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RESUMEN

El proposito del estudio es determinar la relacion entre motivacion laboral y work
engagement en una empresa de disefio e implementacion de sistemas de audio video y
control, Lima 2021. El estudio fue cuantitativo y correlacional, siendo los participantes
90 colaboradores. La medicion se efectuo a través de la escala de motivacion laboral y la
escala de work engagement. Los resultados evidenciaron que la muestra se orientd hacia
niveles bajos en motivacion laboral como en work engagement. Ademas, se encontr6 una
relacién positiva fuerte e importante entre motivacion de logro (Rho = 0.658* < p .05),
motivacion de afiliacion (Rho = 0.675* < p .05), motivacién de poder (Rho = 0.666** <
p .01), y work engagement. Concluyendo el estudio la existencia de relacion entre
motivacion laboral y work engagement (Rho = 0.750** < p .01), en una empresa de

disefio e implementacion de sistemas de audio video y control, Lima 2021.

Palabras clave: motivacion laboral, work engagement, logro, afiliacion, poder.



ABSTRACT

The purpose of the study is to determine the relationship between work motivation and
work engagement in a design and implementation company for audio video and control
systems, Lima 2021. The study was calculated and correlational, with 90 employees as
participants. The measurement was made through the work motivation scale and the work
engagement scale. The results showed that the sample was oriented towards low levels of
work motivation and work engagement. In addition, a strong and important positive
relationship was found between achievement motivation (Rho = 0.658* < p .05),
affiliation motivation (Rho = 0.675* < p .05), power motivation (Rho = 0.666** < p .01),
and work commitment. Concluding the study, the existence of a relationship between
work motivation and work engagement (Rho = 0.750** < p .01), in a company for the

design and implementation of audio video and control systems, Lima 2021.

Keywords: work motivation, work engagement, achievement, affiliation, power
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INTRODUCCION

La administracion de la fuerza laboral, enmarcados como talento humano, son el
recurso mas importante de las organizaciones, debiendo hacer hincapié los directivos de
las empresas en la atencion de las necesidades, repercutiendo en la motivacion, aspecto
relevante para el logro de metas personales y organizacionales, orientandose en practicas
que verdaderamente generen motivacion. Particularmente, considerando la coyuntura
internacional, donde las organizaciones se han venido sistematizando a consecuencia de
la dinamica del mercado global. Si bien la motivacién laboral se enfoca a la energizacion
psicoldgica mediante diversas técnicas y estrategias organizacionales para con los
colaboradores en la realizacion de sus labores, también tiene el propoésito de generar
bienestar laboral y personal, asi como el desarrollo de capacidades y potencial. Desde
esta perspectiva Mc Clelland y el enfoque tedrico de las necesidades aprendidas sostuvo
que las motivaciones de logro, afiliacion y poder, se tornaban en entes rectores de accién
comportamental a nivel laboral cuya satisfaccion generaba bienestar, mejoraba el

entusiasmo y compromiso en el trabajo.

Respecto al bienestar y el desarrollo de capacidades y potencial en los
trabajadores, Bakker y Demerouti desarrollaron un enfoque tedrico explicativo basado en
las demandas y recursos laborales empleados para la medicion del work engagement. Es
asi que las demandas laborales de tipo psicoldgicas entendidas como aquellas condiciones
de trabajo que requieren de esfuerzo mental, a nivel fisico y/o psicoldgico percibiéndose
las exigencias del mismo, lo cual se asocia al desgaste de los trabajadores; y los recursos
laborales, concebido como aquellas que reducen el desgaste y las demandas laborales con
la finalidad de conseguir metas, estimulando conocimientos, habilidades y experiencia.
Lo cual les permitia afrontar las demandas laborales de la organizacion. Lo expuesto
motivo la realizacion del estudio, plantedndose como objetivo determinar la relacion entre
motivacion laboral y work engagement en una empresa de disefio e implementacion de
sistemas de audio video y control, Lima 2021. Bajo un estudio de tipo basico y de corte
Correlacional, se evalud 90 colaboradores, a través de las escalas de motivacion laboral
y de work engagement. Los resultados fueron tratados y explicados mediante estadistica
descriptiva e inferencial con las cuales se obtuvieron los hallazgos y comprobado las

hipdtesis respectivas.
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La investigacion esta conformada por los siguientes capitulo. El capitulo | sobre
la descripcion del problema, objetivos del estudio, justificacion e importancia y
delimitacion del estudio. El capitulo Il concerniente al marco tedrico, muestra el marco
historico, los antecedentes del estudio, las bases tedrico-cientificas, la definicion de
términos, fundamentos tedricos que la sustentan, se plantea las hipotesis y se hace
operacionalizacion las variables. El tercer capitulo corresponde al método, donde se
expone la poblacion, muestra y técnicas de muestro empleadas en el estudio, ademas el
tipo de investigacion, técnica de obtencion de datos e instrumentos, explicando el
procedimiento empleado a lo largo del estudio. El quinto capitulo de los resultados, se
presentan los datos, se expone el analisis de los resultados y la discusion de estos. Luego
se muestra las conclusiones y recomendaciones. Finalmente se presenta las referencias y

los anexos.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del Problema

A nivel organizacional el estudio del work engagement, traducido al espafiol como
compromiso por su trabajo (Schaufeli y Bakker, 2006), ha cobrado importancia
considerando el trabajo de la psicologia positiva en el talento humano y las organizaciones
saludables. La tematica ha sido evaluada por diferentes organizaciones, a nivel
internacional, por ejemplo, en el caso de Espafia, se reporta que 27% de los colaboradores
presentan poco compromiso, falta de energia para realizar las tareas del puesto, asi como
poca concentracion en las labores y dedicacion a las labores de su puesto; Alemania tomo
el 29.99%, el Reino Unido el 30.99%, Francia el 31.99%; Grecia 34.99%, Portugal
31.99% e Italia 34.99%. En los Paises Bajos, el 12.99 % no se centra en su trabajo actual,
en Austria el 13.99 %, en Noruega el 28.99 % y en Bélgica el 29.99 %., en Estados Unidos
20.99% de colaboradores no presentan entusiasmo por su trabajo, en China, el 34.99% y
Japon el 62.99% realizando las actividades por cumplir (Organizacion Internacional del
Trabajo, 2018). En la mayoria de estos paises el problema de la forma como asumen el
compromiso y entusiasmo por el trabajo esta mediatizado por la forma y tipo de
motivacion que emplean las organizaciones vinculadas principalmente con el aspecto
pecuniario como de aspectos como la realizacion y los logros alcanzados por el tiempo

que laboran en la organizacion (OIT, 2018).

A nivel de América Latina y el Caribe, la brecha salarial de género indica
insatisfaccion laboral en el 43.99% de las féminas, incidiendo ello en la desmotivacion y
poco compromiso laboral para efectuar sus tareas (CEPAL/OIT, 2020). En México,
27.99% de los trabajadores adolecen de motivacion laboral (Gallup, 2016); en Colombia
unicamente 23.99% de trabajadores efectta con dedicacion pero sin sentir que tienen alto
nivel de concentracion para su realizacion, ni sentirse absortos (Workforce 2020 de
Oxford Economics, 2020, como se citd6 en El Tiempo, 2021) siendo las causas la
remuneracion recibida en 78.99% y 29.99% en funcion al salario recibido en
comparacion con otras empresas, seguido por el factor planes de jubilacién en el 69.99%,
por el lugar de trabajo 65% Yy el horario de trabajo 54% como fuente de desmotivacion
(Gallup, 2017). Cabe reconocer que en la Region Latinoamericana la baja motivacion

laboral de parte de las organizaciones es fuente de insatisfaccion personal en los
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colaboradores a raiz que no son reconocidos los esfuerzos y los logros alcanzados en el
cumplimiento de las metas organizacionales (Oxford Economics 2020, como se citd en
El Tiempo, 2021).

En Perd, desde el afio 2014, un estudio verificd la alta rotacion laboral en Peru la
cual llegaba al 17.99% (Rabitsch, 2014) provocado por el bajo entusiasmo, compromiso
y motivacion laboral. Por otro lado, 80.99% de los trabajadores peruanos consideraban
que el ambiente laboral influye en la dedicacion y ejecucion de sus labores (Zumaeta,
2018). Un aspecto que en el siglo pasado fue relevante como fuente de motivacion laboral
y la generacion de dedicacion hacia el trabajo fue el incentivo monetario, que, por lo
general, son bien recibidos, sin embargo, entre sus desventajas se tienen que 10s colaboradores
tienden a olvidarlos suelen olvidarlos rapidamente, dejando de lado otros asuntos
importantes como la satisfaccion propia, la autorrealizacion, el entusiasmo por el trabajo
y el compromiso por el mismo (Sodexo, 2021). Aspecto por el cual, las empresas peruanas
estan orientdndose a efectuar programas de incentivos no monetarios, mediante los cuales
se busca impulsar al trabajador a alcanzar sus objetivos, aumenten la satisfaccion personal
y profesional, mejoren las relaciones internas, asi como el clima organizacional y la

dedicacidn al trabajo (Sodexo, 2021).

Por otro lado, es posible observar que mas del 69.99% de los trabajadores no se
encuentran entusiasmados laboralmente (Ackerman International, como se cité en La
Republica, 2020). Cabe mencionar que a raiz de la pandemia por el Covid 19, mas de seis
millones de trabajadores perdieron sus empleos (Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica, 2020). Al reiniciarse las actividades laborales estas fueron bajo condiciones
que perjudicaron su actividad laboral (Organizacion Mundial de la Salud, 2020). La
adaptacion situacional a la que vieron necesaria los colaboradores de las empresas
conllevo a delimitar acciones que afectaron su entusiasmo por el trabajo frente a la nueva
realidad (OMS, 2020). La falta de reconocimiento a los colaboradores por el compromiso
asumido en las diferentes labores que realizan en beneficio de la organizacion es fuente
de poco entusiasmo por laborar de parte de ellos, condicionando su compromiso,
identificacion y responsabilidad por cumplir las labores demandas por la organizacion,
asumiendo esta un riesgo que pudiera no revertirse de manera favorable (Ackerman

International, citado en La Republica, 2020).



A nivel de empresa privada, en los colaboradores se ha percibido que la energia,
fuerza y resiliencia ha bajado en el 59.99%, el 77.99% considera que la remuneracién
reducida no es la adecuada, aduciendo el 57.99% que por derecho les corresponde, dado
que cumplen con todas actividades, responsabilidades y acciones propias de su labor, sin
embargo se percibe que la dedicacion a las tareas laborales ha disminuido en 35% a lo
que se presentaba antes de la pandemia; ademas, se ha evidenciado en el 36% de los
colaboradores conflictos a causa del trato recibido por lideres de la empresa, circunscrito
a un clima tenso, que no les permite la concentracion y la creatividad para solucionar
errores en la tareas del puesto (Fuente: Informe de encuesta de gestion organizacional,
2020). Cabe reconocer que, si bien esta empresa ha adoptado cambios de acuerdo con las
tendencias de mercado, sin embargo, poca ha sido la implementacion de politicas
motivacionales en favor del talento humano cuyo fin seria que logren que se sientan
entusiasmados por su trabajo y realizar las actividades asignadas. Por el contrario, es
posible percibir que debido que su trabajo no es valorado ni compensado, creando una
falta de compromiso y entusiasmo, afectando la productividad en la organizacion. En tal
sentido es posible argumentar que la empresa ha implementado estrategias en el servicio,
sin embargo, ha generado el poco entusiasmo por laborar. Es necesario tener en cuenta
que la politica de motivacién bien no se ha tomado en cuenta por la organizacion o bien
se ha implementado de manera no adecuada, de tal manera que ello ha sido percibido por

los colaboradores.

Considerando que la motivacion es fuente que impulsa acciones en este caso de
los colaboradores en pro del cumplimiento de metas organizacionales y personales, existe
una falencia de ello no permitiendo la consolidacion del compromiso y entusiasmo por el
trabajo en esta organizacion. Tomando en cuenta la linea de investigacion en
comportamiento organizacional y en razon a lo expuesto, el presente estudio, responde a

la siguiente interrogante.



1.2. Formulacion del problema

1.2.1. General

¢Cual es la relacion que existe entre motivacion laboral y work engagement en
una empresa de disefio e implementacion de sistemas de audio video y control, Lima
20217

1.2.2. Especificos

¢Cudl es la relacion que existe entre la dimension logro y work engagement en
una empresa de disefio e implementacion de sistemas de audio video y control, Lima
20217

¢Cual es la relacion que existe entre la dimension de afiliacion y work engagement
en una empresa de disefio e implementacion de sistemas de audio video y control, Lima
20217

¢Cual es la relacion que existe entre la dimension poder y work engagement en
una empresa de disefio e implementacion de sistemas de audio video y control, Lima en

la actualidad?

1.3. Importancia y Justificacion del Estudio

Desde la perspectiva teorica, la investigacion aporté al conocimiento de las
variables motivacion laboral y work engagement, explicando la forma como se presentan
ambas en el contexto de una empresa de disefio e implementacion de sistemas de audio y
video, donde los hallazgos fueron contrastados con la teoria de la literatura académica.
La finalidad fue concordar o desestimar aspectos conceptuales, en base a la concomitancia
encontrada entre ambas variables, demostrando cdémo convergen en despejar la
problematica del estudio, aportando lineamientos teoricos y practicos producto del

estudio.

Metodoldgicamente, el empleo de instrumentos que poseen validez y
confiabilidad en el contexto peruano permitié trabajar la medicién de ambos constructos,
obteniendo informacion especificay circunscrita a los indicadores, tornandose en factores
explicativos de cada variable, que mediante la medicion de actitudes y opiniones en los
colaboradores fue posible percibir la dinamica de ambas en el sistema organizacional

donde laboran. Ademas, la asociatividad entre la motivacion laboral y work engagement,
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asi como la descripcion de aquellas dimensiones predominantes, demostraron la
objetividad y eficacia de los instrumentos empleados en el contexto organizacional

trabajado.

Desde la vision préctica, los hallazgos explicaron la dindmica y funcionalidad
relacional de ambas variables, contribuyendo con el alcance de un estudio diagndstico
que detecte situaciones personales, grupales y organizacionales motivacionales que
pueden estar afectando la dinamica del work engagement, poniendo sobre relieve aquellas
debilidades internas. La base de datos provista a la organizacion, en base a los hallazgos,
brind6 a directivos datos objetivos, cuyo analisis permitié la toma de decisiones
orientadas a realimentar y/o redisefiar el sistema organizacional, bajo un modelo de
motivacidn pertinente y con la intencion de mejorar el work engagement o entusiasmo
por el trabajo en los colaboradores, conllevando al cumplimiento de las metas

organizacionales.

1.4. Delimitacion del estudio

1.4.1. Delimitacién espacial

El estudio se realiz6 en el contexto de una organizacion que disefia e implementa
sistemas de audio video y control para su comercializacion en el contexto peruano,
ubicada en Lima, evaluandose en los colaboradores su estado motivacional en el trabajo

y de work engagement en cada uno de sus puestos y entorno laboral.

1.4.2. Delimitacion temporal

La investigacion se realizo de octubre de 2021 a marzo de 2022, lapso en que se
desarrollo la revision de literatura académica, trabajo de campo de manera presencial,
elaboracion de base de datos, procesamiento estadistico y el analisis y comprobacion de

hipotesis.

1.4.3. Delimitacion tedrica

En el estudio tedricamente la variable motivacion laboral se trabajo bajo el
enfoque teorico de la teoria de las necesidades de Mc Clelland (1961) y la medicion

operacional de Vicufia (1996) adaptada por Cerna (2017); mientras que la variable work
5



engagement se trabajo bajo el enfoque de la teoria de las demandas y recursos laborales
de Bakker y Demerouti (2013) y la medicion operacional de Schaufeli et al. (2002)
adaptada a Peru por Flores et al. (2015).

1.5. Objetivos de la Investigacion

1.5.1. Objetivo General
Determinar la relacion que existe entre motivacion laboral y work engagement en una
empresa de disefio e implementacion de sistemas de audio video y control, Lima en la

actualidad.

1.5.2. Objetivos Especificos
Identificar la relacion que existe entre la dimension logro y work engagement en una

empresa de disefio e implementacion de sistemas de audio video y control, Lima 2021.

Analizar la relacion que existe entre la dimension afiliacién y work engagement en una

empresa de disefio e implementacion de sistemas de audio video y control, Lima 2021.

Establecer la relacion que existe entre la dimension de poder y work engagement en

una empresa de disefio e implementacion de sistemas de audio video y control, Lima 2021.



CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1. Marco histoérico

La historia de la motivacion es la siguiente: entre la década de 1920 y mediados de la
década de 1960, el tema de la motivacion se combind con la investigacion empirica en
aspectos como la conducta motriz, el instinto y la motivacion. En ese momento, la
pregunta era determinar qué hace que un organismo restablezca la homeostasis o la
homeostasis, dependiendo de factores externos que determinan la motivacion, como los
refuerzos. Después de la década de 1960, surgieron las teorias motivacionales cognitivas,
centradas en la experiencia consciente, preocupadas por los motivos de desempefio y su
importancia y éxito en la vida personal. Naranjo (2017) muestra que la motivacion de
desempefio esta determinada por el valor que se le da a una meta y las expectativas para
alcanzarla, teniendo en cuenta las caracteristicas de las personas con altas o bajas

necesidades de desempefio, ansiedad y dindmicas de control interno.

Desde la década de los setenta hasta la actualidad, esta corriente se caracterizo por teorias
epistemoldgicas, en las que se enfatizaba la importancia de algunos de sus elementos
constitutivos; Entre ellos se encuentra el autoconcepto como componente central de las
teorias de la motivacion. Diversos estudios han abordado aspectos como el papel de la
distribucidn causal, la competencia percibida, la controlabilidad percibida, las creencias
sobre la autoeficacia y la capacidad, las ineficiencias en el aprendizaje de la autoeficacia,
entre otros aspectos. Las teorias de la motivacion cognitiva son de gran valor para las
organizaciones porque facilitan la comprension del comportamiento y desempefio laboral
y ayudan a identificar estrategias para mejorar la motivacion de los empleados (Naranjo,
2017).

Los pensamientos desarrollados en el siglo XX, el psicodinamico, conductual y
humanista, marcaron la ruta de los estudiosos de la conducta. Maslow (1943), propone la
teoria de la motivacion desde la perspectiva humanista, la cual se convirtio una de las
principales teorias sustentada en la jerarquia de las necesidades, explicando el proceso
motivacional en el contexto laboral (Guardia Esteves, 2017). Por otro lado, Herzberg
(1959), desarrolld la teoria bifactorial (motivacion e higiene) explica que la satisfaccion

de los colaboradores se da por medio de un trabajo recompensado adecuadamente,



implicando un proceso inherente de motivacion laboral personal que conlleva a la

autorrealizacion proporcionando bienestar.

Mc Clelland en el afio 1989 establecio a nivel de contexto laboral que los
colaboradores poseen necesidades adquiridas como logro, poder y afiliacién. En tal
sentido que en el campo organizacional todo trabajador se esfuerza por sobresalir,
impactar e influir sobre sus comparieros, manteniendo buenas relaciones interpersonales
y relacionandose adecuadamente con ellos (Brusters, 2016). Locke en el afo 1968,
desarrollé la teoria de la motivacion orientada a las metas, donde los colaboradores
establecen metas las mismas que podran ser conseguidas solo por las propias habilidades
que poseen (Martinez, 2015). Por su parte, Ryan y Deci en el afio 2000, desarrollaron el
enfoque tedrico motivacional basado en la autodeterminacion, centrandose en el grado en
que los colaboradores son autodeterminados donde en base a la reflexion, se
comprometen a realizar acciones considerando la opcion elegida de manera integra y
personal, asumiendo actitudes y decisiones para lograr las metas personales y

organizacionales (Letelier, 2017).

En cuanto al trabajo conjunto, a mediados de la década de 1950, el humanismo
trajo una nueva perspectiva a la psicologia, con énfasis en la salud, la capacidad y el
potencial. (Schaufeli y Bakker, 2003). después, durante la década de 1990, la psicologia
positiva presentd una gama de ideas que fueron apoyadas por la psicologia humanista e
inspiraron a la psicologia positiva con su concepto de persona y los intereses que la
caracterizan. (Alarcén, 2009). La psicologia organizacional, durante la mayor parte de su
tradicion cientifica, se ha centrado principalmente en el estudio de los trastornos y las
aflicciones relacionados con el trabajo, ignorando en gran medida las condiciones
individuales y organizacionales que conducen a experiencias de estados positivos, como
la salud y la felicidad (Bakker et al., 2008). Como resultado, este enfoque comienza a
verse como inadecuado para explicar la complejidad de la actividad humana en el lugar
de trabajo (Luthans, 2002).

Asi, con la llegada del siglo XXI ha surgido una perspectiva adicional, conocida
como psicologia organizacional positiva, tal como la definen Schaufeli et al. (2002) es el

estudio cientifico del desempefio 6ptimo de individuos y grupos en las organizaciones.
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Es importante sefialar que la psicologia organizacional positiva no ignora la asociacion
de estados negativos, como la dificultad laboral, sino que adopta un enfoque preventivo
en su investigacion al enfocarse en las condiciones individuales y organizacionales que
preceden a la felicidad. Por ello, hace hincapié en mejorar la calidad de vida laboral a
través de la promocidn y proteccion de la seguridad y salud en el trabajo (Salanova et al.,
2014).

El compromiso con el trabajo (Schaufeli y Bakker, 2004) o, como se le llama en
espanol, entusiasmo por el trabajo, es un concepto que ha recibido un gran interés, tanto
desde la academia como desde la gerencia, con el advenimiento de Psicologia de las
organizaciones positivas con trabajo. Aunque el entusiasmo laboral se considerd
originalmente como el extremo opuesto del agotamiento o "sindrome de agotamiento
laboral" (Maslach et al., 2001; Schaufeli y Taris, 2005), varias encuestas recientes
sugieren que el entusiasmo es mejor que el agotamiento ocupacional. De hecho, el
entusiasmo por el trabajo exhibe una estructura motivacional independiente (Salanova y
Schaufeli, 2009; Demerouti et al., 2010), definida como un estado mental positivo,
persistente y relacionado con el trabajo, que conduce a altos niveles de intensidad,

conciencia y asimilacion. (Baker y Demerouti, 2008; Schaufeli y Baker, 2004).

Sin embargo, a través de diversos estudios se ha aclarado la confusién entre
entusiasmo por el trabajo, habitos de trabajo y compromiso organizacional. Sobre la
relacion entre el entusiasmo por el trabajo y los habitos de trabajo, Schaufeli et al. (2008)
indica que ambos reflejan trabajo duro funcional y disfuncién, respectivamente. De
hecho, la adiccion al trabajo implica un comportamiento compulsivo caracterizado por
una tendencia al exceso de trabajo y al trabajo obsesivo. Ademas, a diferencia de los
cooperadores ansiosos, los adictos al trabajo no pueden o no quieren dejar de trabajar y
tienden a pensar en el trabajo todo el tiempo, incluso cuando no estan trabajando (Beek
etal., 2011; Beek et al., 2012).

En cuanto a la relacion entre el compromiso organizacional y el entusiasmo
laboral, Hallberg y Schaufeli (2006) sefialaron que mientras el primer apartado trata de la
relacion afectiva que desarrollan los empleados con la organizacion a la que pertenecen,
a partir de un conjunto de valores e intereses compartidos (Mowday, 1998), este ultimo

relaciona especificamente el compromiso con la tarea. En este sentido, aunque es posible
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que el engagement y el compromiso organizacional sean diferentes del entusiasmo por el
trabajo, varias encuestas muestran que se trata de tres estructuras independientes con
grados suficientes de distincion valida. (Hallberg y Schaufeli, 2006; Schaufeli et al.,
2008).

Indica que en el escenario empresarial global existen crecientes demandas y
desafios para los empleados(Landsbergis, 2003; Salanova et al., 2014; Siegrist, 2016), Es
esencial medir el entusiasmo por el trabajo, como un determinante clave del desempefio
optimoy la felicidad en el lugar de trabajo. Mientras que los empleados motivados tienden
a tener mas recursos personales (Xanthopoulou et al., 2007), incluido el optimismo
(Cheung et al., 2011) y la autoeficacia (Judge et al., 2011). 2000), la resiliencia
(Wiesenfeld et al., 2007) y la autoestima organizacional (Mauno et al., 2007), también
tienden a percibir, experimentar y responder a los factores de accidn positiva de manera
mas positiva (Luthans y Youssef, 2004), a menudo resultando en situaciones individuales
y organizacionales positivas como satisfaccion laboral (Maslach et al., 2001; Saks, 2006)
y desempefio superior (Rich et al., 2006). et al. , 2010), todos destacando la importancia,

motivacién y funcion de involucrarse en el trabajo actual

2.2. Investigaciones relacionadas con el tema

2.2.1. Antecedentes nacionales

Palacios (2019) relacion6 motivacion laboral y engagement en un instituto
superior de educacion publica. El estudio fue cuantitativo y correlacional, participando
75 colaboradores. Se midi6 las variables con dos escalas. Los resultados indicaron la
presencia regular de motivacion en 49.3% de los participantes y referente a engagement,
64% considera que es adecuado. Por otro lado, se halld relacion significativa entre
condiciones laborales y engagement (Rho = .587). Se determiné la relacion entre las
necesidades de afiliacion y el engagement (Rho = .333). Se comprobd la relacion entre el
desarrollo profesional y el engagement (Rho = .311). Se concluyd la existencia de
relacién significativa entre motivacion y engagement (Rho = .511) demostrando que

cuanto mayor motivacion los colaboradores realizaran su trabajo con mayor entusiasmo.

Quiroz (2019), relacion6 motivacion laboral y engagement en colaboradores de la

policia nacional del Perd. El estudio fue cuantitativo y correlacional, participando 81
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colaboradores. Se midié las variables con dos escalas. Los resultados evidenciaron que
76% de los participantes, se orientaron hacia nivel alto de motivacion laboral. Respecto
a las dimensiones el factor higiene la prevalencia fue en el nivel alto (83%), en cuanto a
engagement se orientaron a hacia nivel medio (71%). Por otro lado, se halld relacion
negativa significativa (r = -.505) entre higiene y vigor, sefialando que la alta motivacion
externa, ella no genera que los colaboradores tengan gran energia para realizar las
actividades laborales; se encontro también relacion positiva, significativa y alta (r = .65),
entre motivacion y vigor, indicando que a mayor motivacion intrinseca, mayor energia
tienen los colaboradores para efectuar su trabajo; se encontrd que existié relacion positiva
perfecta entre el factor higiene y el factor dedicacion (r =1.00) sefialando que la
motivacidn externa incide en el entusiasmo de los colaboradores para efectuar su labor; a
su vez existid relacion positiva significativa y alta (r = .63) entre motivacion y dedicacion,
sefialando que la motivacion interna de los colaboradores incide en la dedicacion que
tengan hacia su trabajo; se hallo relacion significativa (r = .10) entre higiene y absorcion,
indicando que la motivacion externa incide de manera baja en que los colaboradores
dediquen mucho tiempo a su trabajo; se encontro relacion positiva baja significativa (r =
.19) entre motivacion y absorcion, sefialando que la automotivacion incide de modo bajo
en mantener absortos a los colaboradores en su trabajo. El estudio concluy6 relacion
significativa entre motivacion laboral y engagement (r = .44) indicando que, ante un

moderado nivel de motivacion, moderado es el entusiasmo por su trabajo.

Leguia (2019) relacioné motivacion laboral y engagement de los colaboradores
de una municipalidad distrital. El estudio fue cuantitativo y correlacional, participando
88 colaboradores. Se midieron las variables con dos escalas. Los resultados evidenciaron
que 43.2% presentaron motivacion regular y en engagement 77% se oriento hacia niveles
altos. Respecto a la relacion entre las dimensiones se hallo relacion entre los factores
higiénicos y vigor (Rho = .425) siendo positiva moderada y significativa, donde la
motivacién externa incide en que los colaboradores trabajen con energia; asimismo, se
encontré una baja incidencia de la motivacion externa en la dedicacion en el trabajo en
los colaboradores al encontrarse relacion positiva baja y significativa (Rho = .293);
referente a la relacion entre la motivacion externa y absorcion, esta fue positiva baja y
significativa (Rho = .235) indicando la baja incidencia en que los trabajadores queden

absorbidos por el trabajo; respecto a la relacion entre los factores motivacionales y vigor,
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se obtuvo (Rho = .418) indicando que es positiva moderada y significativa, implicando
que la motivacion interna incidira moderadamente en la energia que pongan los
colaboradores en el trabajo; por otro lado se comprobd la incidencia moderada de la
motivacion interna y la dedicacion en el trabajo, al hallar relacion positiva moderada y
significativa (Rho = .395); inclusive se encontrd una incidencia baja de la motivacion
interna y absorcion, siendo la relacion positiva baja y significativa (Rho = .192)
implicando su baja influencia. El estudio concluyé que se halld relacion positiva
moderada Yy significativa entre motivacion y engagement ((Rho = .447) indicando que,
ante un nivel moderado y favorable de motivacion el entusiasmo por el trabajo sera

favorable y moderado.

Chambi (2018) realizo el estudio donde relaciond motivacion y engagement en
una municipalidad distrital de Paucarpata. El estudio fue cuantitativo y correlacional,
participando 30 colaboradores. Se midieron las variables con dos escalas. Los resultados
sefialaron que 56.1% presentd motivacion baja, y en engagement, 50.1% presento nivel
bajo. Respecto a la relacion entre la motivacién y la dimension vigor se identifico una
relacion positiva moderada y significativa (Rho = .566) indicando que una baja
motivacion genera una pobre energia y vitalidad para el cumplimiento y entusiasmo por
el trabajo; asimismo, se identifico relacion positiva moderada y significativa (Rho = .453)
indicando que la motivacidn incide en la dedicacion, afirmandose que en el trabajo no se
hacen mejor las actividades laborales con dedicacion a causa de una baja motivacion; por
otro lado, existio relacion alta y significativa (Rho = .836) entre la motivacion y
absorcion, en la medida que ante menor motivacion menor es que los colaboradores
queden absortos en su trabajo. El estudio concluyd la existencia de relacion positiva
moderada y significativa (Rho = .561) indicando que, a menor motivacién, menor es el

compromiso Yy entusiasmo por el trabajo.

Quispe (2017) relacion6 motivacion y engagement en una empresa de consultoria
y contratistas generales. El estudio fue cuantitativo y correlacional, participando 30
colaboradores. Se midio las variables con dos escalas. Los resultados indicaron que 60%
presentd motivacion baja, y en engagement 50% fue regular. Respecto a la relacion entre
las dimensiones se identificd una relacién positiva alta y significativa (Rho = .799) entre

la dimension necesidades fisioldgicas y engagement laboral, indicando que una baja
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motivacion para satisfacer sus necesidades béasicas genera un pobre cumplimiento y
entusiasmo por el trabajo; también se identifico relacion significativa (Rho = .829) entre
necesidad de seguridad y engagement; se halld relacion significativa (Rho = .748) entre
.829) entre
.832) entre

necesidades de autorrealizacion y engagement. Se concluyd la existencia de relacion

necesidades sociales y engagement. Se hallé relacion significativa (Rho

necesidades de estima y engagement; se halld relacion significativa (Rho

significativa (Rho = .841) indicando que, a menor motivacion, menor es el compromiso

y entusiasmo por el trabajo.

2.2.2. Antecedentes internacionales

Bohdrquez et al. (2020), en Ecuador, realizaron el estudio cuyo objetivo fue
relacionar motivacién y desempefio laboral de los trabajadores del GAD Municipal del
canton Salinas. El estudio fue cuantitativo y correlacional, participando 157
colaboradores. Se evalu6 las variables con un cuestionario integrado Los resultados
evidenciaron que 25% de los participantes estaban insatisfechos en lo que respecta a las
necesidades fisiologicas, 35% estaban insatisfechos en lo que respecta a la necesidad de
poder y 35% insatisfechos con la equidad organizacional, aspectos que influyen en el
desempefio laboral, marcandolo con tendencia a ser bajo, mermando la productividad de
los colaboradores. No hallandose relacién entre las dimensiones de motivacion y
desempefio laboral. El estudio concluy6 que se evidencia un bajo nivel de motivacion que

no afecta el desempefio laboral de los colaboradores.

Cerdd y Parada (2018), en Chile, relacioné motivacién y engagement en la
empresa Coopelan Ltda. El estudio fue cuantitativo y correlacional, participando 47
colaboradores. Se evaluaron las variables con dos escalas. Los resultados indicaron que
el 67% de los colaboradores, percibieron alto nivel de motivacion, mientras que en
engagement 78% presento nivel bajo. Respecto a la relacion entre la motivacion y vigor
se hall6 relacién significativa (Rho = -.34); con dedicacion (Rho = -.50) y con absorcién
(Rho = -.37). El estudio concluyé que se hallo relacion significativa entre motivacion y
engagement (Rho =.312) indicando que, pese a la mayor motivacion, menor entusiasmo
por el trabajo y compromiso laboral existe en los colaboradores, realizando labores por

cumplir con la carga laboral.
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Frias (2016), en México, relacion6 engagement y motivaciéon laboral de los
colaboradores del Museo de Antropologia de la Universidad Veracruzana. El estudio fue
cuantitativo y correlacional, participando 52 colaboradores. Para la medicion se empled
dos escalas. Los resultados evidenciaron que 89% presentaron alto engagement, y 90%
motivacion alta. Se halld relacion significativa entre motivacion y vigor (Rho = .789);
dedicacion (Rho = .766) y absorcion (Rho = .701). El estudio concluyé que se hallo
relacién significativa entre engagement y motivacion ((Rho = .788) indicando que, a

mayor entusiasmo por el trabajo, la motivacion es mayor en los participantes.

Ramirez (2016) en Ecuador, relacioné motivacion y engagement en una empresa
aerondutica. El estudio fue cuantitativo y correlacional, participando 145 tripulantes de
cabina de la aerolinea privada. Se emple6 una encuesta online aplicando dos escalas para
la medicion de las variables. Los resultados mostraron las interrelaciones positivas,
moderadas y significativas entre la motivacion extrinseca (r = .660); intrinseca (r = .693);
introyectada (r = .589); de identidad (r = .588) con engagement. Ello implicd que las
dimensiones de la motivacion inciden de manera favorable en la generacién de un trabajo
con entusiasmo. Concluyendo el estudio la existencia de relacion significativa entre
motivacion y engagement (r = .685), indicando que la motivacion hace que los
colaboradores trabajen con mas vigor, dedicacion y se muestren mas absortos en sus

labores.

Diaz (2016) en Argentina, relacioné motivacién y engagement en millennials que
laboran en empresas estatales y privadas. El estudio fue cuantitativo y correlacional
participando 230 millennials. Para la medicion de las variables se emple6 dos escalas.
Los resultados sefialaron que 48% presentaron alta motivacién y nivel medio en
engagement (45%) Se hallo relacion significativa entre motivacion y vigor (Rho = .559);
dedicacion (Rho = .526) y absorcion (Rho = .631). El estudio concluyé que se hallo
relacién significativa entre motivacion y engagement (Rho = .787) indicando que, a

mayor motivacion, mayor es el entusiasmo por el trabajo.

14



2.3. Estructura tedrica y cientifica que sustenta el estudio
2.3.1. Motivacion laboral

2.3.1.1. Concepto de motivacion laboral

La motivacién laboral ha sido conceptualizada de diferentes formas, Mc Clelland
(2013) refiere que es una fuerza que impulsa y origina que los colaboradores se comporten
de alguna manera con la finalidad de satisfacer necesidades relacionales, de control, como
de logro, como medio de alcanzar las metas personales y las de la organizacion.
Raymundo (2013), indica que es un impulso personal que direcciona la conducta de los
trabajadores para lograr los objetivos del puesto en el aspecto productivo como los
organizacionales, alcanzando satisfaccion en la triada: trabajador — grupo — empresa.
Herrera y Zamora (2014) sefialan que es la energia que conlleva a ejercer una atraccion
respecto a una meta que lleva hacia una accion aceptando el esfuerzo que se requiere para
conseguir la meta. Sum (2015), por su parte la conceptualiza como aquella predisposicion
voluntaria de alcanzar las metas organizacionales, asumiendo una inclinacion positiva

para efectuarlo.

2.3.1.2. Enfoques tedricos explicativos de motivacion laboral

Naranjo (2017) sefiala la existencia de diversos enfoques tedricos de la motivacion

laboral.

a) Enfoque conductual

La perspectiva conductual desde la vision de Skinner, en su enfoque a nivel del
contexto organizacional sefiala que las recompensas externas y los castigos son centrales
en la determinacion de la motivacion de los colaboradores (Naranjo, 2017). Las
recompensas son eventos positivos o negativos que pueden motivar el comportamiento.
Los que estan de acuerdo con el empleo de incentivos recalcan que agregan interés y
motivacién a la conducta, dirigen la atencion hacia comportamientos adecuados y la
distancian de aquellos considerados inapropiados (Luthans, 2000; Alarcon, 2009). Esta
teoria se basa en el empleo de incentivos parten del supuesto de que los colaboradores
suelen realizar comportamientos con el objetivo de obtener algin beneficio y evitan o
dejan de hacer aquellas conductas que conllevan un dafio. Para este enfoque toda

modificacion de conducta se realiza basicamente a través de refuerzos, recompensas o
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mediante la evitacion u omision de aquello que sea desagradable (Rosas, 2018; Berardi,
2015; Ramirez, Baddi y Abreu, 2015; Rosas, 2018; Trechera, 2005).

b) Enfoque de la jerarquia de las necesidades

El enfoque de las necesidades o de jerarquia de las necesidades (Maslow, 1961)
quien concibid las necesidades humanas ordenadas segin una jerarquia donde unas son
prioritarias y solo cuando estas estan cubiertas, se puede ascender a necesidades de orden
superior. Es asi como las necesidades se satisfacen en el siguiente orden, primero las
necesidades béasicas como las necesidades fisiologicas, que se relacionan con el ser
humano como ser bioldgico. Son las necesidades basicas para el sustento de la vida. Las
personas necesitan satisfacer unos minimos vitales para poder funcionar, entre ellos:
alimento, abrigo, descanso. Siguen las necesidades de seguridad, son aquellas que
conducen a la persona a librarse de riesgos fisicos, de lograr estabilidad, organizar y
estructurar el entorno; es decir, de asegurar la sobrevivencia. Posteriormente las
necesidades sociales (amor y pertenencia) donde como seres sociales, las personas
experimentan la necesidad de relacionarse con las demas, de ser aceptadas y de pertenecer
a un grupo. Luego vienen las necesidades de estima, relacionada con el sentirse bien
acerca de si mismo, de sentirse un ser digno con prestigio. Y las necesidades de
autorrealizacion, vinculadas a las necesidades de crecimiento, de realizacion del propio
potencial, de realizar lo que a la persona le agrada y poder lograrlo (Bisquerra, 2000;
Valdés, 2005; Trechera, 2005).

c) Enfoque de las necesidades aprendidas

Otra teoria fue la teoria de las necesidades de Mc Clelland en 1961 (Hampton,
Summer y Webber, 2014) sefiala que existen tres motivaciones particularmente
importantes: la necesidad de logro, la de afiliacion y la de poder. Estas motivaciones son
importantes porque predisponen a las personas a comportarse en formas que afectan de
manera critica el desempefio en muchos trabajos y tareas. Por su parte, Garcia (2008)
aduce que las anteriores son motivaciones sociales que se aprenden de una manera no
consciente, como producto de enfrentarse activamente al medio. Es decir que las
recompensas que suceden a una conducta la refuerzan, lo que aumenta la probabilidad de

que se repita. Cuando el comportamiento de los colaboradores opera en un ambiente
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propicio para obtener resultados satisfactorios, se aprende algo mas que la respuesta a un
problema, puesto que la forma de comportamiento asociado con el éxito también se ve

reforzada.

Parece que en condiciones que estimulan la independencia y moderan la toma de
riesgos, la persona adquiere interés por retos de proporciones manejables, que tal vez la
conduzcan a experimentar altos sentimientos de logro. De igual forma, una necesidad
fuerte de afiliacion o de poder podria ser producto de una historia de recompensas
asociadas con el comportamiento sociable o dominante. Segun lo mencionado, las
necesidades de logro, de afiliacién y de poder son fuertes o débiles dependiendo de
asociaciones pasadas con el desempefio y las recompensas obtenidas en la solucién de
situaciones. Garcia (2008) explica este proceso indicando que conforme la persona lucha
por dominar los problemas, surgen ciertos comportamientos que resultan muy
compensatorios, por cuanto proporcionan soluciones a estos. Como resultado, la préxima
vez que la persona necesite enfrentar una situacion, intentard emplear de nuevo el mismo

esquema de comportamiento, pues ha aprendido a confiar en él.

De esta forma, se dice que un colaborador estd altamente motivado a competir
(necesidad de logro), o que tiene mucha necesidad de relaciones sociales (necesidad de
afiliacion), como resultado de ese proceso de aprendizaje. Existe otro elemento de gran
importancia en el proceso de aprendizaje y motivacion en los colaboradores, la ansiedad.
Se considera que se aprende no s6lo cuando el comportamiento va seguido de estados
positivos 0 recompensas, sino también cuando los sucede una reduccién de la tension.
Garcia (2008) explica que la reduccion de ansiedad asociada con el comportamiento que
ayuda a resolver los problemas contribuye en parte a reforzar dicho comportamiento. Si
competir laboralmente contra un estandar de excelencia recompensa al individuo
reduciendo la ansiedad, la necesidad de logro se fortalece. Si las relaciones afectuosas y
amistosas con otros colaboradores van asociadas al éxito, la necesidad de afiliacion se
fortalece; y si la persuasion y el dominio estan asociadas con el éxito, se fortalece la
necesidad de poder (Ajello, 2003; Vroom, 1964). El presente estudio se sustenta en la
teoria de las necesidades adquiridas de Mc Clelland.
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2.3.1.3 Dimensiones de motivacion laboral

Segun la teoria de Mc Clelland, las dimensiones operacionalmente susceptibles

de ser medidas son las siguientes.

a) Motivacion de logro

Es la voluntad de avanzar, el deseo de luchar por el éxito o el logro. (Mc Clelland,
2013). Los empleados tienen cada vez mas demanda de rasgos que muestren logros, como
que les gusten las situaciones en las que puedan asumir la responsabilidad personal de
encontrar soluciones a los problemas; Suelen establecer metas moderadas y asumir
riesgos calculados; Quieren comentarios especificos sobre su desempefio. Se distinguen
por tratar de hacer las cosas bien y triunfar incluso mas all de las recompensas (Hampton
et al., 1989; Trechera, 2005; Valdés, 2005; Garcia, 2008). Santrock (2002) identifica tres
tipos de orientacion al logro: a pericia, la incapacidad y la ejecucion. Los colaboradores
muestran dos respuestas diferentes ante situaciones que consideran dificiles o desafiantes,
uno profesional u otro competente. Los empleados basados en competencias se centran
en la tarea, no en sus habilidades, disfrutan de los desafios y elaboran estrategias para

encontrar una solucion, lo que mejora su capacidad de desempefio.

En cambio, las personas incompetentes se centran en sus defectos personales,
suelen ver sus luchas como incompetencia y son personas que pueden sentirse aburridas
0 ansiosas, lo que reduce su rendimiento (Rosas, 2018). Orientado a la tarea significa
preocupacion por el resultado, no por el proceso. Los empleados estan orientados al
desempefio, ganar es importante y ven la felicidad como resultado de ganar. Sin embargo,
si les falta confianza en su éxito, tienen el problema de que si lo intentan y fallan, a
menudo utilizan el fracaso como prueba de su incompetencia. Si no lo intentan, pueden
encontrar una explicacion mas aceptable para su fracaso (Santrock, 2002). De esta forma,
los empleados no son culpados por el fracaso debido a la incompetencia, no intentan ni

copian, no ponen excusas, trabajan a medias o se fijan objetivos poco realistas.
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b) Motivacion de afiliacion

Es el deseo de relacionarse con los demas, es una caracteristica de la necesidad
social. (McClelland, 2013). Los empleados con fuertes necesidades de vinculacion
tienden a preocuparse y pensar en la calidad de sus relaciones interpersonales con mayor
frecuencia. Le dan mucha importancia a los momentos felices que comparte con los
demas y se preocupan por las fallas o dificultades en sus relaciones con los demas (Rosas,
2018). Los objetivos comunes de las dinamicas de vinculacion son la interaccion social y
la aceptacion de los demas. En algunos casos, el comportamiento de afiliacion se ha
asociado con una disminucion de la ansiedad; En otros casos, aporta mas al colaborador
para asegurar la aprobacion social de su punto de vista (Ramirez, Baddi y Abreu, 2015).
Independientemente de la procedencia de la necesidad de afiliacidn, esta tiende a producir

esquemas de comportamiento similares.

Los subordinados con fuerte afiliacion buscan la compafiia de los demas, toman
medidas y desarrollan estrategias para lograr su aceptacion y se esfuerzan por crear una
imagen favorable en sus relaciones personales. Ser querido a cambio de retribucion. Rice
(2000) enfatiza que la afiliacion se define como el sentimiento de ser valorado,
comprometido y motivado por los demas; Por ejemplo, compafieros de trabajo, tu jefe,

permitiéndote sentirte parte de tu carrera y actividades.

c) Motivacién de poder

Es conseguir que otras personas se comporten de determinada manera a como
hubieran actuado de manera natural. Es el deseo que tienen las personas para controlar
los medios que les permiten dirigir, influir y dominar a otras personas (McClelland,
2013). Los empleados con mucha energia dedican méas tiempo y esfuerzo a pensar en
como ganar y ejercitar el poder y la autoridad que los empleados con pocas necesidades
de poder. Asumen que siempre necesitan ganar discusiones, persuadir a otros, dejar que
sus estandares prevalezcan y se sienten incomodos si no tienen una cierta cantidad de
poder (Santrock, 2002). Garcia (2008) sefiala que el verdadero poder tiene dos caras. El
primer tipo provoca reacciones negativas relacionadas con situaciones de sumision de
dominacién, en las que las personas creen que tienen que hacer lo que quieren y que
pueden controlar a los demas. No obstante, el poder es positiva cuando se observa el
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proceso por el cual el comportamiento persuasivo e inspirador de un individuo puede
evocar sentimientos de fortaleza y habilidad en otros y ayudarlos a establecer metas. En
otras palabras, cumple el rol de acompafar a los demas para mostrar sus capacidades y

asi alcanzar las metas que se propongan.

2.3.2. Work engagement

2.3.2.1. Concepto de work engagement

Esta construccion despertd un gran interés y ahora el compromiso con el trabajo
tiene una traduccion directa y adecuada al espafiol que abarca toda la dimension del
concepto, traduciéndolo en entusiasmo en el trabajo, entusiasmo por el trabajo o
compromiso psicolégico con el trabajo (Schaufeli y Bakker, 2004; Juéarez, Hernandez,
Flores y Camacho, 2015). Como estructura, definida por diversos autores, indicando que
es un estado psicologico positivo (cognitivo - emocional), basado en tres aspectos:
vitalidad, dedicacion y absorcion, que se caracteriza porque no es instantaneo, sino lo
contrario, permanente y continua, manifestada principalmente por el lado empresarial

(Schaufeli, Salanova, Gonzales y Bakker, 2002).

Por otro lado, Schaufeli y Bakker (2003) muestran que un estado mental positivo,
satisfactorio y relacionado con el trabajo, que se caracteriza por la energia, la devocién y
la asimilacion, mas que por la perseveranciay la influencia, no esté enfocado en una meta,
evento, individuo, y/o el comportamiento en particular, en el contexto del trabajo en
general, para ser productivo. Se define integralmente como un estado mental positivo,
persistente y relacionado con el trabajo, que se refleja en un alto grado de intensidad,
dedicacion y capacidad de absorcion (Bakker & Demerouti, 2008). Desde el punto de
vista de la motivacién, Diez y Cejas (2010) se refieren a la actividad de la triada cognitiva,
afectiva y afectiva de tipo positivo, que se espera en la realizacion de actividades

funcionales.

En cambio, Saracho (2011) muestra que el compromiso psicoldgico esta
relacionado con las actividades laborales. Por su parte, Zufiiga (2013) lo concibe como
una manifestacion de los individuos en proceso de desempefio del rol de actividades en

momentos determinados. Mientras que Bakker y Rodriguez (2013) muestran que el
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concepto se relaciona con la accion de energias (fisicas, cognitivas y emocionales) hacia
sus roles, utilizadas para alcanzar las metas organizacionales. Con base en caracteristicas
conductuales detalladas, Cardenas y Jaik (2014) se refieren a la capacidad para desarrollar
el altruismo organizacional, el trabajo en equipo, el entusiasmo por el trabajo, la
capacidad para hacer frente a los requerimientos, asi como un encaje activo y emocional

con el trabajo.

En general, Molina y Moreno (2012) lo conceptualizaron como una estructura
motivacional relacionada con el trabajo caracterizada por la fortaleza, la dedicacion y la
acomodacion, con énfasis en el bienestar humano y la calidad de vida en el trabajo;
encontraron que esta motivacién tiene un efecto positivo en el compromiso
organizacional, el alto desempefio y la calidad del servicio (Ventura, 2006). Taylor,
Dollard, Clark, Dormann y Bakker (2019) muestran que cuan comprometidos estan los
empleados con alguien, que sienten que tienen pasion por su trabajo y en su organizacion,
los ayuda a esforzarse en hacer su trabajo, como resultado de este compromiso. Bakker y
Oerlemans (2019) afirman que significa que los empleados estan dispuestos a invertir y
ayudar al éxito de sus trabajos, organizaciones y empleadores. Finalmente, Ferreira et al.
(2019) explica que esta relacionado con cuénto a las personas les gusta su trabajo, tienen
fe en lo que hacen y se sienten apreciadas por su trabajo. Se puede observar que diferentes
definiciones revelan aspectos del entusiasmo por el trabajo, tanto en conceptos tedricos

como en puntos de vista académicos (Flores et al., 2015).

2.3.2.2. Enfoques teoricos explicativos de work engagement

a) Teoria del rol

Segun Khan (1990) es la consecucion del rol que los colaboradores asumen para
con su puesto, en relacion con su contexto laboral como factores significativos y

relevantes para analizar los niveles de motivacion y de trabajo.

b) Enfoque del modelo estructural

Maslach y Leiter (1997) establecieron que el engagement es la compatibilidad
entre las caracteristicas del trabajador (actitud, conocimientos y experiencia) en funcion
al puesto que desarrolla en la empresa.

c) Enfoque de la conservacion de recursos (COR)
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Hobfoll (2001) refiere que es el andlisis de los recursos como las caracteristicas
personales, circunstancias o energias personales, valoradas por las personas, surgiendo
como motivadoras por si mismas por medio de su mantenimiento y acumulacion para ser

frente al estrés.

d) Enfoque del modelo de intercambio social (SET)
Saks (2006) crea el modelo, afirmando que cada colaborador posee el propio nivel
de involucramiento, considerando los propios recursos personales en relacion con lo que

reciben de la empresa donde trabajan, generando mayor compromiso y alto engagement.

e) Enfoque del modelo circunflejo de emociones

Bakker y Oerlemans (2011) plantean que es la combinacion entre placer por el
trabajo y satisfaccion laboral generando mayor bienestar. Implicando que el engagement
es el placer por trabajar, desarrollando gran entusiasmo por la realizacién de las

actividades del puesto cuyo producto produce bienestar.

f) Modelo del impacto de los recursos personales

Ouweneel, Le Blanc, Schaufeli y Van Wijhe (2012) quienes indicaron la
correlacion entre recursos personales y emociones positivas, las cuales tienden a
optimizar las habilidades y capacidades en relacion a las actividades del puesto, lo cual
mantiene un clima organizacional saludable y favorable (Ouweneel, Le Blanc y
Schaufeli, 2012).

g) Enfoque de demanda y recursos laborales (JD-R)

Los recursos laborales asumen un rol motivacional interno beneficioso ante las
altas demandas laborales, manteniéndose motivados, productivos, responsables e
identificados vinculado al desempefio laboral y la organizacion en si (Bakker, 2000;
Salanova y Schaufeli, 2004; Bakker, 2006; Bakker y Demerouti, 2013). Es asi que
desarrollan y mejoran la salud, motivacion, bienestar y seguridad de estos (Cardenas,
2016). La teoria en que se fundamento el work engagement fue la de Demandas y
Recursos laborales (Bakker et al., 2010; De Braine y Roodt, 2011; Demerouti y Bakker,
2011). La flexibilidad de adaptacion a diversos contextos laborales ha sido uno de los
factores principales de la gran aceptacion que ha presentado esta teoria, la cual sefiala que
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no existen demandas y recursos laborales establecidos, sino que estos varian de acuerdo
con el trabajo y la organizacion (Bakker y Demerouti, 2013; Demerouti et al., 2001;
Xanthopoulou et al., 2007; Colin, 2018).

La razén para establecer la interactividad entre demandas como recursos
laborales, se debi6 a la posibilidad de investigar dentro de un mismo marco aquellos
aspectos, positivos y negativos, que influyen en el ambiente laboral (Demerouti et al.,
2011; Bakker y Demerouti, 2013). Es asi como las demandas laborales, son aquellos
aspectos del trabajo que requieren de un esfuerzo, sea fisico y/o psicolégico, sostenido en
el tiempo, y que a su vez estan asociados al desgaste de la persona (Demerouti et al.,
2001). Estas demandas laborales puede ser agentes facilitadores en el logro de
engagement o por el contrario, ser facilitadores de agotamiento y rechazo hacia el trabajo
(Schaufeli y Bakker, 2004; Xanthopoulou at al., 2007; Bakker y Demerouti, 2013).

Esto se debe a que aguellos colaboradores con altas demandas laborales y escasos
recursos son mas propensos a sentirse abrumados por el trabajo, en cambio, aquellos con
altos recursos laborales experimentaran mayores niveles de work engagement (Hakanen
et al., 2006; Herrera y Alvarez, 2019; Hobfoll, 2001; Herrera y Alvarez, 2019). Ello se
debe a que cuanto mayores son los recursos personales mas positiva es su autoestima y
mayor congruencia consigo mismo existe en sus objetivos personales, siendo la
motivacion intrinseca mayor, lo que conlleva a experimentar satisfaccion, bienestar y
mejora en el rendimiento laboral (Céardenas y Jaik, 2015; Cardenas, 2016; Benites y Del
Aguila, 2020; Bakker et al., 2005; Xanthopoulou et al., 2007). Los empleados con
mayores recursos son mas capaces de manejar las demandas de su trabajo diario. La
segunda interaccion es cuando la necesidad magnifica el efecto de los recursos de accién
sobre la motivacion/compromiso. En este sentido, es claro que los recursos laborales
cobran mayor importancia y tienen un mayor impacto en el compromiso cuando la

demanda es alta.

2.3.2.3. Dimensiones de work engagement

La importancia de medir el engagement en el trabajo, radica en que los
colaboradores engaged mantienen un mejor estado de salud, es por lo que presentan la
destreza para centrarse en sus actividades laborales, mostrando mayor entusiasmo,
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dedicaciony energia en su trabajo; en definitiva, generan mejores resultados (Dominguez,
et al, 2020; Schaufeli y Bakker, 2003; Byrne, 2009; Byrne et al., 2016). Desde esta
perspectiva, el work engagement cuenta con tres dimensiones: vigor, que se traduce en
altos niveles de energia, esfuerzo y persistencia en el trabajo; en tal sentido individuos
vigorosos suelen ser enérgicos, persistentes y mentalmente resilientes, aun frente a la

presencia de situaciones adversas (Schaufeli, 2013).

La segunda dimension es dedicacion, que significa asignar un gran significado,
entusiasmo y valoracion al trabajo; colaboradores dedicados suelen estar fuertemente
implicados en su trabajo y experimentar inspiracién, entusiasmo, orgullo y sentido de
significado (Schaufeli, 2017). Y la tercera dimension absorcién, entendida como un
estado de concentracion plenay felicidad al trabajar; individuos con niveles elevados de
absorcion suelen experimentar un estado placentero, caracterizado por una total
inmersion o concentracion en el trabajo, hasta el punto en que sienten que el tiempo “se
les pasa volando” (Salanova, Schaufeli, Llorens, Peird y Grau, 2000; Salanova et al.,
2000; Schaufeli et al., 2002). Ademas, estas dimensiones refieren a la misma condicion

afectivo-motivacional de la realizacion personal (Schaufeli y De Witte, 2017).

2.4. Definicion de términos basicos

Demandas laborales

Son aquellas acciones y responsabilidades demandadas por la organizacion las
cuales deben ser cumplidas por los colaboradores para con su puesto y con la organizacion
(Chiavenato, 2014).

Expectativas laborales

Son aquellas creencias de parte de los colaboradores como de la organizacion
respecto a la probabilidad de que un acto desencadene un resultado determinado esperado
(Naranjo, 2017).

Extincion
Es dejar de reforzar una conducta laboral negativa con la finalidad que en el futuro

no se produzca (Naranjo, 2017).
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Incentivos

Son aquellos estimulos positivos que la organizacion otorga a los colaboradores
en base a la realizacion de una tarea especifica en la cual cumpla con responsabilidad
(Naranjo, 2017).

Recompensas
Son aquellos refuerzos materiales de tipo econdmico que la organizacion entrega

a los colaboradores como producto de un trabajo bien hecho (Chiavenato, 2014).

Reforzamiento positivo
Es la accion de otorgar un reforzador positivo de manera contingente para

mantener una conducta laboral adecuada en los colaboradores (Chiavenato, 2014).
Reforzamiento negativo

Es la accion de otorgar un estimulo aversivo de manera contingente para eliminar

una conducta laboral inadecuada en los colaboradores (Chiavenato, 2014).

2.5. Fundamentos tedricos que sustenta el estudio
Motivacion laboral se sustenta en la teoria de las necesidades adquiridas de Mc

Clelland (1989, 2013) y operacionalmente medida por Vicufia (1996), revisado y
adaptado por Cerna (2017).
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Figura 1

Fundamento tedrico de motivacién laboral

(Afiliacion
Es el deseo de
relacionarse con los
demas, es una
caracteristica  de la
necesidad social.

(McClelland, 2013).

Fuente y Elaboracion: propia

\

Logro

Es la voluntad de
avanzar, el deseo de
luchar por el éxito o el
logro. (Mc Clelland,
2013).

- A

Motivacion laboral

Es una fuerza que impulsa 'y
origina que los colaboradores se
comporten de alguna manera con
la finalidad de satisfacer
necesidades relacionales, de
control, como de logro, como
medio de alcanzar las metas
personales y las de la
organizacion (Mc Clelland,

2013).

4 Poder )

Se trata de hacer que los
demaés se comporten de
cierta manera como lo
harian normalmente. El
deseo de las personas es

controlar los medios por

los cuales dirigen,
influyen y controlan a los
demas.(Mc Clelland,
2013).

J

Work engagement se sustenta en la teoria de demanda de recursos laborales de

Bakker (2000) y operacionalmente medida por Schaufeli et al. (2002) adaptada a Peru

por Flores et al. (2015).
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Figura 2

Fundamento tedrico de work engagement

Vigor

Niveles de mucha energia, esfuerzoy
perseverancia en el trabajo.(Schaufeli,
Salanova, Gonzales y Bakker, 2002).

Work Engagement

Es un estado psicoldgico
positivo (cognitivo — afectivo),
basado en tres dimensiones
vigor, dedicacién y absorcion,
caracterizado por no ser
momentaneo, por lo contrario,
duradero y permanente,
manifestado principalmente en
el trabajo (Schaufeli,
/ Salanova, Gonzalez y Bakker,

Absorcion 2002)(Schaufeli, Salanova, .| Dedicacién

Se entiende como un Gonzales y Bakker, 2002). Es asignar un gran
estado de alta significado,
concentracion y entusiasmo y
felicidad en el valoracion al
trabajo.(Schaufeli, trabajo  (Schaufeli,
Salanova, Gonzales y Salanova, Gonzales
Bakker, 2002). y Bakker, 2002).

Fuente y Elaboracion: propia
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2.6. Hipotesis
2.6.1 Hipdtesis general
Existe relacion significativa entre motivacion laboral y engagement en una

empresa de disefio e implementacion de sistemas de audio video y control, Lima 2021.

2.6.2 Hipotesis especificas
Existe relacion significativa entre la dimension logro y engagement en una

empresa de disefio e implementacion de sistemas de audio video y control, Lima 2021.

Existe relacién significativa entre la dimension afiliacion y engagement en una

empresa de disefio e implementacion de sistemas de audio video y control, Lima 2021.

Existe relacion significativa entre la dimensién poder y engagement en una

empresa de disefio e implementacion de sistemas de audio video y control, Lima 2021.

2.7. Variables
Las variables investigadas son:
Variable 1

Motivacion laboral

Tabla 1

Operacionalizacién de la variable motivacion laboral

Variable 1 Definicion Definicion Dimensiones  Indicador  Instrumento item
conceptual operacional

Motivacion Es una fuerza Esla medicién Logro Liderazgo Escala de 1,2,3,4,5

laboral que impulsa y de las motivacion 6, 7, 8, 10,
origina que los dimensiones Asertividad  laboral 11, 12, 13,
colaboradores  logro, (Vicufa, 14, 15, 186,
se comporten afiliacion vy Creatividad  1996), 17, 18, 19,
de alguna poder acorde a revisado y 20.
manera con la puntuaciones, adaptado
finalidad  de rangos y por Cerna,
satisfacer niveles de la 2017
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necesidades escala de Afiliacion Relaciones 9, 21, 23,
relacionales, de  motivacion amicales 24, 25, 28,
control, como laboral 31, 33, 34,
de logro, como (Vicufia, Trabajo en 35, 36, 37,
medio de 1996), equipo 39, 42.
alcanzar  las revisado y
metas adaptado por Poder Bienestar 22, 26, 27
personalesy las Cerna (2017). 29, 30, 32,
de la Satisfaccion 38, 40, 41.
organizacion
(Mc Clelland,
2013).
Variable 2
Work engagement
Tabla 2
Operacionalizacion de la variable work engagement
Variable 2 Definicién Definicién Dimensiones Indicador Instrumento item
conceptual operacional
Work Es un estado Es la medicién Vigor Energia Engagement 1,2,3
engagement psicoldgico de las Ganas de Scale (UWES)
positivo dimensiones trabajar 9
(cognitivo — vigor, Fortalezay vigor  (Schaufeli,
afectivo), dedicacién 'y con las Salanova,
basado en tres absorcion responsabilidad  Gonzalez y
dimensiones acorde a es Bakker, 2002)
vigor, puntajes, Constancia adaptada a
dedicacién y rangos y Persistencia Perl por
absorcion, niveles de la Perseverancia Flores,
caracterizado  Engagement Fernandez,
por no ser Scale (UWES) Dedicacion Inspiracién Juarez, Merino  4,5,6
momentaneo, 9 Entusiasmo por y Guimet
por lo (Schaufeli, el trabajo (2015).
contrario, Salanova,
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duradero vy
permanente,
manifestado
principalment
e en el trabajo
(Schaufeli,
Salanova,
Gonzélez vy
Bakker, 2002)

Gonzélez vy
Bakker, 2002)

adaptada a
Peru por
Flores,
Fernandez,

Juarez, Merino
y Guimet
(2015).

Absorcién

Orgullo por el
esfuerzo
Proposito

Retos

Tiempo
Concentracion
Agrado
Pasion

Desconexién

78,9
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CAPITULO I11: MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo, enfoque y disefio de la investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion fue basica, definida como aquel que contribuye al conocimiento
respecto a variables estudiadas respecto a una realidad problematica (Fresno, 2019). El
estudio contextualizado en una organizacion de disefio e implementacién de sistemas de
audio, video y control profundizara en el conocimiento del problema, y el estudio de las

variables contrastando los resultados con la teoria de la literatura académica.

3.1.2. Enfoque de investigacion

El enfoque es cuantitativo, referido como aquel que emplea la medicién de las
variables y la respectiva representacion numeérica de resultados, empleando la estadistica
matematica para comprobar las hipétesis planteadas (Fresno, 2019). Para efecto del
estudio se cuantificaron las puntuaciones de los instrumentos las cuales se ordenaron en
una base de datos para posteriormente someterlas a tratamiento y analisis estadistico

mediante el cual se comprobaron las hipotesis planteadas.

3.1.3. Disefio de investigacion

El disefio es no experimental considerado como aquel en el cual no se intenta
intervenir ni alterar el curso de la presentacion de las variables medidas, sélo fueron
evaluadas y analizadas (Fresno, 2019). Transversal, el cual indica que la medicion u
observacion se realiza en un momento dado (Fresno, 2019). Correlacional, donde se busca
establecer el grado e intensidad de asociacién o relacion de las variables (Fresno, 2019).

Se representa esquematicamente de la siguiente forma:

Figura 3

Esquema de correlacion
/"O1

O

M

Fuente: Fresno, 2019.

Donde:
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M = Muestra (Participantes)

o1 = Variable 1(Motivacion laboral)
02 = Variable 2 (Engagement)
r = Correlacion

3.2. Poblacién y muestra
3.2.1. Poblacion

Una poblacion se define como el conjunto de individuos y elementos dentro de
los cuales pueden representar ciertas caracteristicas que pueden ser estudiadas. (Fresno,
2019). En el caso del contexto del estudio la poblacion fue de 90 colaboradores que
laboraban en la sede de Lima (Fuente: Administracion de Recursos Humanos de la

Organizacion Privada).

3.2.2. Muestra

La muestra es el subconjunto de la poblacién susceptible a ser estudiada, en
algunos casos cuando la poblacién es pequefia, participa toda ella (Fresno, 2019). Para la
investigacion, la muestra estuvo conformada por 90 colaboradores, es decir toda la
poblacion. La técnica de muestreo empleada fue no probabilistica de corte censal,
definida como aquella donde se establece que las unidades de andlisis son todos los
sujetos de la poblacion (Deza y Mufioz, 2015). Ademas, a fin de seleccionar
adecuadamente la muestra, se incluyeron criterios de inclusion y exclusion a través de la
técnica de muestro intencionado definido como aquel que selecciona a los participantes
empleando determinados criterios de participacion (Kerlinger y Lee, 2002). En este caso

los criterios fueron:

Criterios de Inclusion:

Consentimiento informado: aceptacion de participacion voluntaria en la
investigacion de parte de los colaboradores.

Presencial: estar presentes al momento de la evaluacion

Protocolos de respuestas: responder de acorde a las instrucciones la totalidad de

los items en las escalas
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Criterios de exclusion:

Consentimiento informado: no aceptar la participacion en el estudio

Presencial: no estar presentes al momento de la evaluacion

Protocolo de respuestas: responder no acorde a las instrucciones la totalidad de

los items en las escalas presentando doble marca e items sin responder

Tabla 3

Caracteristicas sociodemogréficas de los colaboradores

Caracteristicas N %
Edad
Entre 20 y 30 afios 40 45
Entre 31y 40 afios 30 34
Entre 41 y 50 afios 20 21
Sexo
Hombre 80 89
Mujer 10 11
Relacion contractual
Estables 40 45
Contratados 50 55
Grado de instruccion
Superior Tecnoldgica 50 55
Superior Universitaria 40 45

Tiempo de servicios
Entre 1y 10 afios 60 66
De 11 a mas afios 30 34

La tabla 3, respecto a los participantes del estudio que laboran en la organizacion
privada de disefio e implementacion de sistemas de audio, video y control 45% tienen
entre 20 y 30 afos, 34% tienen entre 31 y 40 afios y 21% sus edades son entre 41 y 50
anos; respecto al sexo, 89% son hombres y 11% son mujeres; en cuanto a la relacion

contractual, 45% son estables y 55% contratados; el grado de instruccién 55% poseen
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superior tecnoldgica y 45% superior universitaria; finalmente referente al tiempo de

servicios 66% tiene laborando en la empresa entre 1y 10 afios y el 34% de 11 afios a mas.

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica de investigacion es la encuesta, definida por Fresno (2019), como aquel
“medio que sirve para la obtencion de datos de los participantes respecto a las variables
estudiadas sobre un problema determinado” (p. 86). A través del cuestionario, los
participantes brindaron informacion brindando retroalimentacion mediante la
administracion de herramientas que miden la motivacion laboral y work engagement.

Para efecto de la investigacion se emplearon los siguientes instrumentos.

Instrumento 1

Nombre: ESCALA DE MOTIVACION LABORAL

Autor: Vicuia

Pais: Peru

Afio: 1996

Adaptado: Cerna

Afo: 2017

Forma de Aplicacion: Individual o colectiva

Edades de Aplicacion: Colaboradores de empresa de 18 a més afios

NUmero de items: 43 items

Tiempo de Aplicacion: 20 minutos

Ambito de Aplicacion: Sujetos adultos, varones o mujeres

Significacion: mide valoracion de la motivacion laboral.

Tipo de escala: An6nima

Descripcion: Esta conformada por 3 dimensiones: motivacién de logro, conformado por
19 items, motivacion de afiliacion, compuesta por 14 items y motivacion de poder,
conformada por 9 items, haciendo un total de 42 items. La calificacion es tipo Likert de
la siguiente manera:

1. Equivale a ciertamente no estoy de acuerdo

2. Equivale a totalmente en desacuerdo

3. Equivale a en desacuerdo.

4. Equivale a de acuerdo
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5. Equivale a totalmente en acuerdo
6. Equivale a ciertamente estoy de acuerdo
La puntuacion méxima es 252 y la minima es de 42. Los niveles se establecen en el

siguiente baremo.

Tabla 4

Baremo escala de motivacioén laboral

Niveles Puntuaciones
Alto 184 - 252
Medio 113 -183
Bajo 42 - 112

Validez y confiabilidad de la escala: Vicufia (1996), obtuvo validez de contenido
mediante la técnica de juicio de expertos obteniendo suficiencia y aplicabilidad. Presentd
validez de constructo mediante correlaciones Inter escala r entre .67y .79 y r .79 para a
escala total. Para la confiabilidad mediante test — retes alcanz6 un coeficiente de .88.
Cerna (2017) obtuvo validez de contenido mediante V de Aiken de 1.00; ademas obtuvo
validez de constructo mediante correlacion items - total entre .332 y .683, respecto a items
dimensidn logro entre .361 y .682, en dimension afiliacion entre .435 y .706 y en poder
entre .460 y .680. En cuanto a la confiabilidad mediante Alfa de Cronbach se obtuvo .941
indicando una alta consistencia interna, la dimensién logro fue de .931, afiliacion de .844
y poder .808; ademas la confiabilidad por el método de separacién de las mitades

mediante el método de Guttman fue de .687 indicando confiabilidad.

Instrumento 2
Nombre: ESCALA DE WORK ENGAGEMENT UWES 9
Autores escala original: Schaufeli y Bakker (Version 17)
Afio: 2000
Pais: Holanda
Autores version en espafiol: Schaufeli, Salanova, Gonzalez y Bakker (Version 15)
Afio: 2002
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Pais: Espafia

Nombre: Escala de engagement — Entusiasmo y compromiso por el trabajo (version corta
UWES 9). Escala Utrecht de Engagement 9 (Utrecht Work Engagement Scale Reduced,
UWES 9).

Autores version corta UWES 9: Schaufeli, Bakker y Salanova

Pais: Espafia

Afo: 2006

Adaptacion a Peru version corta UWES 9: Flores et al.

Afo: 2015

Forma de Aplicacion: Individual o colectiva

Ambito de aplicacion: organizacional.

NUmero de items: 9 items

Tiempo de Aplicacion: 20 minutos

Género: varones y mujeres

Significacion: mide el nivel de entusiasmo y compromiso por el trabajo en colaboradores.
Tipo de escala: anénima

Descripcion: La escala estd conformada por tres dimensiones la primera es Vigor,
compuesta por los items 1,2 y 3, la segunda es Dedicacién compuesta por los items 4,5,
y 6; y la tercera es Absorcién, compuesta por los items 7,8 y 9. La calificacion mediante

escala tipo Likert con la siguiente gradiente:

Nunca: Nunca hago eso.

Casi nunca: Ocasionalmente, algunas veces al afio 0 menos
Ocasionalmente: una vez al mes o menos

Regularmente: varias veces al mes

A menudo: una vez a la semana

Casi siempre: Varias veces a la semana

o a k~ w N 2o

Diario: A diario o siempre

Siendo la puntuacién minima de 0 y la méxima de 54. Los niveles se establecen en el

siguiente baremo.
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Tabla5

Baremo escala work engagement

Niveles Puntuaciones
Alto 37-54
Medio 19 - 36

Bajo 0-18

Validez y confiabilidad de la escala: En México con estudiantes universitarios De la Cruz
et al. (2017), obtuvieron en la version corta (version 9) validez de constructo, mediante
la prueba Kaiser-Meyer-Olkin, (KMO = .832; p >.001). Los tres factores en conjunto
explicaron 71.876% de la varianza, con un Alpha de Cronbach de .825. La consistencia
interna hallada fue para la escala total de .889, para Vigor (.834), para Dedicacién (.780)
y para Absorcion (.751). En Perq, Flores et al. (2015), mostraron la validez concurrente
y discriminativa de la escala mediante RMSEA y CFI, donde la correlacion Inter factorial
fue .68 (p < 0.01). Asimismo, se hallaron correlaciones corregidas elevadas para Vigor y
Dedicacion, y moderadas para Absorcion. En cuanto a la consistencia interna, se hallé
mediante Alfa de Cronbach, en la version breve de 9 items poblacionalmente puede
superar el limite de .60 encontrandose en la dimension Vigor (.77) y Dedicacion (.74) y

para Absorcion (.61).

3.4. Descripcién y procedimiento de analisis de datos

Para la obtencion de datos de cada uno de los instrumentos se realizo en forma
presencial en fecha y hora determinado, en los ambientes de la organizacion. Recolectado
los datos, fueron analizados en primera instancia empleando estadistica descriptiva de
distribucion de frecuencias y porcentaje, considerando rangos y niveles correspondientes
a cada uno de los instrumentos. En segunda instancia, se obtuvo el indice de normalidad,
con el coeficiente Kolmogorov-Smirnov, con la finalidad de efectuar la toma de
decisiones respecto al estadistico emplear para la correlacion. En el caso la distribucién
de las puntuaciones fue no normal, empleandose un estadistico no paramétrico como Rho
de Spearman. Establecido ello se procedid a realizar el proceso estadistico a fin de
obtener los resultados.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Resultados
A continuacion, se presentan los resultados del estudio.

4.1.1. Resultados descriptivos

Tabla 6
Nivel de motivacion laboral en los participantes de la muestra Lima 2021

Nivel f %

Alto 00 0.0
Medio 12 13.0
Bajo 78 77.0
Total 90 100.0

La tabla 6 muestra respecto a la variable motivacion laboral que 77% de los
participantes se orientd hacia nivel bajo, 13% hacia nivel medio y ninguno se orientd

hacia nivel alto.

Figura 4
Nivel de motivacion laboral en los participantes de la muestra Lima 2021

Motivacion Laboral
100%
77%
80%
60%
40%

20% 13%
0%
0%
Motivacién laboral

H Alto ® Medio M Bajo
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Tabla 7
Nivel de work engagement en los participantes de la muestra Lima 2021

Nivel f %

Alto 00 0.0
Medio 1 1.0
Bajo 89 99.0
Total 90 100.0

Referente a la variable work engagement, la tabla 7, mostré6 que 99% de los
participantes se orient6 hacia nivel bajo, 1% hacia nivel medio y ninguno hacia nivel alto.

Figura 5
Nivel de work engagement en los participantes de la muestra Lima 2021

Work Engagement

120%
99%
100%
80%
60%
40%
20%
0% 1%
0%

Work engagement

H Alto B Medio Bajo

4.1.2. Resultados inferenciales

Tabla 8
Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov en las variables motivacion laboral y

compromiso organizacional
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Variables K-S Sig.

Motivacion laboral .048 .200

Work engagement 116 .005

a. La distribucion de prueba es no normal; b. Se calcula a partir de datos; c. Correccidn de significacién de Lilliefors.

La tabla 8, evidencia en la variable motivacion laboral la puntuacion del
estadistico de prueba K-S fue .048, a un nivel de significacion de .200 > p_valor .05
indicando que existe normalidad y en la variable work engagement el estadistico de
prueba K-S fue .116, a un nivel de significacién de .005 < p .05 sefialando que la
distribucion es no normal. En base a lo expuesto es posible asumir que la distribucion de
las puntuaciones, existen muchos valores que son bajos o altos y por ello, el promedio no
estd al medio de toda la distribucion y, considerando que los niveles de significatividad
son variables se tomo la decisién de emplear para la correlacion el estadistico no

paramétrico Rho de Spearman.

Tabla 9
Relacion entre motivacion laboral y work engagement en los participantes de la muestra

mediante el coeficiente Rho de Spearman.

Work engagement

Motivacién laboral Rho de Spearman .750**
Sig. (bilateral) .006
N 90

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La tabla 9 indica la existencia de relacion positiva, fuerte y significativa (Rho =
0.750** p_valor 0.006 < 0.01), entre motivacion laboral y work engagement en una
empresa de disefio e implementacién de sistemas de audio video y control, Lima 2021.
Indicando que, la prevalencia de una motivacion laboral baja en los colaboradores, el
nivel de work engagement es bajo. En base a los resultados, se acepta la hipétesis general

planteada indicando que existe relacion significativa entre motivacion laboral y work
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engagement en una empresa de disefio e implementacion de sistemas de audio video y

control, Lima 2021.

Tabla 10
Relacion entre motivacion de logro y work engagement en los participantes de la muestra

mediante el coeficiente Rho de Spearman

Work engagement

Motivacion de logro Rho de Spearman .658*
Sig. (bilateral) .047
N 90

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

La tabla 10 indica la existencia de relacion positiva, fuerte y significativa (Rho =
0.658 p_valor 0.047 < 0.05), entre motivacion de logro y work engagement en una
empresa de disefio e implementacion de sistemas de audio video y control, Lima 2021.
Indicando que, a menor motivacién de logro, menor es el work engagement en los
colaboradores. En base a los resultados, se acepta la primera hipotesis especifica
planteada indicando que existe relacion significativa entre motivacion de logro y work
engagement en una empresa de disefio e implementacion de sistemas de audio video y
control, Lima 2021.

Tabla 11
Relacion entre motivacion de afiliacién y work engagement en los participantes de la

muestra mediante el coeficiente Rho de Spearman.

Work engagement

Motivacion de afiliacion Rho de Spearman .675*
Sig. (bilateral) .043
N 90
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*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

La tabla 11 indica la existencia de relacion positiva, fuerte y significativa (Rho =
0675* p_valor 0.043 < 0.05, entre motivacién de afiliacion y work engagement en una
empresa de disefio e implementacién de sistemas de audio video y control, Lima 2021.
Indicando que, a menor motivacion de afiliacion, menor es el work engagement en los
colaboradores. En base a los resultados, se acepta la segunda hipdtesis especifica
planteada indicando que existe relacion significativa entre motivacion de afiliacion y
work engagement en una empresa de disefio e implementacion de sistemas de audio video

y control, Lima 2021.

Tabla 12
Relacion entre motivacion de poder y work engagement en los participantes de la muestra

mediante el coeficiente Rho de Spearman.

Work engagement
Motivacion de poder  Rho de Spearman .666**
Sig. (bilateral) .005
N 90

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La tabla 12 indica la existencia de relacién negativa, baja y significativa Rho =
0.666** p_valor 0.005 < 0.01) entre motivacion de poder y work engagement en una
empresa de disefio e implementacién de sistemas de audio video y control, Lima 2021.
Indicando que, a menor motivacion de poder, menor es el work engagement en los
colaboradores. En base a los resultados, se acepta la tercera hipodtesis especifica planteada
indicando que existe relacion significativa entre motivacion de poder y work engagement
en una empresa de disefio e implementacion de sistemas de audio video y control, Lima
2021.
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4.2. Discusion de los resultados

El estudio planted como objetivo general, determinar la relacion existente entre
motivacion laboral y work engagement en una empresa de disefio e implementacion de
sistemas de audio video y control, Lima 202, los resultados evidencian la existencia de
relacion positiva, fuerte y significativa (Rho = 0.750** p_valor 0.006 < 0.01), entre
motivacion laboral y work engagement, indicando que, la prevalencia de una motivacion
laboral baja en los colaboradores, el nivel de work engagement es bajo. En base a los
resultados, se acepta la hipotesis general planteada indicando que existe relacion
significativa entre motivacion laboral y work engagement en una empresa de disefio e
implementacién de sistemas de audio video y control, Lima 2021. Los hallazgos
coinciden con los resultados de Chambi (2018) en colaboradores de la municipalidad
distrital de Paucarpata, al concluir una relacién positiva moderada y significativa,
indicando que, a menor motivacién, menor es el compromiso y entusiasmo por el trabajo.
De igual manera con el estudio de Bohorquez et al. (2020), en Ecuador, en trabajadores
del GAD Municipal del cantén Salinas, evidenciando que un bajo nivel de motivacion
afectaba el desempefio laboral de los colaboradores y por ende en el entusiasmo y

compromiso por la labor realizada.

Sin embargo, no coinciden con lo concluido por Palacios (2019) en colaboradores
de un instituto superior de educacion publica, al demostrar que cuanta mayor motivacién
asuma los colaboradores, estos realizaran su trabajo con mayor entusiasmo. Asimismo,
Quiroz (2019), al obtener en su estudio con colaboradores de la policia nacional del Perd,
que el moderado nivel de motivacion, moderado es el entusiasmo por su trabajo. A su vez
con el estudio de Leguia (2019) al trabajar con colaboradores de una municipalidad
distrital, sefialando que ante un nivel moderado y favorable de motivacion el entusiasmo
por el trabajo sera favorable y moderado De igual manera con los hallazgos de Cerda y
Parada (2018), en Chile, con colaboradores al indicar que, pese a la mayor motivacion,
menor entusiasmo por el trabajo y compromiso laboral en los colaboradores, realizando
labores por cumplir con la carga laboral. Quispe (2017) en colaboradores de una empresa
de consultoria y contratistas generales, indicando que la motivacion hace que los
colaboradores trabajen con maés vigor, dedicacion y se muestren mas absortos en sus

labores. De igual forma con los resultados de Frias (2016), en México, en colaboradores
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del Museo de Antropologia de la Universidad Veracruzana. Indicando que, a mayor

motivacion, mayor es el entusiasmo por el trabajo.

Por otro lado, en cuanto a los niveles de motivacion laboral 77% de los
participantes se orientaron hacia nivel bajo y de la misma forma, en work engagement,
99% se orientd hacia nivel bajo. Los resultados corroboran los niveles alcanzados en
motivacién y work engagement en el estudio de Chambi (2018) en colaboradores de una
municipalidad distrital de Paucarpata, donde 56.1% presentaron nivel de motivacion baja,
y respecto a engagement, 50.1% se orientd hacia nivel bajo; de la misma forma con los
hallazgos de Quispe (2017en colaboradores de una empresa de consultoria y contratistas
generales, donde 60% presentaron nivel de motivacién baja,; inclusive con los resultados
de Bohorquez et al. (2020), en Ecuador, con trabajadores del GAD Municipal del cantén
Salinas, indicando un bajo nivel motivacional en 65% de ellos. Asimismo, con lo hallado
por Cerda y Parada (2018), en Chile, en colaboradores de la empresa Coopelan Ltda.,

donde 78% se oriento6 hacia niveles bajos en engagement.

Sin embargo, no presentan similitud con lo hallado por Palacios (2019) en
colaboradores de un instituto superior de educacion publica, indicando la presencia
regular de motivacion en 49.3% de los participantes y referente a engagement, 64%
consider6 que es adecuado. De la misma forma con los de Quiroz (2019), en
colaboradores de la policia nacional del Per(, donde 76% presentaron nivel de motivacion
laboral alto y en cuanto a engagement se orientaron a hacia nivel medio (71%). De igual
manera con lo obtenido por Leguia (2019) en colaboradores de una municipalidad
distrital, donde 43.2% de los colaboradores, presentaron nivel de motivacién regular,
igualmente respecto a engagement, el 77% se orientd hacia niveles altos. También con
los hallazgos de Quispe (2017) en colaboradores de una empresa de consultoria y
contratistas generales, quienes respecto a engagement, el 50% se orient6 hacia nivel
regular. Inclusive con los de Cerda y Parada (2018), en Chile, en colaboradores de la
empresa Coopelan Ltda., al indicar que 67% percibi6 alto nivel de motivacién. Por otro
lado, no coinciden con los de Frias (2016), en México, en colaboradores del Museo de
Antropologia de la Universidad Veracruzana, indicando que 89% presentaron nivel de
engagement alto, igualmente respecto a la motivacion, el 90% se orientd hacia niveles
altos. Datos similares se observd en el estudio de Diaz (2016) en Argentina, en
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colaboradores millennials que laboran en empresas estatales y privadas, donde 48% el
nivel de motivacion es alto y 45% de los colaboradores, presentaron nivel de engagement

medio.

Los resultados expuestos caracterizan a los participantes como colaboradores cuya
capacidad de motivacion laboral es una fuerza mermada, viéndose limitada su
predisposicion voluntaria y disminuido el proceso auto energético, aspectos que no
generan mayor impulso en el comportamiento laboral, asumiendo una inclinacién
negativa para efectuarlo, no manteniendo la atraccion hacia un objetivo que supone una
accion por parte de ellos, la cual realizan con mayor esfuerzo para el logro de este tanto
en lo relacionado al puesto como los organizacionales, involucrando en ello el aspecto
productivo, el desempefio y la satisfaccion de las necesidades relacionales, de control,
como de logro (Mc Clelland, 2013; Raymundo, 2013; Herrera y Zamora, 2014; Sum,
2015). Afectando el estado mental positivo, persistente y satisfactorio en los
colaboradores mediante la falta de involucramiento psicologico, desvinculandose
afectivamente del aspecto laboral, viéndose disminuido el vigor, dedicacién y absorcion,
decayendo la capacidad de desarrollar altruismo organizacional, cooperacion en el grupo,
ilusién para el trabajo, capacidad para afrontar demandas, conexion energética y afectiva
hacia el trabajo, presentando limitaciones en el compromiso organizacional, el
desempefio y calidad de servicio implicando que los colaboradores actitudinal mente
tienden a no disfrutar, no creer en lo que hacen y no sentirse valoradas por su trabajo
(Schaufeli y Bakker, 2003; Bakker y Demerouti, 2008; Saracho, 2011; Cardenas y Jaik,
2014; Ventura, 2006; Ferreira et al., 2019).

Respecto al primer objetivo especifico, los hallazgos muestran la existencia de
relacion positiva, fuerte y significativa (Rho = 0.658 p_valor 0.047 < 0.05), entre
motivacion de logro y work engagement, indicando que, a menor motivacion de logro,
menor es el work engagement en los colaboradores. En base a los resultados, se acepta la
primera hipotesis especifica planteada indicando que existe relacion significativa entre
motivacion de logro y work engagement en una empresa de disefio e implementacion de
sistemas de audio video y control, Lima 2021. Los hallazgos presentan similitud con los
de Palacios (2019) en colaboradores de un instituto superior de educacién publica, al

demostrar que existe baja motivacion de logro al percibirse solo cierto grado de progreso
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laboral y baja satisfaccion por el trabajo. Asimismo, con los de Quispe (2017) en
colaboradores de una empresa de consultoria y contratistas generales, indicando que la
baja motivacion por la autorrealizacion no motiva a que los colaboradores se sientan

entusiasmados por su trabajo.

Se sabe que la motivacion de logro es la voluntad de avanzar, el deseo de luchar
por el exito o el logro. (Mc Clelland, 2013). Bajo esta premisa, el grupo de participantes
en la muestra tienden a mostrar cierta orientacion de incapacidad centrada en sus
insuficiencias personales, atribuyendo sus dificultades a una falta de habilidad,
sintiéndose aburridas en el contexto laboral, lo cual deteriora su ejecucion y desempefio
(Rosas, 2018). No obstante, no confian en su totalidad en su éxito, afrontando el problema
laboral de manera no planificada y al intentarlo y fracasan, asumen el fracaso como
evidencia de su poca habilidad. En el caso de no realizar ningin intento, tal vez
encuentren alguna justificacion aceptable sobre su fracaso (Santrock, 2002). Por otro
lado, ante la falta de habilidad, simplemente no intentan o copian, dan excusas, trabajan
con poco entusiasmo o se fijan metas poco realistas. Este hecho, hace que aquellos
colaboradores perciban las altas demandas laborales y escasos recursos personales
sintiéndose propensos a sentirse abrumados por el trabajo (Hakanen et al., 2006; Herrera
y Alvarez, 2019). Y que al autoevaluarse esta sea negativa y vinculandolas a la percepcion
de la poca capacidad para controlar e influir en el entorno, demostrandose que no pueden
lograr metas, motivacién, rendimiento laboral y satisfaccién con la vida (Hobfoll, 2001;
Herrera y Alvarez, 2019). Ello se debe a que cuanto menores son los recursos personales
mas baja es la autoestima y menor congruencia consigo mismo afectando la motivacion
intrinseca, conllevandolos a experimentar insatisfaccion, falta de bienestar y bajo
rendimiento laboral (Cérdenas y Jaik, 2015; Cardenas, 2016; Benites y Del Aguila, 2020).

En cuanto al segundo objetivo especifico es posible sefialar la existencia de
relacién positiva, fuerte y significativa (Rho = 0675* p_valor 0.043 < 0.05, entre
motivacién de afiliacion y work engagement indicando que, a menor motivacion de
afiliacion, menor es el work engagement en los colaboradores. En base a los resultados,
se acepta la segunda hipdtesis especifica planteada indicando que existe relacion
significativa entre motivacion de afiliacién y work engagement en una empresa de disefio

e implementacion de sistemas de audio video y control, Lima 2021. Corroborando lo
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hallado por Palacios (2019) donde la baja necesidad de afiliacion en los colaboradores
basado en relaciones interpersonales y trabajo en equipo poco equilibrado se asociaba a

un bajo engagement.

Respecto a la necesidad de afiliacion, implica el deseo de relacionarse con otras
personas, es caracteristico de una necesidad social (McClelland, 2013). Los
colaboradores del estudio como manifiesta Rice (2000) tienden a no ver satisfechas la
necesidad de afiliacion buscan la compafiia de otras, toman medidas e ingenian estrategias
para ser admitidas por estas, intentan proyectar una imagen favorable en sus relaciones
interpersonales, tratan de moderar las tensiones desagradables en las relaciones
interpersonales, buscan ayudar y apoyar a otras, y desean ser admiradas en retribucion.
Buscan ser valoradas, incluidas y motivadas por otras, para sentirse una parte importante
de la vida y actividad laboral. Es asi como la baja motivacion de afiliacion tiende a
asociarse con la poca relacion reciproca entre los recursos personales y las emociones
positivas, las cuales tienden a disminuir las habilidades en relacion con el trabajo, no
permitiendo el desarrollo de la persona en una organizacion saludable (Ouweneel et al.,
2012).

Referente al tercer objetivo especifico se evidencia la existencia de relacién
negativa, baja y significativa Rho = 0.666** p_valor 0.005 < 0.01) entre motivacion de
poder y work engagement, indicando que, a menor motivacién de poder, menor es el work
engagement en los colaboradores. En base a los resultados, se acepta la tercera hipotesis
especifica planteada indicando que existe relacién significativa entre motivacion de poder
y work engagement en una empresa de disefio e implementacion de sistemas de audio
video y control, Lima 2021. Los hallazgos coinciden con los de Bohdrquez et al. (2020)
en Ecuador, en trabajadores del GAD Municipal del canton Salinas, donde 35%
presentaron insatisfaccion en lo que respecta a la necesidad de poder. De igual forma con
los resultados de Chambi (2018) en colaboradores de la municipalidad distrital de
Paucarpata, indicando que una baja motivacion genera una pobre energia y vitalidad para
el cumplimiento y entusiasmo por el trabajo, afirmandose que en el trabajo no se hacen
mejor las actividades laborales con dedicacion a causa de una baja motivacion y en la
medida que ante menor motivacién menor es que los colaboradores queden absortos en

su trabajo.
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La motivacion de poder se vincula a conseguir que otras personas se comporten
de determinada manera a como hubieran actuado de manera natural. Es el deseo que
tienen las personas para controlar los medios que les permiten dirigir, influir y dominar a
otras personas (Mc Clelland, 2013). Respecto a los colaboradores, sienten frustracion al
no obtener y ejercer el poder y la autoridad, buscando siempre que necesitan ganar
argumentos, persuadir a otras, hacer que sus criterios prevalezcan sintiéndose incomodas
si no poseen ciertas cuotas de autoridad (Santrock, 2002). La necesidad de poder y la
frustracion que conlleva el no conseguirlo, asumiendo la posicién de una necesidad no
satisfecha torndndose en una demanda laboral per se impuesta por los propios
colaboradores. La situacion es que ellos no presentan los recursos personales suficientes
que amortiglien dicho impacto pudiendo producirse estrés laboral. Donde los
componentes apoyo social, autonomia y retroalimentacion sobre el desempefio y las
oportunidades de desarrollo lo puedan mitigar. Aquellos colaboradores que disponen de
bajos recursos en forma limitada pueden afrontar mejor las demandas laborales diarias.
Y cuando las demandas amplifican el impacto sobre los recursos laborales en la
motivacion de poder/engagement los colaboradores pueden sufrir de Burnout por el
desgaste emocional sufrido (Bakker et al., 2005; Xanthopoulou et al., 2007).

El estudio muestra que la motivacion laboral predispone a los colaboradores a
comportarse en formas que afectan de manera critica el work engagement relacionados al
desempefio de trabajos y tareas. Bajo las condiciones laborales en que se encuentran no
estimulan la independencia y la toma de riesgos, no sumiendo interés por retos de
proporciones manejables, que los puedan conducir a experimentar altos sentimientos de
logro. De igual forma, una necesidad fuerte de afiliacion o de poder. Bajo estos
parametros, no surgen comportamientos que resulten compensatorios, por cuanto no
proporcionan soluciones a estos. Como resultado, cuando los colaboradores necesiten
enfrentar una situacion, no intentara emplear algin esquema de comportamiento, pues no
ha aprendido a confiar en él (Hampton, Summer y Webber, 2014; Garcia, 2008). Ello
conllevara a que no demuestre vigor, al percibirse bajos niveles de energia, esfuerzo y
persistencia en el trabajo (Schaufeli, 2013); poca dedicacion, reflejado en bajo entusiasmo
y valoracién al trabajo, experimentando de manera limitada inspiracion, entusiasmo,

orgullo y sentido de significado (Schaufeli, 2017); inclusive baja absorcion, no
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expresando un gran estado de concentracion plena y felicidad al trabajar, inmersién o
concentracion en el trabajo, hasta el punto en que no sienten que el tiempo “se les pasa
volando” (Salanova, Schaufeli, Llorens, Peir6 y Grau, 2000; Salanova et al., 2000;
Schaufeli et al., 2002; Schaufeli y De Witte, 2017). Por tanto, la labor realizada por los
colaboradores es solo para cumplir y satisfacer las necesidades econdmicas. Cada uno ve
por su trabajo y lo que tenga como responsabilidad laboral.

Cabe mencionar que, lo expuesto genera ciertas dificultades pudiendo verse
afectado el ejercicio de las labores productivas, asi como su salud mental, haciéndolos
proclive a la presencia de sintomatologia de estrés cronico. Esto podria explicarse por las
exigencias y las demandas de la nueva forma de gestionar la produccién a raiz de la
pandemia por Covid 19, lo cual requiere de un mayor engagement. A ello se suma, el
papel del liderazgo de los directivos de la empresa cuyos estilos al parecer no resultan
eficaces para generar niveles de motivacién y engagement. Por otro lado, entre las
limitaciones de la investigacion, pese a la envergadura de los hallazgos, es conveniente
sefialar algunos aspectos a mejorar para un futuro. En primera instancia los datos de la
evaluacion de las variables fueron obtenidos después de concluir las jornadas de trabajo,
resultando que el grupo se encuentre fatigado y cansado, donde la atencion, motivacion e
interés se encuentren a niveles no 6ptimos, siendo una posible fuente de error al momento
de resolver en los protocolos, pudiendo existir sesgo en las respuestas de los
colaboradores. Convendria expandir el estudio empleando entrevistas semiestructuradas

para ampliar los datos.

Finalmente, se ha expuesto un trabajo que aporta evidencias de hallazgos, sin
embargo, es necesario establecer que la muestra elegida es pequefia y no pueden
generalizarse a una mayor poblacion, requiriéndose de su ampliacion. Sin embargo, al
promoverse esta linea de investigacion, donde los hallazgos han sido contrastados con
postulados cientificos, permiten continuar profundizando en el estudio de las variables,
con la firme conviccion de que puedan traducirse en lineamientos eficaces que conlleven
a ampliar y solucionar problemas relacionados a las variables motivacion laboral y work

engagement.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

En base a los resultados se concluye en el estudio lo siguiente.

Primera
Se determino la existencia de relacion entre motivacion laboral y work engagement en
una empresa de disefio e implementacion de sistemas de audio video y control, Lima 2021,

indicando que, a menor motivacion laboral, menor es el work engagement.

Segunda
Se identificd la existencia de relacion entre la motivacion de logro y work engagement en
una empresa de disefio e implementacion de sistemas de audio video y control, Lima 2021,

indicando que, a menor motivacion de logro, menor es el work engagement.

Tercera
Se comprobd la existencia de relacion entre la motivacion de afiliacion y work
engagement en una empresa de disefio e implementacion de sistemas de audio video y control,

Lima 2021, indicando que, a menor motivacion de afiliacién, menor es el work engagement.

Cuarta
Se estableci6 la existencia de relacion entre motivacion de poder y work engagement en
una empresa de disefio e implementacién de sistemas de audio video y control, Lima 2021,

indicando que, a menor motivacién de poder, menor es el work engagement.

RECOMENDACIONES

Las recomendaciones del estudio son las siguientes.

Primera
La organizacion puede elevar y afianzar el nivel de motivacion laboral, mediante un plan
de reconocimiento de contribuciones valiosas, basada en incentivos pecuniarios como en

bienes a los colaboradores, evaluandose mensualmente a traves de un ranking de productos
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meta a los cuales deben de llegar, con la finalidad de reforzar acciones motivadoras

promoviendo a su vez el work engagement.

Segunda

Seria recomendable que la gerencia de recursos humanos elabore un plan de
capacitacion, mediante sesiones de coaching organizacional, donde se establezca desde una
perspectiva practica y vivencial, la sinergia entre motivacion laboral y work engagement,
promoviendo en los colaboradores una mayor identificacion con la organizacion y su trabajo

lo cual permitiria el cumplimiento de los objetivos personales y organizacionales.

Tercera

Es recomendable establecer un sistema comunicacional abierto y transparente entre
directivos y colaboradores mediante el cual ambas partes tengan las herramientas modernas
de comunicacién y colaboracion entre si, bajo un sistema sencillo y eficiente de conectarse
promoviendo el manejo eficiente de informacion técnica como personal, crucial para el
desarrollo de las labores de disefio e implementacion de sistemas de audio video y control,

generando una cultura de confianza, promoviendo con ello el work engagement.

Cuarta

Se recomienda a los directivos estimular la autonomia y flexibilidad en los colaboradores
a fin de que sientan que son administradores de sus responsabilidades y no perciban que son
tratados bajo un régimen castrense, lo cual permitiria una mayor identificacion con la
organizacion y elevaria el nivel de work engagement consolidando el desarrollo motivacional

a nivel laboral.

Quinta

Desde la perspectiva metodologica es recomendable validar los instrumentos empleados
en el estudio considerando una mayor de poblacion de colaboradores del sector en disefio e
implementacidn de sistemas de audio video y control, con la finalidad de obtener herramientas
de evaluacion de las variables estudiadas que puedan ser empleadas en el campo
organizacional a fin de realizar estudios diagnosticos relevantes y de utilidad en el campo del

talento humano.
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Anexo 03: Matriz de consistencia

Titulo: Motivacion laboral y engagement en una empresa de disefio e implementacion de sistemas de audio, video y control, Lima 2021

Problema Objetivos Hipotesis Variables | Dimensiones Indicadores items Metodologia
Problema general | Objetivo general | Hipotesis general | Motivacion | Logro Liderazgo 1, 2, 3, 4, | Tipo de
¢Cual es  la| Determinar la | Existe  relacion | laboral 5, 6, 7, 8, | investigacion
relacion que existe | relacion que existe | significativa entre 10, 11, 12,
entre motivacion | entre motivacion | motivacion Asertividad 13, 14, 15, | Basica “al aportar al
laboral y | laboral y | laboral y 16, 17, 18, | conocimiento  en
engagement  en | engagement  en | engagement  en Creatividad 19, 20. relacion alguna
una empresa de | una empresa de | una empresa de situacion 0
disefio e | disefio e | disefio e Afiliacion Relaciones 9, 21, 23, | fendmeno de la
implementacién implementacién implementacién amicales 24, 25, 28, | realidad estudiado”
de sistemas de |de sistemas de|de sistemas de 31, 33, 34, | (Fresno, 2019).
audio video vy |audio video Yy |audio video Yy Trabajo en | 35, 36, 37,
control, Lima | control, Lima | control, Lima equipo 39, 42. Enfoque
20217 2021. 2021. Cuantitativo aquel

Poder Bienestar 22, 26, 27 | que emplea la
Problemas Objetivos 29, 30, 32, | medicion de las
especificos especificos HipGtesis Satisfaccion 38,40,41. | variables y la
especificas respectiva
¢Cuadl es  la | Identificar la representacion
relacion que existe | relacion que existe | Existe  relacién Vigor Energia 1 numérica de
entre la dimension | entre la dimension | significativa entre | Engagement Ganas de | 2 resultados,
logro y | logro y | ladimension logro trabajar 3 empleando la
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engagement  en
una empresa de
disefio e
implementacion
de sistemas de
audio video vy
control, Lima
20217

¢Cual es la
relacion que existe
entre la dimension
de afiliacion 'y
engagement  en
una empresa de
disefio e
implementacion
de sistemas de
audio video vy
control, Lima
20217

¢Cual es la

relacion que existe

engagement  en
una empresa de
disefio e
implementacion
de sistemas de
audio video vy
control, Lima
2021

Analizar la
relacion que existe
entre la dimension
afiliacion y
engagement  en
una empresa de
disefio e
implementacion

de sistemas de
audio video vy
control, Lima
2021.

Establecer la

relacion que existe

y engagement en
una empresa de
disefio e
implementacion

de sistemas de
audio video vy
control, Lima
2021.

Existe  relacion
significativa entre
la dimensién
afiliacion y
engagement  en
una empresa de
disefio e
implementacion
de sistemas de
audio video vy
control, Lima
2021.

Existe relacion

significativa entre

Dedicacion

Absorcion

Fortaleza y
vigor con las
responsabilidad
es

Inspiracion
Entusiasmo por
el trabajo
Orgullo por el

esfuerzo

Gusto por estar
absorto por el
trabajo

Gusto por estar
inmerso en el
trabajo

Feliz de estar
absorto por el

trabajo

estadistica
matematica  para
comprobar las
hipotesis

planteadas (Fresno,
2019).

Disefio de
investigacion

De corte
correlacional,
donde se busca
establecer el grado
e intensidad de
asociacion 0
relacion de las
variables  (Fresno,
2019).

No  experimental
“el cual no se
intenta intervenir ni
alterar el curso de la

presentacion de las

64




entre la dimension
poder y
engagement  en
una empresa de
disefio e
implementacion
de sistemas de
audio video vy
control, Lima
20217

entre la dimension
de poder vy
engagement  en
una empresa de
disefio e
implementaciéon
de sistemas de
audio video vy
control, Lima
2021.

la dimension
poder y
engagement  en
una empresa de
disefio e
implementacion
de sistemas de
audio video vy
control, Lima
2021,

variables medidas,
solo son evaluadas

y analizadas”

(Fresno, 2019).

Transversal, el cual
indica que la
medicion u
observacion se
realiza en un
momento dado
(Fresno, 2019).

Poblacion

La poblacion estd
conformada por 90
colaboradores
(Administrativo y
Obrero) de la
empresa de disefio e
implementacion de
sistemas de audio,

video y control.
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Muestra

La muestra estara
conformada por 90
colaboradores,
empleandose para
ello la técnica de
muestreo  censal,
establecido como
aquella técnica
donde la poblacion
también es la
muestra dado que se
va realizar un censo
(Fresno, 2019).

Instrumentos

Escala de
motivacion laboral
(Vicufia, 1996),
revisado y adaptado
por Cerna, 2017.
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Escala de
engagement
Utrecht Work
Engagement Scale
(UWES) 9
(Schaufeli,
Salanova, Gonzélez
y Bakker, 2002)
adaptada a Per( por
Flores, Fernandez,
Juérez, Merino y
Guimet (2015).

Técnicas de

analisis de datos

Recolectado los
datos, seran
analizados en
primera instancia
empleando

estadistica

descriptiva de tipo

porcentual,
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considerando

rangos Yy niveles
correspondientes a
cada una de las
variables. En
segunda instancia,
se obtiene el indice
de normalidad, con
el coeficiente
Kolmogorov-

Smirnov con la
finalidad de
efectuar la toma de
decisiones respecto
al estadistico
emplear para la
correlacion. En
caso la distribucién
de las puntuaciones
sea normal, donde
el nivel de
significatividad es
mayor a .05, se

empleara un
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estadistico

paramétrico y en el
caso sea no normal,
es decir el nivel de
significatividad sea
menor a .05, se
emplea un
estadistico no

paramétrico.
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Anexo 04: Matriz de operacionalizacion

Satisfaccion

Variable 1 Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicador Instrumento item

Motivacion laboral | Es una fuerza que impulsay | Es la mediciéon de las | Logro Liderazgo Escala de | 1,23,45,6,7,8,
origina que los colaboradores | dimensiones logro, motivacion 10,11, 12,13, 14, 15,
se comporten de alguna | afiliacién y poder acorde a Asertividad laboral 16, 17, 18, 19, 20.
manera con la finalidad de | puntuaciones, rangos Yy (Vicufia,
satisfacer necesidades | niveles de la escala de Creatividad 1996), 9, 21, 23, 24, 25, 28,
relacionales, de control, | motivacion laboral revisado y | 31,33, 34, 35, 36, 37,
como de logro, como medio | (Vicufia, 1996), revisado y adaptado por | 39, 42.
de alcanzar las metas | adaptado por Cerna (2017). | Afiliacion Relaciones Cerna, 2017
personales y las de la amicales 22,26, 27,29, 30, 32,
organizacion (Mc Clelland, 38, 40, 41.
2013). Trabajo en equipo

Bienestar
Poder
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Work engagement

Es un estado psicologico
positivo (cognitivo -
afectivo), basado en tres
dimensiones vigor,
dedicacion 'y  absorcion,
caracterizado por no ser
momentaneo, por lo
contrario, duradero vy
permanente, manifestado
principalmente en el trabajo
(Schaufeli,

Gonzélez y Bakker, 2002)

Salanova,

Es la medicién de las
dimensiones vigor,
dedicacién y absorcién
acorde a puntajes, rangos

y niveles de la

Engagement Scale
(UWES) 9

(Schaufeli, Salanova,
Gonzadlez 'y  Bakker,

2002) adaptada a Peru por
Flores, Fernandez,
Juarez, Merino y Guimet

(2015).

Vigor

Dedicacion

Absorcién

Energia

Ganas de trabajar
Fortaleza y vigor con
las responsabilidades
Constancia Persistencia

Perseverancia

Inspiracion
Entusiasmo  por el
trabajo

Orgullo por el esfuerzo
Propdsito

Retos

Tiempo Concentracion
Agrado
Pasion

Desconexién

Engagement
Scale (UWES)
9

(Schaufeli,
Salanova,
Gonzédlez vy
Bakker, 2002)
adaptada a
Peru por
Flores,
Fernandez,
Juérez, Merino
y Guimet
(2015).

1,2,3

45,6

7,89
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Anexo 05: Formato de protocolos de instrumentos utilizados

PROTOCOLOS DE INSTRUMENTOS
CUESTIONARIO DE MOTIVACION M-L 1996 REVISADO

Vicufia (1996)

Revisado Modificado y Adaptado Cerna (2017)

Edad: Sexo: M F Estado Civil:

La presente es una encuesta es anénima. No considerar datos personales.
INSTRUCCIONES:

Esta escala le presenta varios escenarios posibles. En cada uno de estos, debe indicar su
nivel de acuerdo o desacuerdo, y debe colocar un aspa (X) debajo de la categoria que

mejor describa sus caracteristicas motivacionales. Trabaja con los siguientes criterios.
1. equivale a CIERTAMENTE NO ESTOY DE ACUERDO

2. equivale a TOTALMENTE EN DESACUERDO

3. equivale a EN DESACUERDO.

4. equivale a DE ACUERDO

5. equivale a TOTALMENTE EN ACUERDO

6. equivale a CIERTAMENTE ESTOY DE ACUERDO

N° | Ttems 1(2(3[4(5|6
CUANDO ESTOY CON MIS COMPANEROS DE
TRABAJO

1 | Trato de entenderlos

2 | Cuestioné lo que opinan

3 | Se me hace facil adecuarme a la opinion de otros
EN EL TRABAJO
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Estoy dispuesto a dar mi apoyo

Pienso mucho en lo que voy decir

Acepto las ordenes

CUANDO ESTOY CON MIS AMIGOS

Doy lo mejor de mi

Participo de lo que ellos acuerdan

Me gusta aportar ideas

CUANDO TRABAJAMOS EN GRUPO

10

Tomo la iniciativa

11

Organizo las ideas para llegar al objetivo

12

Al final doy a conocer mis opiniones

CUANDO ESTOY FRENTE A OTROS GRUPOS DE
TRABAJO

13

Demuestro todo mi aprendizaje

14

Me adhiero al trabajo

15

Aporto ideas para que todo salga bien

SI EN EL TRABAJO TODO DEPENDIERA DE Ml

16

Las nuevas ideas las consultaria con el jefe

17

Demostraria lo mejor sin decirle nada a nadie

A MIS AMIGOS DEL TRABAJO

18

Los tratos a todos por igual

19

Les digo lo que tienen que hacer

20

Les escucho su idea

CUANDO TRABAJO EN EQUIPO CON MIS AMIGOS

21

Todos cooperan

22

Todos quieren llegar al mismo objetivo

CUANDO UN COMPANERO DE TRABAJO SE
DISTRAE

23

Hablo con él

EL SEXO OPUESTO EN LA EMPRESA

24

Ayuda a perfeccionar el trabajo

25

Brinda mejores aportes

26

Maneja mejor el &rea de trabajo
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LAS MUJERES QUE LABORAN CONMIGO

27

Realizan un buen trabajo

28

Me comprenden mejor

29

Saben ponerse en tu lugar

CUANDO SE TRABAJA CON UNA JEFA

30

Recibe nuestros aportes

31

Toma sus propias decisiones

32

Consulta antes de tomar una decision

RESPECTO A MIS CONOCIDOS

33

Trato de que se organicen

34

Decido que es lo que deben de hacer para mejorar

35

Los impulsos a hacer las cosas bien

CON QUIENES COMPARTO RATOS LIBRES

36

Se me hace facil llegar a un acuerdo

37

Se quedan callados porque saben que yo dirijo

A MIS COMPANEROS DE TRABAJO

38

Acepto lo que decide el grupo

CUANDO SE CELEBRA ALGUNA FIESTA EN LO
LABORAL

39

Nos organizamos adecuadamente

DURANTE LA CELEBRACION

40

Me adapto a lo que dice el grupo

CUANDO LA CELEBRACION TERMINA

41

Me quedo conforme

42

Me siento satisfecho
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Esta es una encuesta totalmente anonima. Ignorar colocar datos personales.

ESCALA ENGAGEMENT

Schaufeli, Bakker y Salanova (2006)

Instrucciones:

Adaptado a Peru por Flores, Fernandez, Juarez, Merino y Guimet (2015)

En esta encuesta hay algunas situaciones o afirmaciones sobre cémo te sientes acerca de

tu trabajo. Por favor piense en la frecuencia con la que te vienen estos pensamientos o la

frecuencia con la que los sientes, considerando la escala a continuacion.

vigoroso en mis
responsabilidades

del trabajo.

0. Nunca: Nunca hago eso.
1. Casi nunca: Ocasionalmente, algunas veces al afio 0 menos
2. Ocasionalmente: una vez al mes 0 menos
3. Regularmente: varias veces al mes
4. A menudo: una vez a la semana
5. Casi siempre: Varias veces a la semana
6. Diario: A diario o siempre
N° items Nunca | Casi | Devez | Regularmente | Frecuentemente Casi Diariamente
nunca en siempre
cuando
1 | En mi trabajo me
siento lleno de
energia.
2 | Cuando me
levanto por las
mafianas  tengo
ganas de ir al
trabajo
3 | Soy fuerte vy
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Mi trabajo me

inspira

Estoy
entusiasmado

sobre mi trabajo.

Estoy orgulloso
del esfuerzo y del
trabajo que hago.

Me dejo llevar

por mi trabajo

Estoy inmerso y
entregado a mi

trabajo

Soy feliz cuando
estoy absorto en

mi trabajo.
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