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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la motivacion
laboral y el engagement en el trabajo en colaboradores de una empresa Forestal
de Trujillo. La metodologia comprende un estudio de tipo aplicado, bajo el disefio
correlacional, asimismo, se utiliz6 como instrumentos la Escala de motivacion de
Vicufa (1996), y la Escala de Engagement en el trabajo de Schaufeli y Bekker
(2003). La muestra fue censal, comprendida por 35 colaboradores de ambos sexos,
de 22 a 64 afios. Los resultados obtenidos indican que las variables tienen una
relacion positiva de efecto grande (rho=.52) y con presencia de significancia a nivel
estadistico (p<.01), de manera especifica se obtuvo que el engagement tiene una
relacion positiva de efecto grande con las dimensiones necesidad de logro
(rho=.53), con la necesidad de poder (rho=.52), y con la necesidad de afiliacion
(rho=.51). Se concluye que ante el incremento de la motivacion laboral dentro de la
organizaciéon se incrementara de manera significativa el engagement en el talento

humano de la empresa forestal.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between work
motivation and work commitment in collaborators of a Forestal company in Truijillo.
The methodology comprises an applied-type study, under the correlational design.
Likewise, the Vicuiia Motivation Scale (1996) and the Engagement Scale were used
as instruments in the work of Schaufeli and Bekker (2003). The sample was census,
comprised of 35 collaborators of both sexes, from 22 to 64 years old. The results
obtained indicate that the variables have a positive relationship with a large effect
(rho = .52) and with the presence of statistical significance (p <.01), specifically it

was obtained that the commitment has a positive relationship with a large effect with

the dimensions need for achievement (rho = .53), with the need for power (rho =

.52), and with the need for affiliation (rho = .51). It is concluded that, given the

increase in work motivation within the organization, the commitment to human talent

of the forestry company will significantly increase.

Keywords: Work motivation, engagement, Company.
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l. INTRODUCCION

La organizacion competitiva indudablemente muestra un marcado interés por el
comportamiento del talento humano (Alvarez, 2016), debido que las personas son
el propulsor de los objetivos y por ende del desarrollo organizacional (Organizacion
Internacional del Trabajo, 2016), en este sentido, la empresa debe motivar al
colaborador, de tal manera que exprese energia hacia el desarrollo de las
funciones, las cuales estan encaminadas a cumplir las metas trazadas, en un
proceso donde se satisface necesidades como el logro, asimismo el poder y
también la afiliacion (Steers y Braunstein, 1976), asi, estimular positivamente a la
retencion, ademas de la fidelizacion y la cohesién del colaborador a la empresa
(Cortés, 2017).

A pesar de ello, la realidad internacional expone un escenario distinto, acorde al
estudio de Steelcase (2016) sefiala que solamente el 55% del total de
colaboradores de 17 empresas se encuentran motivados por el ente organizacional,
en tanto el 45% evidencia una carente motivacion laboral, asimismo, la
investigacion internacional de Edenred (2016) publica que el 77% de los
colaboradores de distintas empresas sefialan a la motivacion como el factor mas
importante para el desarrollo organizacional, debido que en el 40% de los casos se

presenta un bajo compromiso atribuido a la ausencia de estimulos motivacionales.

Asimismo, en el Perud, una muestra de colaboradores del sector privado reporta un
nivel bajo de motivacion, presente de manera notoria en el 30.8% de los
participantes del estudio (Flores, 14 de agosto, 2018), como grupo humano que no
se encuentra comprometido con la organizacion, situacion que acorde a Gliky
Group (2015) afecta notoriamente a la productividad, la cual en un 69% se atribuye
a colaboradores gue se encuentran en un estado de motivacion de manera continua
y, por ende, muestran un alto desempefio en las funciones inherentes al puesto que

ocupan y sobre las actividades extra-laborales.

En tanto, a nivel plano local, la organizacion de interés del rubro forestal, evidencia

para el talento humano una disminucion en la motivacién orientada al cumplimiento



de las funciones, como escenario presente y progresivo, como problematica que

afectaria al desarrollo propicio de la organizacion.

De esta forma, el personal que no recibe los estimulos de motivacion esperados
evidencia un estado de insatisfaccion hacia el campo laboral (Fischman, 2015), que
en resultado afecta directamente al nivel de compromiso (Riera, Miller y Operé,
2016), definido como engagement en el trabajo, el cual expone un estado estable
de compromiso con toda funcion sefalada por la organizacion, donde el
colaborador se muestra capaz y enérgico en su desenvolvimiento (Schaufeli y
Bakker, 2004).

Sin embargo, la evidencia internacional sefiala para 12 mil colaboradores en 17
paises, que el 37% presenta un nivel de compromiso bajo, por tanto, no cumpliria
con sus funciones, que en consecuencia afecta a la organizacién a la cual
pertenecen (Steelcase, 2016), ya que un colaborador comprometido impulsa hasta

en un 85% al desarrollo empresarial (Edenred, 2016).

Situacion que también se presenta en el Perl, como pais que se posiciona en los
altimos 6 puestos de empresas menos comprometidas (State of the global
workplace, 2014), en este sentido, un estudio realizado a nivel nacional expone que
el 62% de los colaboradores de empresas publicas no se encuentran
completamente comprometidos con la organizacién, lo cual afecta al
posicionamiento de la empresa (Info Capital Humano, 2018), debido que el 89.6%
de colaboradores que presentan un alto desempefio muestran un nivel elevado de
engagement (Mendoza y Gutierrez, 2017), por tanto la ausencia de este atributo
impacta en el desempeiio del talento humano y como consecuencia en el desarrollo

de la organizacion.

Asi también en el escenario local, la empresa forestal del Truijillo, caracterizado por
un total de 30 operarios, 4 administrativos, y 1 gerente general, que tiene
actividades en el comercio de madera, desde su venta hasta su distribucion, y en
la ejecucion de proyectos en madera como: construccion de galpones para aves,

construccion de naves para viveros, estructuras para agroindustrias, entre otras. La



empresa solo tiene a un aproximado del 30% de colaboradores en planillay el 70%
se paga por Recibo por Honorarios, por lo tanto, no cuentan con los mismos
beneficios sociales que el resto, evidenciando una disminucion gradual del
compromiso y motivacion, al observar como los colaboradores muestran una
escasa participacion de actividades adicionales y funciones agregadas a favor del

desarrollo de la empresa, lo cual afecta la productividad de la organizacion.

Por tanto, resulta importante plantear como formulacion ¢, Cual es la relacion entre
la motivacion laboral y el engagement en el trabajo en colaboradores de una

empresa Forestal de Trujillo?

Su desarrollo se justifica desde la postura de Hernandez-Sampieri y Mendoza
(2018) quienes establecen niveles de contribucién, en primera instancia, por su
valor tedrico, el estudio aportara con una revision de conceptos que permiten
ampliar la comprension y profundizar en la teoria de la motivacion laboral y el
engagement, en segundo lugar, por su conveniencia, resulta Gtil tanto al campo de
la praxis profesional como de la investigacion dentro del campo de la gestién del
talento humano, en tercera instancia, por sus implicancias practicas y de desarrollo,
el estudio permitira abordar la problematica, mediante el estudio de su dindmica y

posterior intervencion segun dichos resultados.

En consecuencia, el objetivo es determinar la relacion entre la motivacion laboral y
el engagement en el trabajo en colaboradores de una empresa Forestal de Trujillo.
En lo especifico, identificar la relacidon entre la necesidad de logro y el engagement,
identificar la relaciéon entre la necesidad de poder y el engagement, e identifica la

relacion entre la afiliacion y el engagement.

Finalmente, la hipo6tesis general es, existe relacion positiva y significativa entre la
motivacion laboral y el engagement en el trabajo en colaboradores de una empresa
Forestal de Trujillo, y campo hipdtesis especificas, existe relacion positiva y
significativa entre la necesidad de logro y el engagement, existe relacion positiva y
significativa entre la necesidad de poder y el engagement, por ultimo, existe

revelacion positiva y significativa entre la afiliacion y el engagement.



Il. MARCO TEORICO

Referente a las investigaciones que marcan un precedente al estudio se puede

observar los siguientes:

A nivel internacional en los ultimos 5 afios, Frias (2016) ejecuto una investigacion
para el analisis del engagement en relacion a la motivacién en una muestra de 52
personas de 19 afios a mas, de México. Los resultados indica que mas del 50% de
los colaboradores presenta un nivel medio-alto de motivacion, de igual forma mas
del 50% presenta un nivel medio-alto de engagement. En la relacién se aprecia que
la motivacién laboral tiene una relacion positiva con vigor de .36, en absorcion de
.17 y en dedicacion de .43, y con la motivacion general una relacién también directa

y significativa de .34 (p<.01.)

Armijo y Portalanza (2017) relacionaron la motivacién en la vida laboral con el
engagement, en un total de 100 trabajadores del ambito de prestacion de servicios
educativos, de 19 a 65 afos provenientes de Ecuador. En lo descriptivo se aprecia
una tendencia alta de motivacion en el 71% de colaboradores, y en el engagemet
una tendencia también alta en el 87%, en lo inferencial se hall6 una relacién
significativa (p<.01) entre las dos variables. Se concluye que incentivar la

motivacion permite favorecer al engagement del grupo humano.

Al-Madi et al. (2017) realizaron un estudio correlacional para analizar la relacion de
la motivacién en el desarrollo del compromiso en un entorno de venta de articulos.
La muestra fue de 97 sujeto de 18 afios a mas, de los estados unidos. Para medir
la motivacion se cre0 un test, y para comprimo se uso el organizational commitment
guestionnaire. Los datos descriptivos indican una tendencia media baja en mas del
50% para el estado motivacional y el compromiso con la tarea, en tanto la relacion
obtenida fue mediana de r=.39 y significativa p<.01. Se concluye que, al
implementar formas de motivacion en base a estimulos organizacionales, los

colaboradores presentaran mayor compromiso.

Asi también, Condor et al. (2018) ejecuto un estudio para relacionar la motivacion



intrinseca y la accion de comprometerse con la tarea, en colaboradores de una
empresa dedicada a la instalacidén de telecomunicaciones, el grupo de estudio fue
de 45 personas de 18 afios a mas, de la localidad de Ecuador. Los test de
cuantificacion fueron de elaboracion propia para las variables. Los resultados
refieren una tendencia del 50% para una motivacion moderada, y del 50% en el
compromiso, en tanto la correlacion fue significativa con un valor p<.05. Se
concluyé que la motivacion de estimulo intrinseco, relacionado a los deseos

personales, influencia en el estado de compromiso con la actividad laboral.

Por su parte, Manjarrez et al. (2020) conllevaron un estudio con el fin de relacionar
como el ejercicio continuo de la motivacion afecta al engagement del colaborador,
la muestra fue 38 sujetos de 18 afios en delante de Ecuador. Se observa que la
tendencia de los sujetos se orienta a una motivacion salarial de casi siempre en el
47%, y mas del 50% para la tendencia de casi siempre en engagement, en lo
inferencial, se hall6 relacién significativa (p<.05) Se concluye que empresas que
motivan a nivel salarial generan un mayor engagement en el trabajador, por lo cual
los motivantes fisicos resultan de impacto importante al momento de valorar el

proceso de entrega en la actividad laboral.

A nivel nacional, Romero (2021) encamino un estudio para relacionar la forma como
la motivacion permite propiciar el compromiso en un grupo de trabajadores de
servicios. El grupo estudiado fue de 32 personas entre los 25 a 65 afios de
Lambayeque, Se aplicod la Escala R-MAWS y el Cuestionario CO. Los hallazgos
descriptivos evidencian una tendencia moderada en motivacion para el 69% del
grupo humano, asimismo en compromiso se observa una tendencia moderada en
mas del 50%, en lo que respecta a la correlacion la motivacion intrinseca indica una
relacion rho=.71 con el compromiso de tipologia afectiva, asimismo, un coeficiente
rho=.57 con el de continuidad, en tanto la motivacion de origen intrinseca reporta
correlacion con el compromiso afectivo de rho=.69, y el normativo de rho=.38. Se
concluye que tanto los motivantes externos como internos favorecen de manera

importante al desarrollo de un elevado compromiso en la actividad laboral.

Sanchez (2020) por su parte también relaciono la motivacion y las conductas de



compromiso en una empresa dedicada a materiales de construccion. El grupo
estudiado fue 82 sujetos de 20 a 55 afios provenientes de Chiclayo. Se usé el
Cuestionario CO y la escala de motivacion. Los hallazgos muestran que el 47% de
los sujetos alcanza una motivacion moderada, seguido por un 63% que se
posiciona en un alto compromiso, en lo concerniente a la correlacion fue pequefia
de rho=.21, de manera especifica se observa que la motivacion por el logro tiene
relaciones de rho=.19 con el compromiso afectivo, la motivacion basada en el poder
reporta una relacion rho=.19 con el parea de continuidad, y la motivacion
sustentada en la afiliacion alcanza relaciones de rho=.23 con el compromiso de
mantenerse en continuidad y de rho=.18 con el normativo. Se concluye que la
motivacion tiene una relacion pequefia con el compromiso en colaboradores

operarios, por tanto, su promocion es relevante.

Por su parte, Duche et al. (2019) analiz6 como las disposiciones motivacionales
presentan una correlacién con el proceso de compromiso en el ambito de servicios
educativo. La muestra caracterizo 180 sujetos de 25 afios a mas dedicados al rubro
de educacion de Lima. Los test fueron la Escala laboral multidimensional, y la
escala de CO. Se obtuvo una tendencia en la media en méas del 50% por niveles
moderados en motivacion y de la misma tendencia (50%) en el compromiso. La
vinculacion entre las variables exponente una correlacién bilateral significativa
p<.05, por lo cual se mantiene una relacion directamente proporcional. Se concluye
que ante estimulos motivacionales el grupo educativo potencia el compromiso en

la ejecucion profesional.

Amanqui y Sarmiento (2018) relacionaron la motivacion laboral y el engagement en
una muestra de 45 enfermeras de distintos turnos pertenecientes a un centro
quirargico de Arequipa. Las principales evidencias sefialan que existe una baja
motivacion (88.9%), asimismo un bajo nivel de engagement (84.4%). En la
asociacion de las variables se hall6 que los niveles de ambas variables se
relacionan significativamente a nivel estadistico (p<.01), asimismo, se determiné
que los participantes con alta motivacién presentan alto engagement, en tanto,
quienes presentan baja motivacion presentan bajo engagement. Ademas, al

asociar los niveles de la motivacion con cada una de las dimensiones del



engagement (vigor, dedicacion y absorcion) se hallé relacion estadisticamente

significativa (p<.01).

Asi también, Bazan (2017) realiz6 un estudio para conocer la relacion entre la
motivacion laboral y el engagement en una muestra de 61 colaboradores
administrativos de una universidad privada de la ciudad de Cajamarca. Segun el
andlisis descriptivo se aprecia que en motivacion laboral el 50.82% se ubica en el
nivel medio, de manera similar en la variable engagement se aprecia que prevalece
el nivel medio con un 49.18%. Al relacionar las variables se hall6 que se relacionan

directamente de efecto grande (r=.633) y estadisticamente significativo (p<.01).

Asimismo, Rodriguez y Lozano (2017) relacionaron el engagement y la motivacion
laboral en una muestra de 77 colaboradores de ambos sexos, pertenecientes al
sector minero de Ancash. Se hall6 que en ambas variables predomina el nivel
promedio en méas del 50%, y en el analisis de las dimensiones. Ademas, se reporta
que las variables se relacionan significativamente (p<.01) tanto el total de las
escalas como a nivel de dimensiones. Se concluye que la empresa que genera
practicas motivacionales desarrolla un sentido de engagement en el colaborador,

que generar una alta productividad.

Posteriormente, es relevante revisar las delimitaciones conceptuales, la primera
variable referente a la motivacion laboral se define como la expresion de energia
hacia el desarrollo de las funciones laborales, de tal manera que la conducta se

encamina a cumplir las metas trazadas (Steers y Braunstein, 1976).

Por otro lado, conceptos mas recientes permiten explicar a la motivacion como el
factor predisponente para una alta entrega del colaborador, debido que se estimula
la conducta por la recompensa, en un proceso donde el talento humano en la
busqueda del logro mantiene disposiciones de alto rendimiento, el cual, si bien es
expresado por el colaborador, la empresa tiene la capacidad de propiciarlo o

extinguirlo segun los motivantes que ejerza (Maswani et al., 2021).

De esta forma, caracteriza el proceso de mejora continua en el medio



organizacional, al suscitar la implementacion de caracteres que al ser percibidos
como significativos por el grupo humano conlleva a impulsar la conducta productiva,
como una dinamica donde el talento humano busca retribuir el refuerzo positivo,
con la finalidad de mantener el nivel de estimulacion, en una constante reciprocidad

proactiva (Syamsuddin et al., 2020).

En tanto, su dimensionalidad cuenta con tres dimensiones, dentro del desarrollo
organizacional, la primera se denomina logro, se define como la necesidad de
realizacion laboral, que impulsa el logro profesional, la segunda es el poder, que
refiere la necesidad de lograr influenciar sobre los demas, de tal manera que se
logra un dominio sobre el medio laboral donde se desenvuelve, por Ultimo, esta la
afiliacion, que destaca la necesidad de establecer relaciones sociales valiosas con

otros miembros del sistema organizacional (Steers y Braunstein, 1976).

En este sentido, la motivacién de logro se relaciona directamente al proceso
intrinseco por alcanzar la realizacion dentro del ambito laboral, seguin los
parametros que establece el sujeto y que considera le otorgara el estado de
satisfaccion esperado (Werdhiastutie et al., 2020). Por lo cual se orienta a generar
toda manifestacion laboral que procure acercarlo a este fin, mediante el propio
cumplimiento de las funciones, que le proporcionen una mejor posicionamiento y
desarrollo dentro de la organizacién, denominandose asi un estado motivacional

por el logro Kosmajadi, E. (2021).

En tanto, la motivacion de poder, se vincula a los deseos de tener un control
especifico dentro del escenario laboral, en el sentido de tener la autonomia de
decidir y liderar a los demas, relacionandose con deseos intrinsecos de ser
reconocido o admirado, por lo cual se busca un mejor posicionamiento en la
empresa (Alabduljader et al., 2018). Por tal motivo el colaborar busca ejercer una
actividad donde la organizacién le genere una mayor confianza en la toma de
decisiones, al mismo tiempo le propicie reconocimiento por toda actividad
ejecutada, lo cual hace que a posterior la propia organizacion sea la que le otorgue
el nivel jerarquico de poder deseado, siendo este objetivo el motivante conductual
(Abbasi y Khalilzadeh, 2021).



Mientras que la motivacion de afiliacion tiene una orientacion relacionada con los
procesos sociales, donde el colaborador se motiva a la actividad laboral debido a
las relaciones significativas que se establecen dentro de este entorno (Grant et al.,
2021), de tal forma que mientras la red laboral procure interacciones de mayor
influencia positiva, el talento humano mostrard una mayor tendencia por ser
participe de toda actividad laboral incluso adicional a sus funciones (Breugst et al.,
2020).

Por consiguiente, la teoria de McClelland (1971) basada en las tres necesidades ya
mencionadas impulsa y sugiere que cada empresa u organizacion que busque
mejorar deberia tener un trato diferente con cada personal, infiriendo en la
necesidad que cubriran dependiendo de las tareas y objetivos personales, que

causaria un efecto motivador en sus colaboradores.

Misma caracterizacion que se basa en la teoria de necesidades, la cual las
distribuye en dos grupos, las primarias, que hace referencia a satisfacer los
requerimientos vitales, como la alimentacion, la seguridad, entre otras que se
vinculan con la conservacion del ser humano, y las necesidades secundarias, que
caracterizan requerimientos sociales, donde resalta la interaccién social (Murray,
1938) Dichas necesidades no son innatas sino mas bien adquiridas en relacion al
ambiente de crecimiento del individuo, ya que estara en constante blsqueda de
lograr lo estereotipado en su sociedad (Palma, 2000), siendo esta perspectiva el

modelo tedrico para la variable.

De esta forma, la teoria de motivacional expuesta establece como el ser humano
por naturaleza busca satisfacer sus necesidades, desde las basicas, hasta las de
realizacion, como supone el logro, el poder y la afiliacion, con una connotacion
incluso fisioldgica, donde el alcanzar estos fines proporciona estados fisicos de
bienestar, junto a una estabilidad psicosocial, por lo cual concibe un modelo tedrico
integral, al considerar lo fisico, social e individual en el proceso de motivacion en el
trabajo, siendo de esta manera una de las teorias de mayor referencia practica
(Rybnicek et al., 2019).



Como siguiente variable, el engagement en el trabajo, es el estado estable de
compromiso con toda funcion sefialada por la organizacion, donde el colaborador

se muestra capaz y enérgico en su desenvolvimiento (Schaufeli y Bakker, 2004).

Otro concepto reciente aflade que el engagement permite gestionar el talento
humano desde el enfoque de productividad, debido que logra perfilar cuales son los
colaboradores que demuestran un estado de mayor entrega con las funciones
dentro del entorno organizacional (Kakkar y Vohra, 2021). De esta forma que el
personal comprometido muestra tendencia hacia ejercer actos de productividad, a
diferencia de aquellos que perciben al entorno de manera no significativa, y se
desligan de un cumplimiento efectivo de las tareas laborales (Memon et al., 2018).

Comprende tres dimensiones, la primera se denomina vigor, que caracteriza un alto
nivel de energia para la realizacion de las tareas laborales, donde se demuestra
esfuerzo tanto fisico como mental, con persistencia ante las probables dificultades,
sin que ello implique la presencia de fatiga que limite el desenvolvimiento del
colaborador, como segunda dimension esta la dedicacién, que hace referencia a la
entrega que tiene el colaborador hacia las actividades organizacionales, por la
importancia que se les atribuye, donde se evidencia entusiasmo, y ademas orgullo
por la organizacion a la cual se pertenece, por ultimo esta la absorcién, que refiere
la inmersién del colaborador en las funciones de la organizacion, con una total y
feliz entrega, que incluso puede conllevar a un desafio apartarse del trabajo, de tal
manera que existe un desinterés por actividades fuera del entorno laboral (Schaufeli
y Bakker, 2004).

En este sentido, el factor vigor hace referencia al nivel de energia que expresa el
colaborador durante el cumplimiento de sus funciones, de tal forma que perfila un
estado de disposicién para ejercer la tarea, que a través del tiempo se mantiene de
manera estable, lo cual permite un desenvolvimiento correcto dentro de los
procesos laborales (Isoard-Gautheur et al., 2018). Al respecto se debe considerar
la implicancia fisica para esta area debido que comprende un estado fisico
caracterizado por la salud, y el mantener un estilo socio-laboral de equilibrio,
haciendo que el vigor se mantenga a lo largo de la jornada, por consiguiente, la
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empresa influencia en disposiciones de actividades para la renovacion de la energia
laboral (Michishita et al., 2017).

En segunda instancia se ubica la dedicacion, que acarrea la entrega del
colaborador durante toda actividad laboral e incluso una participacion en tareas
adicionales que también favorecen al progreso de la empresa dentro del medio
organizacional, se tal forma demuestra un estado de vinculacién con la tarea
laboral, que se manifiesta a través de un enfoque centrado en la realizacion de las
funciones, por lo cual se percibe al talento humano como un grupo importante, al
ser el eje de la productividad dentro del mercado organizacional, y a partir del cual
se propicia el avance de la empresa (Malinowska et al., 2018).

Como tercera dimension se posiciona la absorcion, que representa la participacion
constante, y enfocada en las actividades, donde el sujeto tiene un Unico interés por
participar en la actividad laboral, dejando de lado otras actividades, que hasta cierto
punto potencia el nivel de proactividad y cumplimiento de funciones, sin embargo,
su continua manifestacion puede originar un estado de inestabilidad psicosocial, al
no favorecer al desarrollo del sujeto en otras areas que suponen también
importancia, como la familia e interaccidn social, por ente su caracterizacion debe
perfilarse desde una perspectiva de equilibrio entre el ambito laboral y otras areas

de desempefio (Extremera et al., 2018).

En lo concerniente a la teoria su soporte, corresponde a la psicologia positiva, como
teoria que resalta en el ser humano las fortalezas, como atributos inherentes que
despliega a lo largo del ciclo vital, aspectos que permiten el proceso salutogénico,
el cual representa, el proceso de adaptacion del sujeto al medio, a pesar de la
existencia de situaciones adversas (Flores, Fernandez, Juarez, Merino y Guimet,
2015).

Ademas de ello es el estudio de los condiciones y métodos que potencian el
desarrollo, desde una perspectiva donde todo sujeto tiene la capacidad de continuar
con su avance y/o progreso dentro del area que disponga y muestra interés por

perfeccionar, desde el enfoque positivista el engagement es el resultado natural del
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sujeto por desempefiarse y adaptarse dentro del medio, el cual, también cumple el

papel de incentivar y procurar la proteccién del sujeto (Gable y Haidit, 2005).

De esta manera, la psicologia positiva busca enmarcar el desarrollo humano desde
las potencialidades naturales de la persona para adaptarse exitosamente a diversos
entornos, acorde a cada estadio del ciclo vital, de esta manera, se orienta a las
causas del estado de salud, mas que de la enfermedad en si, con un énfasis en un

estado completo de bienestar (Seligman y Csikszentmihalyi, 2000).

De esta forma, la organizacién percibe al talento humano desde una perspectiva
donde tienen la capacidad intrinseca de mejora, por lo cual debe procurar
implementar aspectos que potencien esta cualidad, ya que el grupo trabajador
caracteriza particularidades que requieren ser ajustadas al perfil laboral, y por ende,
perfeccionadas segun los objetivos que se persigue durante el proceso de trabajo,
es entonces que el enfoque de la psicologia positiva plantea un panorama donde
el desarrollo de la organizacion estara vinculado al interés que se mantenga sobre

el grupo humano, en termino de potenciar su desarrollo (Kour et al., 2019).

En esta percutiva, las organizaciones que en mayor medida implementen este
enfoque son aquellas que impulsan el bienestar en el grupo humano, al prestar
atencioén e inversion en su desarrollo, lo cual posteriormente es retribuido a través
del propio acto laboral, que conlleva a resultados de alta productividad, y por ende
de posicionamiento por parte del medio laboral, estando vinculado al compromiso
gue el colaborador establecera con la empresa, en un proceso reciproco (Fabio,
2017).

Por otro lado, en cuanto a las acciones motivacionales que permiten conllevar al
proceso de engagement, se dividen en dos perspectivas, la primera relacionada a
factores monetarios y la segunda hace referencia a un proceso no monetario, es
decir, relacionado a otros aspectos percibidos como significativos, en esta
perspectiva, dentro de las acciones monetarias relacionadas a la motivacion se
hace mencion a la presencia de un salario acorde a los requerimientos sociales

para satisfacer las necesidades basicas y aquellas relacionadas con los aspectos
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de satisfaccion de las necesidades secundarias arraigadas al entretenimiento, asi
como al estatus social, siendo esta tipo de accion motivacional la mas frecuente en
las organizaciones, debido que se encuentra dentro de sus lineamientos de
retribucion para el talento humano, adicional a ello, también se encuentra las
recompensas o pagos adicionales realizados ante un desempefio destacado por el
colaborador, que en conjunto le conlleva a una percepcion de valoracion por parte
de la empresa lo cual generar el engagement comprendida como un sentir de

compromiso hacia las funciones laborales (Maswani et al., 2021).

En segunda instancia se ubican los factores motivacionales no monetarios,
vinculados al reconocimiento realizado por la empresa, el reforzamiento socio
laboral ante la realizacion de una actividad de manera funcional, el brindar
prestaciones para el grupo familiar, el respeto por los derechos laborales, asi como
una cierta flexibilidad laboral, junto a ello la disponibilidad de una linea de carrera,
entre otro aspectos que contribuyen a un tipo de salario, pero de caracter
emocional, que de igual manera permite la contribucion al engagement, al conllevar
a sensaciones de satisfaccion sobre la empresa y deseos de continua pertinencia,
al percibir que el ente organizacional otorga un valor al grupo humano, ademas de

otorgar disposiciones para su continuo crecimiento (Syamsuddin et al., 2020).

En este sentido, el engagement con la institucién es un proceso que se atribuye a
la gestion del area de recursos humano, que se refleja en el proceso de crecimiento
de la organizacion lo cual se posiciona, relacionado con el engagement con el
puesto, al ser percibida las funciones como parte de la responsabilidad para
mantener los afluentes motivacionales, que consecuentemente también se debe
considerar un engagement individual, el cual refiere un compromiso intrapersonal,
es decir una entrega y dedicacion para el propio crecimiento, indistintamente de la
motivacion externa, de esta manera se genera un engagement con uno mismo a
partir de una motivacioén intrinseca, vinculada estrechamente al deseo de logro, que
refiere la tendencia de desarrollarse indistintamente del entorno, y Unicamente
enfocado en la autorrealizacion personal vinculado, arraigado a rasgos como el

temperamento y el aprendizaje social por realizacion (Malinowska et al., 2018).
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipo ydisefio de investigacion

El tipo de estudio es basica, debido que el interés se enfoca en comprender un
determinado fenémeno, sin generar un tratado sobre alguna variable, de tal manera
que ampliar el conocimiento sobre un escenario que resulta de interés por la
problemética (Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e innovacion tecnolégica
[CONCYTEC], 2018). Asimismo, el disefio es correlacional simple, por tanto, se
establece la relacion entre variables, haciendo uso de un coeficiente especifico para

la correlacion, sin intervenir sobre el escenario (Ato et al., 2013).

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable cuantitativa: Motivacién en el trabajo

Definicion conceptual: Expresion de energia hacia el desarrollo de las funciones
laborales, de tal manera que la conducta se encamina a cumplir las metas trazadas

(Steers y Braunstein, 1976)

Definicion operacional: Se asume la definicion de medida en funciéon a las
puntuaciones obtenidas en la Escala de Motivacion laboral (Steers y Braunstein,
1976)

Dimensiones e Indicadores: Necesidad de logro (Mejorar el desempefio, gusto por
los retos, deseo de conocer el progreso, trazarse metas); Necesidad de poder
(Competir, llevar el mando, enfrentarse a otros, influir en otros); Necesidad de
afiliacion (Hablar de cuestiones ajenas al trabajo, agradar a otros, construir

relaciones cercanas, pertenecer a grupos, trabajar con otros).

Escala de medicién: Intervalo
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Variable cuantitativa: Engagement en el trabajo

Definicion conceptual: Es un estado estable de compromiso con toda funcion
sefalada por la organizacion, donde el colaborador se muestra capaz y enérgico

en su desenvolvimiento (Schaufeli y Bakker, 2004)

Definicion operacional: Se asume la definicion de medida en funcién a las
puntuaciones obtenidas en la Escala de Engagement en el trabajo (Schaufeli y
Bakker, 2004)

Dimensiones e Indicadores: Vigor (Sentir energia, sentir fuerza y vigor, ganas de
trabajar, trabajar largo tiempo, persistencia en el trabajo); Dedicacion (Trabajar con
sentido, entusiasmo en el trabajo, inspirarse en el trabajo, estar orgulloso en el
trabajo); Absorcién (No sentir el tiempo en el trabajo, concentrarse plenamente en
el trabajo, disfrutar el trabajo intenso, sumirse en el trabajo, dejarse llevar por el

trabajo).

Escala de medicion: Intervalo
3.3. Poblacién, muestray muestreo

La poblacion fue de 35 colaboradores, 32 hombres y 3 mujeres, de 22 a 64 afios

de edad, que cumplen actividades laborales en una Empresa Forestal de Trujillo.

- Criterios de Inclusion: Colaboradores de 22 a 64 afos, colaboradores que admitan
voluntariamente participar, colaboradores que sean de la empresa forestal

seleccionada.

- Criterios de Exclusion: Colaboradores que desistan de participar, colaboradores
gue durante la aplicacién desistan de continuar, colaboradores que en menos de

medio afio se estén por jubilar, colaboradores suspendidos parcialmente.

Debido al tamafio reducido de la poblacion, se considerd una muestra censal, la

cual concibe una recoleccion de datos sobre todos los sujetos de interés, por tanto,
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acorde a Otzen y Manterola (2017) no se requiere del uso del muestreo, por ser un

grupo censal, mas si debe cumplir con los criterios de seleccidn establecidos.

34. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

Se procedio a partir de la técnica de la encuesta, la cual permitio la recogida de
datos, de esta manera representa una dindmica donde se aplica 1 o mas
protocolos, los cuales presentan una estructura de reactivos que permite obtener
informacion de uno o mas sujetos, quienes son el grupo de evaluacién, en un
proceso conllevado por el especialista que cuenta con competencias evaluativas,

para conocer acerca de una variable (Ther, 2017).

Escala de motivacion

Elaborada por Vicuia (1996) dentro del contexto peruano, en un grupo de 500
trabajadores de Lima cuenta con un total de 3 dimensiones denominadas logro,
asimismo afiliaciéon y también poder, que presentan 15 items en su conjunto, su
administracion puede ser conllevada de un proceder individual o grupal, con un
tiempo promedio de 15 minutos, con una escala likert para las respuestas. La
validacion original comprende el reporte de la V de aiken con un indicador de .80
en adelante para cada reactivo, en cuando a la fiabilidad se obtuvo un alfa de .88

en la puntuacion total.

La Adaptacion mas reciente responde al estudio de Ventura (2018) en un grupo de
700 trabajadores de Truijillo, reporta la validez por el andlisis factorial de tipologia
confirmatoria, que mantiene la estructura con indices CFI>.90, AGFI>.90, con
cargas estandarizadas de puntuaciones desde .45 hasta el .76. En tanto la fiabilidad
responde al uso del indicador omega con un indice de .70 en adelante en la

dimensionalidad.

Escala de Engagement en el trabajo
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De siglas UWES-17, su elaboracion corresponde a Schaufeli y Bekker (2003),
cuenta con 3 dimensiones, vigor, asimismo dedicacion, y asi también absorcion,
con un total de 17 reactivos, su tiempo para respuesta es de 15 minutos en
promedio, de una aplicacion dentro de la modalidad personal o de forma colectiva,
y una escala likert de 7 opciones para responder. El proceso de validacion responde
al AFC, el mismo que distingue entre sus indices un CFI=.80, asimismo TLI=.85,
complementariamente la fiabilidad fue por alfa, de .93 para el total, de .82 a .89 por

la dimensionalidad.

La adaptacién reciente corresponde al estudio de Romero (2018) en un grupo de
trabajadores de una minera, se obtuvo la validez por el AFC, que reporta indices
RMSEA=.068, GFI=.94, y AGFI=.93, con cargas de .53 a .70, en tanto la fiabilidad
se reporta por el proceso de consistencia interna con indices omega de .70 a .90

en las dimensiones.

3.5. Procedimientos

Se inicié con el proceso de coordinacion con el ente empresarial, donde se plante6
los objetivos y beneficios del estudio dentro de la gestion del talento humano,
posteriormente se gestiond los horarios de recoleccion de datos, los cuales se
realizaran de forma presencial, para tales fines de pacto tiempos donde se pueda
realizar la aplicacion de los test sin afectar la jornada laboral, en este proceso se
genero la explicacion de los objetivos del estudio, asi como los beneficios, junto a
ello, la forma de participacién, dentro de aspectos de completa confidencialidad,
referida al anonimato, asimismo la libre participacion sin consecuencias negativas,
posteriormente al grupo que acepto participar se incluy6 sélo a los colaboradores
gue cumplan con los aspectos establecidos como criterios de inclusion, en tanto a
los demas se excluyé de la muestra. A continuacién, se aplicé el consentimiento y
los test, en un proceso donde el evaluador se mantiene presente para resolver

dudas, al culminar se enumeran los test como Unico identificador.
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3.6. Método de analisis de datos

Se hizo uso del SPSS 25, inicialmente se aplic6 una prueba piloto a 10
participantes, de lo cual se obtuvo una validez de constructo mediante la correlacion
item-test e item-factor con valores superiores a .20, ademés de ello una
confiabilidad por alfa de valores por encima de .65, para posteriormente realizar el
proceso descriptivo en cuanto a los niveles para cada variable, en la jerarquia bajo,
medio y alto, posteriormente se procede con el andlisis desde la vertiente
inferencial, se inicia con la prueba Kolmogorov Smirnov, la cual reporté valores
p<.05, lo cual indica una distribucién no normal por lo tanto se utilizo el coeficiente

Rho de Spearman, para el proceso correlaciénalo de variables y dimensiones.

3.7. Aspectos éticos

El proceso ético planteado responde al Cédigo de ética del psicélogo peruano,
como corresponde tal es el caso de mantener una conducta responsable en la
investigacibn segun los estandares académicos de su realizacion, como
corresponde a evitar el plagio, asimismo, el cumplir principios éticos como la
beneficencia, que plantea el generar una contribucion al grupo humano de estudio,
como respuesta al proceso de participacion, asimismo la no maleficencia, de tal
forma que el investigador actia de manera no transgresora sobre los participantes,
con la finalidad de conservar el bienestar del grupo, asi también, la autonomia, por
lo cual a cada participante se le solicita su consentimiento de participacion, la cual
es libre, por ultimo, la justicia, la cual representa un proceso donde se genera un
accionar justo segun estandares sociales y normados por la cultura para el grupo

humano (Colegio de psicélogos del Peru, 2017).
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V. RESULTADOS

Tabla 1

Distribucidn de frecuencias segun niveles de la variable motivacion laboral

Variable Dimensiones
Nivel  Motivacién laboral Necesidad de Necesidad de Necg_sidgfj de
logro poder afiliacion
f % f % f % f %
Alto 19 54.29 19 54.29 20 57.14 18 51.43
Medio 12 34.29 11 31.43 9 25.71 11 31.43
Bajo 4 11.43 5 14.29 6 17.14 6 17.14

Total 35 100.00 35 100.00 35 100.00 35 100.00

En la tabla 1 y figura 1, se aprecia la distribucion de frecuencias y porcentajes
correspondiente a la variable motivacion laboral y sus respectivos factores, de tal
manera que, en la variable general el nivel donde se distribuye la mayor cantidad
de participantes es en alto (54.29%) seguido del nivel medio (34.29%) y en el nivel
bajo solo se distribuye un 11.43%; de manera similar se aprecia en cada una de las
dimensiones (necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad de afiliacion)
donde el nivel que predomina es alto (51.43% a 57.14%) seguido del nivel medio
(25.71% a 31.43%) y en el nivel bajo se concentra el menor porcentaje (14.29%
al7.14%).
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Tabla 2

Distribucién de frecuencias segun niveles de la variable engagement

Variable Dimensiones
Nivel Engagement Vigor Dedicacion Absorcion
f % f % f % f %
Alto 21 60.00 18 51.43 18 51.43 17 48.57
Medio 13 37.14 16 45.71 16 45.71 16 45.71
Bajo 1 2.86 1 2.86 1 2.86 2 5.71
Total 35 100.00 35 100.00 35 100.00 35 100.00

En la tabla 2 y figura 2 se aprecia la distribucién de frecuencias y porcentajes

correspondiente a la variable engagement y sus factores (vigor, dedicacion y

absorcion), de tal manera que, en la variable general los participantes en mayor

medida se distribuyen en el nivel alto con un 60%, seguido del nivel medio con un

37.14% y en el nivel bajo solo un 2.86%; de manera similar se aprecia en cada una

de las dimensiones, apreciandose que prevalece el nivel alto (48.57% a 51.43%),
seguido del nivel medio (45.71%) y el menor porcentaje se ubica en el nivel bajo

(2.86% a 5.71%).
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Tabla 3

Correlacion entre motivacion laboral y engagement

Variable rho p

Motivacién laboral Engagement 526" .001

Nota: rho=coeficiente de Spearman; p<.05*=relacion significativa

En la tabla 3 se evidencia que la motivacidén laboral se correlaciona en sentido
positivo y significativamente de efecto grande con el engagement (rho=.526**),
permitiendo rechazar la hipétesis nula que establece la independencia de variables,
indicando de tal modo que los participantes que se perciben con una buena
motivacion en el trabajo suelen mostrarse en niveles altos del engagement o

bienestar en el trabajo.
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Tabla 4
Correlacion entre la dimension necesidad de logro de la motivacion laboral y

engagement

Variable rho p

Necesidad de logro Engagement 537" .001

Nota: rho=coeficiente de Spearman; p<.05*=relacion significativa

En la tabla 4 se evidencia que la dimension necesidad de logro se correlaciona
positiva y significativamente de efecto grande con el engagement (rho=.537**),
permitiendo rechazar la hipétesis nula que establece la inexistencia de relacion
entre las variables, denotando asi que los participantes que se muestran con una

alta necesidad de logro a la vez suelen mostrar un adecuado bienestar en el trabajo.
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Tabla 5
Correlacion entre la dimension necesidad de poder de la motivacion laboral y

engagement

Variable rho p

Necesidad de poder Engagement ,526™ .001

Nota: rho=coeficiente de Spearman; p<.05*=relacion significativa

En la tabla 5 se aprecia que la dimension necesidad de poder se correlaciona en
sentido positivo y significativamente con el engagement (rho=.526**), lo cual
permite rechazar la hipétesis nula que establece la inexistencia de correlacion entre
las variables, indicando asi que los participantes con una alta necesidad de poder

suelen mostrarse con adecuado bienestar en el trabajo.
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Tabla 6
Correlacion entre la dimension necesidad de afiliacion de la motivacién laboral y

engagement

Variable rho p

Necesidad de afiliacion Engagement ,510™ .002

Nota: rho=coeficiente de Spearman; p<.05*=relacion significativa

En la tabla 6 se aprecia que la dimension necesidad de afiliacion se correlaciona
en sentido positivo y significativamente con el engagement (rho=.510**), lo cual
permite rechazar la hip6tesis nula que determina la inexistencia de correlacion entre
las variables, denotando de tal modo que, los participantes que se muestran con

una alta necesidad de afiliacién suelen presentar un buen bienestar en el trabajo.
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V. DISCUSION

El desarrollo de la organizacion se encuentra vinculado a diversas variables, entre
estas, las mas importantes son las vinculadas al talento humano (Alvarez, 2016).
Cémo es la motivacion, la cual representa un proceso de estimulacién para la
accion del colaborador, debido que promueve un estado de compromiso hacia las
funciones del puesto de trabajo y con la propia empresa (Fischman, 2015), lo cual
hace que las empresas con una mayor implementacion de practicas motivadoras
presenten un grupo humano comprometido estrechamente con el proceso de
crecimiento organizacional, dentro de un contexto donde ambas variables se
encuentran mermadas, acorde a un escenario de Pandemia (Grant y Shandell,
2021).

Por consiguiente, la investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
motivacion laboral y el engagement en el trabajo en colaboradores de una empresa
Forestal de Trujillo, y los resultados demuestran que las variables en mencion
tienen una relacioén positiva, de efecto grande (rho=.52) y ademas con presencia de
significancia a nivel estadistico (p<.01), lo cual permite aceptar la hipétesis general,
y rechazar la hipotesis nula, por tanto, ante una mayor incidencia de motivacion
dentro del medio laboral, se incrementara de manera importante el compromiso del
colaborador en la ejecucién efectiva de sus funciones, que posterior beneficia al

ente empresarial.

Lo obtenido guarda concordancia con los resultados de otros estudios, tal es el
caso de Grant y Shandell (2021) en una empresa ecuatoriana, encontraron que la
motivacion y el compromiso presentan una relacién significativa (p<.01), de la
misma manera el estudio de Al-Madi et al. (2017) en los Estados Unidos, hallé una
relacion positiva de efecto moderado (r=.39) entre las variables de interés antes
mencionadas con un nivel estadisticamente significativo (p<.01), que tiene semejanza
con los hallazgos del estudio. Asi también, Condor et al. (2018) en un grupo de
colaboradores de Ecuador, obtuvo una relacién significativa (p<.01), como el

conjunto de hallazgos que concuerdan con los obtenidos en la investigacion.
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Por lo detallado, tedricamente se analiza que la ejecucién de acciones para
promover la motivacién en el medio laboral, mediante una o0 mas practicas que
representen estimulos significativos para el grupo humano de trabajadores (Steers
y Braunstein, 1976), aumentara de manera proporcional el compromiso de los
colaboradores en el cumplimiento de sus funciones dentro del medio laboral, por lo
cual se promovera una conducta comprometida con la ejecucion efectiva del
conjunto de las tareas asignadas al puesto de trabajo y un actuar que impacta en

el desarrollo progresivo de la propia organizacion (Schaufeli y Bakker, 2004).

Ello se explica, debido que la organizacién proporciona al colaborador un grupo de
estimulos que son representativos, al satisfacer alguna necesidad especifica, por
lo cual, el colaborador actua de manera reciproca, con un accionar efectivo sobre
las tareas que debe cumplir, con la finalidad de continuar recibiendo este estimulo
y de manera implicita corresponder a lo recibido del ente organizacional, por tanto
se propicia la mayor entrega que refleja el compromiso del colaborador para cumplir

toda actividad (Armijo y Portalanza, 2017).

A continuacion, de manera especifica, se establecio la relacién entre la necesidad
de logro y el engagement, se obtuvo una relacién positiva de efecto grande
(rho=.53), ademas de significancia en los datos (p<.01), de tal forma que permite
aceptar la primera hipotesis especifica de la investigacion, por tanto, ante una
mayor necesidad de logro del colaborador, mayor sera el compromiso dentro de la

empresa Forestal de Truijillo.

Lo descrito tiene similitud a los hallazgos de algunos estudios en el Perq, tal es el
caso de Romero (2021) en colaboradores de 25 a 65 afios de Lambayeque, obtuvo
una relacion significativa (p<.01) entre la prevalencia de la necesidad de logro, con
el proceso de compromiso del colaborar dentro del ente organizacional, de la misma
forma, Sanchez (2020) en trabajadores de construccion de Chiclayo también hallé
una relacion positiva y significativa (p<.01) entre el establecimiento del compromiso
en el talento humano con el engagement. Como antecedentes que reafirman los
resultados encontrados, y generan sustento a los hallazgos a favor de su posterior
utilidad organizacional en la practica.

26



Por lo detallado, tedricamente se analiza que la ejecucién de acciones para
promover la motivacién en el medio laboral, mediante una o0 mas practicas que
representen estimulos significativos para el grupo humano de trabajadores (Steers
y Braunstein, 1976), aumentara de manera proporcional el compromiso de los
colaboradores en el cumplimiento de sus funciones dentro del medio laboral, por lo
cual se promovera una conducta comprometida con la ejecucion efectiva de las
tareas asignadas al puesto de trabajo y un actuar que impacta en el desarrollo

progresivo de la propia organizacion (Schaufeli y Bakker, 2004).

Ello se explica, debido que la organizacion proporciona al colaborador un grupo de
estimulos que son representativos, al satisfacer alguna necesidad especifica, por
lo cual, el colaborador actuar de manera reciproca, con un accionar efectivo sobre
las tareas que debe cumplir, con la finalidad de continuar recibiendo este estimulo
y de manera implicita corresponder a lo recibido del ente organizacional, que al
mantener esta reciprocidad beneficia a la empresa y al trabajador (Armijo y
Portalanza, 2017).

De esta manera, se analiza que los colaboradores que son estimulados a partir de
una necesidad de logro, caracterizada por promover un crecimiento constante
dentro del medio organizacional, el plantear metas realizables y el proporcionar
recursos a favor del desarrollo personal (Steers y Braunstein, 1976), propicia de
manera directa al establecimiento de un estrecho compromiso del colaborador con
las funciones que debe cumplir, que conlleva a su ejecucién con efectividad,
ademas de su ajuste a la conducta de contribucion laboral (Schaufeli y Bakker,
2004). Ello se explica debido que el sujeto al percibir disposiciones que permiten
cubrir la necesidad de crecimiento continuo, muestra una mayor entrega en el
cumplimiento de sus funciones, debido que mantiene un deseo por mantenerse de
forma continua dentro del contexto organizacional el cual es fuente de satisfaccion

para el logro (Condor et al., 2018).

Con base al objetivo especifico, se establecié la relacion entre la necesidad de
poder con las dimensiones del engagement, ante lo cual el proceso estadistico
reportd de igual manera una relacion positiva de magnitud grande (rho=.52) y con
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presencia de significancia (p<.01) en la correlacion, por tanto se acepta la hipotesis
especifica que establece la relacion significativamente proporcional entre las
variables, es asi que el incremento de la necesidad de poder se relaciona con el

incremento del engagement.

Al respecto, el estudio conllevado por Frias (2016) obtuvo para un grupo de México,
una relacion significativa (p<.01) entre el indicador de busqueda de poder dentro
del contexto organizacional, con la prevalencia de entrega dentro del medio
organizacional, de esta misma forma, Manjarrez et al. (2020) en una poblacion
ecuatoriana, obtuvo que ante una mayor influencia de la organizacion para disponer
puestos jerarquicos de mayor dominio dentro de la organizacion se relaciona de
manera significativa (p<.01) con el proceso de promover compromiso del talento

humano, que en consecuencia ejercer sus funciones con una entrega continua.

En andlisis tedrico permite comprender que promover escenarios de competencia
para el desarrollo del colaborar, mediante proceso desafiantes y de competitividad
funcional entre los propios méritos de la empresa para reforzar al colaborador de
mayor desempefio (Steers y Braunstein, 1976), se vincula de manera importante
con la presencia de conductas de compromiso con el medio de trabajo, de tal forma
gue perfila un accionar donde el talento humano muestra disposiciones que reflejan
dedicacion en las tareas a cumplir en el medio organizacional en respuesta a lo que

este contexto proporciona (Schaufeli y Bakker, 2004).

Lo cual se explica debido que las empresas que influencia a un posicionamiento de
poder dentro de sus colaboradores, a los cuales se les empodera para que puedan
cubrir satisfactoriamente este aspecto como necesidad, conlleva que el colaborador
de muestra mas dispuesto a ejercer sus funciones, ante la posibilidad de seguir
inquiriendo una mayor jerarquia de poder dentro del ente organizacional (Rybnicek
et al., 2019).

Desde una ultima instancia, se establecié la relacion entre la afiliacidon con las
dimensiones del engagement, al respecto se logra apreciar una relacion positiva

con una magnitud grande (rho=.51), junto a ello un nivel de relacién
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estadisticamente significativo (p<.01), por lo cual se genera el proceso de aceptar
la tercera hipotesis especifica, que refiere como ante una mayor afiliacion
aumentara de manera directa el engagement en el colaborador de la empresa

forestal.

Los resultados descritos se ajustan a los hallados por otros estudios, como lo es
Duche et al. (2019) en colaboradores de Lima, obtuvo que ante una mayor
promocién de la afiliacion dentro del contexto organizacional aumenta el
compromiso del trabajo colaborativo de manera significativa (p<.01), de esta misma
forma el estudio e Amanqui y Sarmiento (2018) en una empresa de Arequipa, hallé
que frente a una satisfaccion de la necesidad de afiliacién del talento humano, de
manera significativa (p<.01) se propicia el engagement en el cumplimiento laboral,
por su parte el estudio de Bazan (2017) también hallo relacidn positiva y significativa
(p<.01) entre la busqueda de afiliacion del colaborador con la entrega que ejecuta
en el medio laboral.

Lo obtenido, y afianzado por los antecedentes permite comprender tedricamente
gue ante las empresas que generan espacios donde los colaboradores tengan la
disponibilidad de propiciar vinculos significativos, caracteristicos por un soporte
mutuo, ademas de una colaboracion en equipo para el logro de objetivos (Steers y
Braunstein, 1976), se propicia de forma significativa la disposicion por mostrar una
entrega continua por la realizacion de las tareas, lo cual representa la
caracterizacion de compromiso por las funciones, por tanto el colaborador de

muestra mas dedicado a sus funciones (Schaufeli y Bakker, 2004).

Lo planteado tiene un sustento desde la perspectiva del analisis social, debido que
las organizaciones que favorecen al establecimiento de vinculos de soporte mutuo,
con un trabajo en equipo y una cohesion socioafectiva dentro del medio laboral,
dispone a que los colaboradores mantenga un deseo por mantenerse dentro de
este contexto, por ser un entorno satisfactorio para el desarrollo de la actividad
profesional a largo plazo, manteniéndose de esta forma el compromiso con las
tareas (Grant y Shandell, 2021).
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Ante lo discutido, el estudio presenta como principal caracterizacion la utilidad
practica de lo obtenido, ya que estos hallazgos logran tener implicancias
significativas en la practica del Gestor de Talento Humano dentro del campo
organizacional, principalmente en una toma de decisiones de manera mas certera,
al generar evidencia para la practica efectiva, que en consecuencia beneficiara al
grupo organizacional al tener implicancias satisfactorias dentro del desarrollo
empresarial, por otro lado, también se caracteriza el aporte en la metodologia, al
confirmarse un antecedente dentro del medio organizacional relevante para ser
referenciados por su realizacion en tiempos de pandemia, por tanto perfila una

investigacién relevante al campo de la psicologia en investigacion.
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VI.

CONCLUSIONES

Se determind la relacion entre la motivacion laboral y el engagement en el
trabajo en colaboradores de una empresa Forestal de Truijillo, obteniéndose
una relacién positiva de efecto grande (rho=.52) y con presencia de
significancia a nivel estadistico (p<.01).

Se establecio la relacion entre la necesidad de logro y el engagement,
obteniéndose una relacion positiva de efecto grande (rho=.53), ademas de
significancia en los datos (p<.01).

Se establecid la relacion entre la necesidad de poder con las dimensiones del
engagement, hallandose una relacion positiva de magnitud grande (rho=.52) y

con presencia de significancia (p<.01).
Se estableci6 la relacion entre la afiliacion con las dimensiones del

engagement, obteniéndose una relacion positiva con una magnitud grande

(rho=.51), junto a ello un nivel de relacién estadisticamente significativo (p<.01).
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VI. RECOMENDACIONES

Al area de recursos humano, se recomienda ejecutar programas de motivacion
laboral basandose en estimulos monetarios y no monetarios que sean
representativos para el grupo humano de tal manera que se propicie el engagement

en el colaborador.

Al area de gerencia, se recomienda establecer lineas de carrera profesional dentro
de la organizacion, que permita al colaborador poder acceder dentro del contexto
laboral, a favor de satisfacer la necesidad de logro y por ende estimular el

compromiso con el medio organizacional.

Al &rea de recursos humanos, se recomienda generar un esquema jerarquico en
los puestos de trabajo, asi como el empoderar a los colaboradores en la toma de
decisiones, que permita propiciar el deseo por satisfacer la necesidad de poder,

gue se relaciona directamente con el compromiso hacia las funciones de trabajo.

Al area directiva, se recomienda conllevar actividades de integracion laboral,
ademas de tareas que requiere del trabajo en equipo, con la finalidad de favorecer
a la afiliacibn que muestra una relacién directa con el engagement como atributo

favorable para la organizacion.

A los investigadores, realizar dentro de la organizacion un estudio que considere
relacionar a la motivacion laboral con otras variables, como el desempefio laboral,
el compromiso organizacional, el rendimiento laboral, entre otras, que permita
ampliar la comprension de las implicancias de la motivacion dentro del campo

empresarial.
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ANEXOS
Anexo 1

Matriz de consistencia

Tabla 7

Matriz de consistencia

Problema Objetivos Hipotesis Variable Metodologia
¢Cuadl es la General: General: Motivacion en Tipo de investigacion:
relacion entre la  Determinar la relacién entre la EXISte relacion significativa entre 1a - | yrapajo  Basica
motivacion motivacién laboral y el engagement Motivacion laboral y el engagement L -
| trabai laborad d Disefo: Descriptivo
laboral 'y el en el trabajo en colaboradores de €N € rabajo en colaboradores de . .
E tal de Truiil correlacional simple
engagement en unaempresa Forestal de Trujillo ~ UNa& €mpresa Forestal de frujilio Engagement
el trabajo en en el trabajo Poblacion: se conformara

colaboradores de

una empresa
Forestal de
Trujillo?

Especificos:
Establecer la relacién entre la

necesidad de logro con las
dimensiones del engagement en
colaboradores de una empresa

Forestal de Truijillo

Especificas:

Existe relacion significativa entre la
necesidad de logro con las
dimensiones del engagement en
colaboradores de una empresa

Forestal de Trujillo

por 35 colaboradores, 32
hombres y 3 mujeres, de 22
a 64 anos de edad, que
cumplen actividades
laborales en una Empresa

Forestal de Truijillo.



Problema

Objetivos

Hipotesis

Variable

Metodologia

Establecer la relacion entre la
necesidad de poder con las
dimensiones del engagement en
colaboradores de una empresa
Forestal de Trujillo

Establecer la relacion entre la
afiliacion con las dimensiones del
engagement en colaboradores de

una empresa Forestal de Truijillo

Existe relacion significativa entre la
necesidad de poder con las
dimensiones del engagement en
colaboradores de una empresa

Forestal de Truijillo

Existe relacion significativa entre la
afiliacion con las dimensiones del
engagement en colaboradores de

una empresa Forestal de Truijillo

Muestra: Colaboradores
de 22 a 64

colaboradores que admitan

anos,

voluntariamente participar,

colaboradores que sean de
la empresa forestal

seleccionada.

Instrumentos: se utilizara la

Escala de  Motivacion
laboral (Steers y
Braunstein, 1976) y la

Escala de Engagement en




Anexo 2

Matriz de operacionalizacion de variables

Tabla 8

Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores
Expresion de energia Se asume la definicion de Necesidad de logro. - Mejorar el desempefio
hacia el desarrollo de las medida en funcién a las - Gusto por los retos
func aborales. de tal ac btenid - Deseo de conocer el progreso
unciones laborales, de tal puntuaciones obtenidas - Trazarse metas
manera que la conducta en la Escala de - Terminar tareas dificiles

Motivacion se encamina a cumplir las Motivacion laboral (Steers

laboral metas trazadas (Steers y y Braunstein, 1976). Necesidad de poder - Competir

Braunstein, 1976)

- Llevar el mando

- Enfrentarse a otros

- Influir en otros

- Trabajar para tener el control

Necesidad de afiliacion

- Hablar
trabajo

- Agradar a otros

- Construir relaciones cercanas

- Pertenecer a grupos

- Trabajar con otros

de cuestiones ajenas

al




Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores
Es un estado estable de  Se asume la definicion de Vigor - Sentir energia
compromiso con toda medida en funcién a las - Sentir fuerza y vigor
funci #alad | , btenid - Ganas de trabajar
uncion sefalada por la puntuaciones obtenidas - Trabajar largo tiempo
organizaciéon, donde el en la Escala de - Persistencia en el trabajo

Engageme colaborador se muestra ~ Engagement en el trabajo - Continuar en el trabajo
ntenel capazy enérgico en su (Schaufeli 'y  Bakker, Dedicacion
trabajo  desenvolvimiento 2004). - Trabajar con sentido
) - Entusiasmo en el trabajo
(Schaufeli 'y  Bakker, - Inspirarse en el trabajo
2004). - Estar orgulloso en el trabajo

- Ver como reto el trabajo

Absorcion
- No sentir el tiempo en el trabajo
- Concentrarse plenamente en el
trabajo
- Disfrutar el trabajo intenso
- Sumirse en el trabajo
- Dejarse llevar por el trabajo
- No poder desconectarse del trabajo




Anexo 3
Instrumentos de recoleccion de datos
ESCALA DE MOTIVACION
Edad: Sexo:
A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones marca la respuesta que
se ajuste a tu sentir y pensar, recuerda que no existen respuestas buenas o malas.
TD: Totalmente en Desacuerdo D: En desacuerdo AV: Algunas Veces

A: De Acuerdo TA: Totalmente De acuerdo

N° item TD | DAV | A |TA

1 | Trato fuertemente de mejorar mi desempefio anterior en

el trabajo

2 | Me gusta competir y ganar

3 | A menudo encuentro que hablo con las personas a mi
alrededor acerca de asuntos que no se relacionan con

el trabajo

Me gustan los retos dificiles

Me gusta llevar el mando

Me gusta agradar a otros

N of o b~

Deseo saber como voy progresando al terminar las

tareas

8 | Me enfrento a las personas que hacen cosas con las

gue estoy muy en desacuerdo.

9 | Tiendo a construir relaciones cercanas con mis

compafieros de trabajo

10 | Me gusta fijarme y alcanzar metas realistas

11 | Me gusta influir en otras personas para que hagan lo

gue deseo

12 | Me gusta pertenecer a grupos y organizaciones

13 | Me gusta la satisfaccion de terminar la tarea dificil.

14 | Con frecuencia trabajo para obtener mas control sobre

los acontecimientos a mi alrededor.

15 | Me gusta mas trabajar con otras personas que solo.




ESCALA DE ENGAGEMENT EN EL TRABAJO

Antiguedad en el Edad: Sexo:
Puesto:

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el
trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de

esta forma.
Nunca Casi | Algunas | Regularmente | Bastantes Casi Siempre
Nunca | Veces Veces Siempre
0 1 2 3 4 5 6
1 En mi trabajo me siento lleno de energia
2 Mi trabajo esta lleno de significado y propésito
3 El tiempo vuela cuando estoy trabajando
4 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo
5 Estoy entusiasmado con mi trabajo
6 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi
7 Mi trabajo me inspira
8 Cuando me levanto por las mafianas 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, continuo trabajando




Anexo 4
Consentimiento informado
CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN UNA
INVESTIGACION

Titulo del estudio : Motivacion Laboral y Engagement en el trabajo en
colaboradores de una empresa Forestal de Trujillo —
2021.

Investigador : Lic. Cristhian Edisson Diaz Otiniano

Institucion

Nombre del participante :

Propdsito del estudio:

Te invitamos a participar en un estudio donde se pretende conocer la relacion entre

la motivacion laboral y el engagement, por ello es muy importante su participacion,

porque los resultados permitirdn una mejor toma de decisiones dentro de su

organizacion

Procedimientos:

Se explicara aspectos como anonimato, libre participacion y beneficio a posterior

de la investigacion, aquellos que accedan a ser parte del estudio y cumplan los

criterios, donde tipifica el asentimiento a ser llenado y los test a responder.

Riesgos:

La evaluacion demora 30 minutos. Esto sera coordinado con el Gerente General de

la empresa, para que no afecte en el horario académico.

Beneficios:

Los beneficios que trae consigo es que su informacion nos brindara datos que

contribuyen a futuras investigaciones de procedimientos estadisticos, brindar

hallazgos para generar actividades psicoldgicas.

Costo:

No deberas pagar nada. Igualmente, no recibirds ninguna compensacion

econdémica ni académica de parte de los investigadores.

Confidencialidad:

Sera de manera anonima con la finalidad de no revelar tu identidad, de manera que

contestes las preguntas de manera confiable, los datos obtenidos no seran



revelados a la Gerencia de la empresa, ni al personal administrativo ni operario. De
igual manera en ningln momento se hara mencion el nombre a la organizacion.
Derechos del participante:

Podras omitir responder el cuestionario en cualquier momento si siente que te
afecta emocionalmente. En el caso de tener otra consulta sobre la investigacion,
podras escribir a los correos de los responsables de la investigacion al:
cdiazo@ucvvirtual.edu.pe

Declaracion y/o Consentimiento

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo de las actividades
en las que participaré si ingreso al estudio, también entiendo que puedo decidir no
participar y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento.

Firma:

Nombres: Fechay hora

Firma:

Nombres y apellidos del Fechay hora
responsable inmediato:
Lic. Cristhian Edisson Diaz Otiniano


mailto:cdiazo@ucvvirtual.edu.pe

Anexo 5
Autorizacion para la aplicacion de los test

IV ERSTONES
Q9 FORESTALES:

MEMORANDO

N° 0045-2021/GG-INVERSIONES FORESTALES SAC

DE : LAVADO BLAS JUAN

A : TODO EL PERSONAL

ASUNTO : AUTORIZACION PARA APLICACION DE CUESTIONARIOS
FECHA : Trujilio, 25 octubre del 2021.

Estimados colaboradores, el Sr. CRISTHIAN EDISSON DIAZ OTINIANO, Asesor de
Recursos Humanos de la empresa, con DNI N° 47602329, esta realizando una
investigacion para su tesis de POSGRADO; por lo cual, la empresa autoriza la aplicacion
de los cuestionarios que aplique; por lo tanto, solicito su predisposicion para llenar los

cuestionarios.

Talerenwemaquebsw&sﬁomﬂossonmmpmmmeowﬁdendahsysoloseran
utiizados para fines académicos.

EmmenbsoidtadoameﬁtaréunasandbndisdpﬁmrhdeaweMoab
tipificado en el Reglamento Intemo de Funciones, cap. lil, Art. 10.

At




Anexo 6
Validez y confiabilidad de la muestra piloto

Tabla 9
indices de homogeneidad segun correlaciéon R corregido y consistencia interna

segun el coeficiente Alga del instrumento de motivacion laboral

Fitc

Factor Item - - a
Item-factor Item-test

M1 .85 .85
M4 .87 .85

Necesidad de logro M7 .95 .93 .97
M10 .98 .94
M13 .89 .95
M2 .93 .96
M5 .80 .87

Necesidad de poder M8 .93 .93 .95
M11 .68 .66
M14 .93 .95
M3 .81 .73
M6 .89 .86

Necesidad de afiliacion M9 .85 .89 .95
M12 .88 91
M15 .89 91

Motivacion laboral .98

Nota: ric=coeficiente de correlacion R corregido; a=coeficiente de consistencia interna Alfa



Tabla 10

indices de homogeneidad segun correlaciéon R corregido y consistencia interna

segun el coeficiente Alga del instrumento de engagement

litc

Factor Item - - a
Item-factor ltem-test
El .83 .89
E4 .82 .88
ES8 .83 .87
Vigor .94
E12 74 7
E15 .89 .92
E17 .82 .81
E2 .95 .95
E5 .90 91
Dedicacion E7 .85 .90 .96
E10 .93 .93
E13 .87 .89
E3 .76 .86
E6 .82 .84
E9 .97 .97
Absorcion .92
El1l .90 .90
El4 74 .80
E16 .60 .66
Engagement .98

Nota: ric=coeficiente de correlacion R corregido; a=coeficiente de consistencia interna Alfa



Anexo 7

Puntos de corte de los instrumentos

Tabla 11

Puntos de corte segun el método de distribucion por rangos para el instrumento de

motivacion laboral

Dimensiones

Nivel : _ : Motivacion
Vel Necesidad de  Necesidad de Necesidad de laboral
logro poder afiliacion
Alto 19 - 25 19 - 25 19 - 25 56 - 75
Medio 13 - 18 13 - 18 13 - 18 36 - 55
Bajo 5 - 12 5 - 12 5 - 12 15 - 35




Tabla 12

Puntos de corte segun el método de distribucion por rangos para el instrumento de

engagement
Dimensiones
Nivel : — : Engagement
Vigor Dedicacién Absorcion
Alto 25 - 36 21 - 30 25 - 36 69 - 102
Medio 13 - 24 11 - 20 13 - 24 35 - 68
Bajo o - 12 0 - 10 0 - 12 0 - 34




Anexo 8
Confiabilidad de la muestra

Tabla 11
indices de homogeneidad segun correlaciéon R corregido y consistencia interna

segun el coeficiente Alfa del instrumento de motivacion laboral

litc

Factor ltem - - A
Item-factor Item-test
M1 .85 .85
M4 .87 .89
Necesidad de logro M7 91 91 .95
M10 .92 .93
M13 .78 .84
M2 .89 91
M5 .78 .81
Necesidad de poder M8 .83 .87 .93
M11 .81 .83
M14 g7 .84
M3 .82 .82
M6 .85 .88
Necesidad de afiliacion M9 .87 .90 .94
M12 .82 .86
M15 .85 .87
Motivacion laboral .98

Nota: ric=coeficiente de correlacion R corregido; a=coeficiente de consistencia interna Alfa



Tabla 12

indices de homogeneidad segun correlaciéon R corregido y consistencia interna

segun el coeficiente Alga del instrumento de engagement

litc

Factor Item - - a
Item-factor [tem-test

El .84 .84
E4 .80 .83
E8 .80 .83

Vigor .93
E12 .80 .84
E15 .85 .88
E17 74 .79
E2 .83 .85
ES5 .78 .82

Dedicacion E7 .83 .88 .92
E10 .73 .81
E13 .79 .84
E3 72 .82
E6 .86 .85
E9 .88 91

Absorcion .94
E1l1 .88 .89
E14 .85 .85
E16 .73 .75

Engagement .98

Nota: ric=coeficiente de correlacion R corregido; a=coeficiente de consistencia interna Alfa



Anexo 9
Anélisis de normalidad

Tabla 13

Prueba de normalidad de las puntuaciones de los instrumentos de motivacion

laboral y engagement

Kolmogorov-Smirnov@

Variable/ dimension

Estadistico gl p
Motivacion laboral 169 35 .013
Necesidad de logro .189 35 .003
Necesidad de poder .182 35 .005
Necesidad de afiliacion 147 35 .055
Engagement 125 35 .182

Nota: gl=grados libertad; p=valor de significancia estadistica

En la tabla 13 se aprecia la distribucién de las puntuaciones correspondiente a la
variable motivacion laboral y sus dimensiones, ademas del engagement, de tal
modo que, en motivacién laboral y sus factores la distribuciéon no es normal (p>.05),
en tanto, en el engagement la distribucion es normal (p>.05); de tal manera que,

para la correlacion de las variables se hizo uso de coeficiente de correlacion no

paramétrico de Spearman (rho).
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