a un estado cognitivo afectivo
conservado con el tiempo de
Alfa de permanencia del colaborador.
Cronbach
Instrumento
Escala de L .
Motivacién en | Definicion operacional
el Trabajo- R- Entusiasmo
Maws Dedicacién Prop6sito 2,5,7,10,13
Utrecht Work Concentracion
Engagement
Scale
(UWES) Schaufeli y Bakker (2003) La
Utrecht Work Engagement Scale
Escala (UWES) consta de 17 items y mide
el engagement laboral o]
entusiasmo laboral, conectando la
evaluacion con un nivel Afectivo-
motivacional verdadero que forma
parte del colaborador. La escala Atencién
e ot o posorcion [Pl 13,6,911,14,16
LIKERT Involucramiento

categoria del 0 al 6, donde O
corresponde a nunca y 6
corresponde a siempre.

Ordinal
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Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definicion Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Escala de
conceptual Medicién
Segln Gagné et al. (2010) la motivacion Desmotivacion  Competencias
laboral es la respuesta que satisface las La medicion de esta variable se dio con el test Autod L
necesidades de los individuos, para Eslc?)la d: MO“‘éaC'O” en el Trabéajo- R‘M?WS €N Regulacién utodeterminacion 2 15, 16
conseguir una mejor capacidad de C0'@Poradores de una empresa de manu actura,  oyterna Motivacion externa
todeterminacion d t decir. si el por medio de las cinco dimensiones que 389
Motivacion autodeterminacion de estos, €s 0ecl, SI €l componen la motivacion laboral: Desmotivacion L Motivacién 1O
trabajador desarrolla sus potencialidades,  conformado por los items 2, 15, 16, regulacion Regulacion
laboral aumentara su compromiso y productividad ~ externa conformado por los items 3, 8, 9, 10, 14,  introyectada introyectada 10 14 17 Esgala
en la organizacién 17, regulacion introyectada conformado por los Regulacion Motivacion 1 ordinal
items 1, 5, 7, 19, regulacion ident_ifica}clja identificada
ponformado por los items 411,18 y motlvac.lon Regulacion regulada por 1,5,7,19
intrinseca conformado por los items 6, 12, 13; la intrinseca ) o
escala de medicion fue ordinal, ya que se trabajo identificacion 4,11, 18
con la escala Likert. (Gagné et. al, 2012) L Motivacit
Desmotivacion ~ Motivacion por
integracion
Schaufeli et al., (2002) mencionando que el  Schaufeli y Bakker (2003) es el entusiasmo que
engagement laboral es un estado positivo experimenta el colaborador en una organizacion,
relacionada al trabajo, es decir, es el el engagement laboral es evaluado con la Energia
entusiasmo que siente el colaborador al herramienta Utrecht Work Engagement Scale Fuerza 14812
Engagement desempefiar un trabajo en una (UWES) que consta de 17 items, la escala consta . . . T
laboral organizacion; el engagement o entusiasmo  de tres dimensiones. La primera dimension es V90T Persistencia 15,17 Escala
esta sostenido por el vigor, la dedicaciony  vigor, la dimension consta de seis items entre ellos Motivacién .
o . i . > : ordinal
la absorcion; haciendo alusién aun estado  se encuentran los items 1, 4, 8, 12, 15, 17, Entusiasmo
cognitivo afectivo conservado con el también; dedicacion que los colaboradores Dedi L, P Ssit 2571013
tiempo de permanencia del colaborador. expresan en las empresas en las que laboran, edicacion roposi 0.’ ,5,7,10,
dicha dimension se encuentra descrita en cinco Concentracion
items, 2, 5, 7, 10, 13; finalmente, absorcién, el cual  Absorcidon Atencion
se encuentra manifestado en_los |tem_s, 3,6,9,11, Felicidad 36,9 .11,
14, 16. La escala es denominada Likert, ya que, .
Involucramiento 14,16

evalla con rangos del 0 al 6, donde 0 equivale a
nuncay 6 equivale a siempre.




Anexo 3
Ficha técnica de motivacién laboral

Nombre de la prueba: Escala de Motivacion Laboral (R-MAWS)

Autor : Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni.

Afo: 2010

Administracién: Individual y colectiva

Ambito de aplicacién: 18 afios en adelante.

Tiempo de aplicaciéon: 17 minutos aproximadamente.

Adaptacion y validacion espafola: Gagné et al. (2012)

Descripcion del instrumento: El instrumento mide la motivacion laboral en
trabajadores, ha sido validado por expertos en 10 idiomas distintos, por ello,
esta escala puede ser aplicada en diferentes paises; es de escala tipo Likert
y consta de 19 items.

Calificacion: La calificacion varia entre 1 y 7 puntos, considerando el
puntaje 1 como totalmente en desacuerdo y el puntaje 7 con totalmente de
acuerdo. En cuanto al material, se estara empleando un manual, cuadernillo
y hoja de respuesta.

Validez del instrumento:

La escala que se utilizo, fue traducida por Gagné et al., (2012). Se obtuvo
una buena consistencia Interna, con valores del Alpha de Cronbach superior
a 0,70. En cuanto a regulacién interna se obtuvo un indice de confiabilidad
de Alpha de cronbach de 0,75; en cuanto a regulacion introyectada se
obtuvo un indice de confiabilidad de Alpha de cronbach de 0,77; en cuanto
a regulacion identificada se obtuvo un indice de confiabilidad de Alpha de
cronbach de 0,88; en cuanto a motivacion intrinseca se obtuvo un indice de
confiabilidad de Alpha de cronbach de 0,91.



Anexo 4
Ficha técnica de engagement laboral

Nombre de la prueba: Utrecht Work Engagement Scale (UWES)
Autor: Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker ()
Procedencia: Holanda
Afio: 2003
Administracién: Individual y colectiva.
Ambito de aplicacion: 18 afios en adelante.
Tiempo de aplicacion: 10 minutos aproximadamente.
Descripcion del instrumento: El instrumento mide el entusiasmo laboral
en trabajadores, parte de tres dimensiones: el vigor, la dedicacion y la
absorcion. Actualmente la version final consta de 17 items; esta escala
posee 3 versiones: UWES-17, UWES-15 y UWES-9.
Calificacion: La calificacion se realiza de forma manual, siendo de escala
tipo Likert, el cual presenta 7 alternativas de respuesta: nunca, casi hunca,
algunas veces, regularmente, bastantes veces, casi siempre y siempre. En
cuanto al material, se estara empleando un manual, cuadernillo y hoja de
respuesta.
Validez del instrumento:
La presente escala posee una validez de 0.65. la consistencia Interna Alpha
de Cronbach oscila entre .82 y.93.Escurra (1988, p. 23 107) sefiala que para
un item seas considerado como valido, con un nivel de significancia de 0,05,
se necesita contar la aprobacién de un minimo de 4 jueces (en el caso que
sean 5 jueces). Los resultados de la V de Aiken en la Escala Utrecht de
engagement laboral, los valores alcanzados indican que ningun item debera
ser eliminado. Por lo tanto, la prueba quedara con 17 items. El resultado
obtenido segun la consistencia interna basada en Rho = .776 el cual es

aceptable.



Anexo 5

Cuestionario de motivacion para el trabajo

incorrectas

Indique en qué medida el enunciado corresponde actualmente a una de las razones por las que usted esta
haciendo su trabajo. Coloque una ASPA (x) sobre la letra de su eleccion, y trate de contestar sin consultar
a otra persona y de acuerdo al enunciado que mejor lo describa. No existen respuestas correctas o

Edad: 18 ()25()30()35()40()45()50+ ()
Sexo : (F) - (M)

Puesto:

Totalmente de

acuerdo

De acuerdo

Levemente de

acuerdo

Ni de acuerdo

ni en
desacuerdo

Levemente en

desacuerdo

En
desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo

¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en
tu trabajo en general?

1. Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo
hacerlo.

2. Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena
esforzarse en este trabajo.

3. Para obtener la aprobacion de otras personas (por
ejemplo, mis superiores, los compafieros del trabajo, la
familia, los clientes, etc.)

4. Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis
valores personales.

5. Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo.

6. Porque me divierto haciendo mi trabajo.

7. Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo.

8. Porque otras personas me van a ofrecer mas
seguridad en el trabajo, so6lo si pongo el suficiente
esfuerzo en mi trabajo.

9. Para evitar que otras personas me critiquen (por
ejemplo, mis superiores, los compafieros del trabajo, la
familia, los clientes, etc.)

10. Porque otras personas me van a respetar mas (por
ejemplo, mis superiores, los compafieros del trabajo, la
familia, los clientes, etc.)

11. Porque yo personalmente considero que es
importante poner esfuerzo en el trabajo.

12. Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.

13. Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.

14. Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo
el suficiente esfuerzo.

15. No me esfuerzo, porque siento que estoy
malgastando mi tiempo en el trabajo.

16. No sé, por qué hago este trabajo, puesto que no le
encuentro sentido.

17. Porque otras personas me van a compensar
econdmicamente, sélo si pongo el suficiente esfuerzo en
mi trabajo.

18. Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un
significado personal para mi.

19. Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo.




Anexo 6

Cuestionario de bienestar en el trabajo

Tiempo de permanecia en el trabajo:

Puesto:

Sexo: (F) - (M)

A continuacidn, hay algunas afirmaciones respecto a los sentimientos que le provocan su trabajo.
Piense con qué frecuencia le surgen a usted esas ideas o con qué frecuencia las siente, teniendo
en cuenta la escala que se le presenta a continuacion.

Nunca Casi Algunas Regularmente Bastante
nunca veces veces
0 1 2 3 4
Ninguna Pocas Una vez Pocas veces Una vez
vez veces al almeso al por
afio menos mes semana

Casi
siempre

5

Pocas
veces
por
semana

Siempre

6

Todos los
dias

1 En mi trabajo me siento lleno de energia.

2 Mi trabajo esta lleno de significado y proposito.

3 El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

4 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

5 Estoy entusiasmado con mi trabajo.

6 Cgando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de
7 rJil.trabajo me inspira.

8 Cuando me levanto por la mafiana tengo ganas de ir a trabajar.
9 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

10 | Estoy orgulloso del trabajo que hago.

11 | Estoy inmerso en mi trabajo

12 | Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.
13 | Mi trabajo es retador.

14 | Me “dejo llevar” por mi trabajo.

15 | Soy muy persistente en mi trabajo.

16 | Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo.

17 | Incluso cuando las cosas no van bien, contindo trabajando.

iMuchas gracias por su tiempo!




Anexo 7

CONSENTIMIENTO INFORMADO
Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es Mayra Grace Chavarria
Hijar, estudiante de la EP de la Universidad César Vallejo. En la actualidad me
encuentro realizando una investigacién sobre “Motivacion laboral y engagement en
de una empresa de manufactura, San Juan de Lurigancho-2021" y para ello quisiera
contar con su valiosa colaboracion. El proceso consiste en la aplicacion de dos
escalas psicométricas Escala de Motivacion Laboral R-MAWS y ccuestionario
UWES - 17. La identidad de los participantes se mantendrd en absoluta
confidencialidad, por lo tanto, no es necesario especificar sus nombres, puede
desistir de la prueba en el momento que usted desee.
Gracias por su colaboracion.

Atte. Mayra Chavarria Hijar

Y O it con numero de
DNL acepto haber sido informado y acepto participar
en la investigacion sobre motivacién laboral y en de una empresa de manufactura,

San Juan de Lurigancho-2021“a cargo de la psicologa Mayra Chavarria Hijar.

Dia: ........ [ ... [o......

Firma




Anexo 8

CERTIFICADO DE VALIDEE DE CONTENIDM)Y

Observaciones: los items responden a los indicadores v dimensiones.

Opinidn de aplicabilidad:  Aplicable |x]

Aplicable después de corregir | |

Apellidos v nombres del jues validador: Zirate Ruz Gustavo Emesto DNI: (9870034

Mo aplicable | |

Formaciin académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacion)

[nstitucidn

Especialidad

Persosdn formative

L]

Universidad Céaar Vallejo

Adminisirador - Mg en MBA v GI®,

meteddog v lemalion

20152017

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemaitica de investigacion)

Inatitueidn Cargn Lugar Perindn lalsosal Funciones
Docents v coordinsciin de Docente aignado a la coordinscida de
. - LS L= - .
U1 Universidad César Vallejo L L Dilavos 2018-2021 las mmesirias en finanzas v pestion del
maesirias
ialento humano.
. . ] 1} b afins
0 | Sodimse Represertante comerncial . " Venila a empresas
Aszstente administrati .
02 | one . B Surco 1 afios Encargado de la produceidn v asmsients
GIC lefe de produccitn = '
de perenci.

! Pertinencia: E iem comesponde &l conceplo tednco formulada.
2Relevancia: £ kem es spropiado para representar al components o dmension especifica del consinucio
3Claridad: Se entiende sin dificuliad alguna &l enunciado del item, &5 conciso, exacio y dirscio

Maota: Suficencia, se dice suficiencia cuando los Remes planteados son suficientes para medir la dimensicn

Lima, 05 de noviembre, 2021.

Firma del Experto Informante.

Administrador - Mg en MBA v GP, metoddlogo v remdiico



Anexo 9

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDH)

Observaciones: los items responden a los indicadores v dimensiones.

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable x|
Apellidos v nombres del juer validador: Zdrate Ruiz Gustavo Emesto DNL 09870134

Aplicable después de corregir | |

Mo aplicable | |

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

[estitucidn

Especmlidad

Perssdo formativie

[

Universidad César Vallejo

Administrador - Mg en MBA v GP,

metodddogn v lemiticn

2015 -2017

Expericncia profesional del validador: (asociadoe a su calidad de experto en la variable v problemitica de investigacion)

I natit ucidn

Carpo

Lugar

Periodo laboral

Funcsomes

Docente y coordinacin de

Docente asignado 3 la coordinacidn de

01 | Universidad César Vallejo . Lo Chlavios 2018-2021 las msestias en fnaness v gestion del
Maedlrias .
tabenio humsno.
02 | Sodimse Representante comercial Surquille sl Venta a empresas
Asistents adusizigialivo Surca 3 afins Encargadn de la produccidn v asstente
0 | gic lefe de producesin : = I -

dl.' CCTErES.

'Pertinencia: B kem comresponde &l concepio ednco formulada.
2Relevancia: B Eam es spropiado pars representar al componenia o dimension espacifica del consinecio
A Claridad: Se entiende sin dificulad alguna &l enunciado del item, es conciso, exacto y diredio

Mota: Suficencia, se dice suficiencia cuando los Rems planfeados son suficentes para medir la dimensicn

P

Firma del Experto Informante.

fj;- g .“:'-d__ J‘

k.

Lima, 05 de noviembre, 2021.

MAdministrador - Mg en MBA v GP, metoddbogo v termdiico
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

"Decenio de |a lgualdad de Oportunidades para mujeres y hombres"
"o del Bicentenario del Perd: 200 aflos de Independenclz”

Lima, 10 de nowiemnbre de 2021
Carta P 1308-2021-UCV-VA-EPG-FOL/)

i,

Alberto Minaya Requena
GERENTE

M.R. Imversiones Generales 5.8.L.

De mi mayor considerackin:

Es grato dirlgirme a usted, para presentar a CHAVARRLA HUAR, MAYRA GRACE; identificada con
DNI N® 70879047 y con cidigo de matricula N° 6700272231, estudiante del programa de MAESTRIA EN
GESTION DEL TALENTO HUMANO quéen, en el marco de su tesks conducente a la obtencidn de su grado
de MAESTRA, se encuentra desarrollando el trabao de imvestigackin titulado:

Motivacidn laboral y engagement en colaboradores de una empresa de manufactura, 5an Juan de
Lurigancha - 2021

Con fines de Investigacion académica, solicito a su digna persona otorgar el permiso a nuestra
estudiante, a fin de que pueda obtener Informacian, en la institucldn que usted representa, gue le
permita desarrollar su trabajo de Investigacidn. Muestra estudiante investigador CHAVARRIA HUAR,
MAYRA GRACE asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego de
haber finallzado &l mismo con |3 asesora de nuestros docentes.

Agradeciendo la gentileza de su atenchén al presente, hago propida |a oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi mayor conslderackin.

Atentamenta,

jos, MBA

: ete (e)
Escuels de Posgrado
UCY FILIAL LIMA
CAMPUS LIMA NORTE
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"Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres"
“Afo del Bicentenario del Per(: 200 afios de Independencia”

San Juan de Lurigancho, 15 de noviembre del 2021

Dr,

Ommere Trinidad Vargas

Jefe de la Escuela de Posgrado
Universidad César Vallejo — Lima Norte

Presente. -
De nuestra consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y para
brindar las facilidades respectivas a la Srta. Mayra Grace Chavarria
Hijar, dentificada con DNI 70878047, per lo tanto, autorizo que se lleve a
cabo la aplicacion de escalas de medicién de las variables motivacion
laboral y engagement, para fines académicos en nuestra organizacion.

Sin otro particular me despido.
Atentamente,

Sr. Alberto Minaya Requena
Gerente General
M.R. Inversiones Generales S.R.L



Anexo 12

Resultados del Estudio Piloto

Tabla 11

Confiabilidad para la escala de Motivacion laboral segun el Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N de elementos
, 823 84

Se aprecia en la tabla 11 el resultado obtenido segun la consistencia interna basada

en el Alfa de cronbach de .823 el cual indica que es aceptable.
Tabla 12

Confiabilidad para la escala de Engagement segun el Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N de elementos
, 861 84

Se aprecia en latabla 12 el resultado obtenido segun la consistencia interna basada
en el Alfa de cronbach de .861 el cual indica que es aceptable.
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Tabla 13

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Motivacion  Engagement
laboral laboral

N 84 84

Parametros Media 90.79 85.60

normales®P Desv. estandar 6.568 5.303

Maximas diferencias Absoluta .061 .109

extremas Positivo .046 .045

Negativo -.061 -.109

Estadistico de prueba .061 .109

Sig. asin. (bilateral)® .200d .016

Sig. Monte Carlo Sig. .623 .017

(bilateral)® Intervalo de Limite 611 .013
confianza al 99% inferior

Limite .636 .020

superior
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Tabla 14

Correlacion de Rho de Spearman

Valor Lectura
-091a-1 Correlaciéon muy alta
-0,71 a-0,90 Correlacion alta
-0,41 a-0,70 Correlacion moderada
-0,21 a-0,40 Correlacion baja
0a-0,20 Correlacién practicamente nula
0a0,20 Correlacion practicamente nula
0,21a0,40 Correlacion baja
0,41a0,70 Correlacion moderada
0,71 a0,90 Correlacion alta
091a1l Correlaciéon muy alta

Fuente: Bisquerra (1989).
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Base de datos de motivacion laboral
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Anexo 16

Base de datos de engagement laboral

ABSORCION
5 55 6 5 5

5 0 3 5 4 2

DEDICACION
3 55 6 4
6 6 6 6 6
6 6 6 6 6
1 6 6 6 3
5 6 5 6 5
6 6 6 5 5
5 5 4 6 5
6 4 4 6 6

VIGOR
6 6 5 6 6 5
5 5 6 5 5 4
6 6 6 6 6 6
6 6 5 2 3 O
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23
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30
22

6 6 5 6 6 4
6 5 6 0 0 5

6 6 4 6 6 6
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34
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28

27
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6 6 6 5 6 6

6 4 4 6 3 3

32

5 6 6 6 4 5
5 5 5 3 6 6
5 5 6 4 6 6

6 6 6 5 6 6

6 4 5 5 5 5

30
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35

6 5 6 5 5 5

26
30
28
26

6 6 6 6 5 5

6 6 6 6 6
5 6 5 6 6
5 5 5 6 5

5 6 6 6 5 5
5 5 5 6 5 2
1 01 6 6 2
3 53 455
5 5 5 5 5 6
5 5 5 5 5 6
5 3 5 6 3 2

5 6 3 2 3 2

34
32

5 6 6 6 6 5
5 5 5 5 6 6
6 6 6 0 4 O
3 5 2 5 5 6

6 6 6 6 6 5

16
25

11
19
30
30
26

22 0 05 6 0

26
35

2 4 3 5 5

31

6 6 6 6 6
6 6 6 6 6
5 6 5 6 4
2 2 4 3 1
6 5 6 6 6
2 6 5 6 5
2 3 3 6 6
6 6 2 6 2
6 6 6 6 5
6 5 5 6 5
5 5 5 6 6
0 4 2 6 1

31

35

6 6 6 6 6 5

24
21

34
24
27
28
32

6 6 5 6 5 6
5 4 2 4 4 5
3 536 55

6 5 5 5 2 5

12
29
24
20
22

9
25

3021 3 0

2 255 6 5
3 2 5 5 4 4

5 6 4 6 2 1

23

5 5 5 5 6 6

3 6 6 2 2 6

24
33
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5 6 5 5 6 6
6 5 4 0 4 4

5 2 4 6 5 5

29
27
27

6 6 6 6 6 5

31

5 6 55 5 5

27

30
19
15
27
31

3 55 6 5 6

3 6 4 3 2 1

21

6 5 4 2 0 4

2 5 2 1 1 4

13
12
20
26
22

15
24
28
26
28
28
31

1 4 3 3 1

31 1 2 3 5
5 5 4 4 4 5
2 6 6 6 6 5
5 3 5 2 2 4
55 3 2 6 6
6 6 5 6 6 6
5 6 4 6 6 6
5 6 2 6 5 5

6 6 5 5 5 5

5 4 4 3 5 3

2 6 4 5 3
4 6 6 6 4

6 3 55 45
5 5 3 3 6 4
5 5 5 3 4 6
5 55 6 6 1

6 6 3 6 5 5

6 3 5 4 4
6 6 5 5 2

21

24
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29
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30
29
30
30
29
27
27
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27
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6 6 6 6 5
6 6 5 6 6
6 6 5 6 2

33

26
31

6 4 3 6 5 2

29
32

6 5 5 5 5 5

6 6 6 5 6 2

6 5 5 5 6
6 6 6 6 6
6 6 6 6 6
6 5 6 6 6
6 6 6 6 6
6 6 6 6 6
6 6 6 6 5
5 6 5 5 6
6 6 5 6 4
3 6 6 6 1
5 6 6 6 5

31

33

6 5 5 5 6 6
6 0 6 6 6 6
5 2 6 3 3 3

6 6 6 1 6 6

20
21

1 6 6 6 0 1
1 5 4 5 2 4
6 5 1 6 6 6

5 4 5 5 5 5

30
22
31

30
29
21

31

5 5 5 5 6 5
6 5 6 6 3 6
6 5 5 5 6 6

6 4 6 6 6 0

5 6 1 3 3 3
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32

32
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20
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6 6 5 5 5 2



Anexo 17
Figura 2

Resultado del calculo del tamafio de muestra por Netquest.

El tamaio de muestra que necesitas
es...

84

Gracias por usar la calculadora, si
necesitas hacer otro calculo puedes
hacerlo directamente en esta pagina.

S0

TAMARNO DEL UNIVERSO
MNamero de personas gque
componen la poblacion a
estudiar.

5
MARGEN DE ERROR
Menor margen de error

requ icre Imayores mn estras.

HETEROGEMEIDAD %%
Es la diversidad del universo.
Lo habitual suele ser 50%.

95

NIVEL DE CONFLAMNZA
Cuanto mayor sea el nivel de
confianza, mayor tendra que
ser la muestra (95%6 — 99%6).
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