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RESUMEN

Esta investigacion se aplico en los colaboradores del sistema metropolitano de la
solidaridad lima, 2021. Se recolecto los datos el afio 2021. El presente trabajo de investigacion
estudia la incidencia en el engagement con la motivacion laboral, el enfoque utilizado es
cuantitativo de nivel correlacional cuyo objetivo general es determinar el grado de relacion que
existe entre la gestion por competencias y el desempefio laboral del personal nombrado y
contratado. Respecto a la metodologia se aplico el método cientifico, en la recoleccidn de datos
aplicamos el instrumento de la encuesta sobre engagement y la motivacién laboral a 236
colaboradores, estuvo compuesta por 28 preguntas que comprenden dimensiones e indicadores
de las variables de engagement y motivacion laboral. Respecto a la validez y la confiabilidad
se obtuvo un coeficiente alfa de Cronbach de 0.813 que significa bueno, respecto al cuestionario
esto nos indica que la pregunta del cuestionario es moderada. Por otro lado, para medir la
correlacion entre engagement y motivacion labora se utilizo el estadistico r de Pearson de
Sperman el resultado obtenido es existe relacion entre la variable independiente y la variable

dependiente al obtener el coeficiente de correlacion 0.899 es correlacion positiva moderada.

Palabras claves: Engagement, motivacion laboral
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ABSTRACT

This research was applied in the collaborators of the Lima solidarity metropolitan
system, 2021. The data was collected in 2021. This research study studies the incidence of
engagement with work motivation, the approach used is quantitative of correlational level
whose general objective is to determine the degree of relationship that exists between
management by competencies and the job performance of appointed and hired personnel.
Regarding the methodology, the scientific method was applied, in the data collection we applied
the instrument of the survey on engagement and work motivation to 236 collaborators, it was
composed of 28 questions that include dimensions and indicators of the variables of engagement
and work motivation. Regarding validity and reliability, a Cronbach's alpha coefficient of 0.804
was obtained with respect to the questionnaire, this indicates that the questionnaire question is
moderate. On the other hand, to measure the correlation between work engagement and work
motivation, the Pearson r statistic of Sperman was used, the result obtained is there is a
relationship between the independent variable and the dependent variable when obtaining the

correlation coefficient 0.813 is moderate positive correlation.

Keywords: Engagement, work motivation
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INTRODUCCION

En la presente tesis titulado “Estudio del engagement laboral y su incidencia con la motivacion
en un contexto de covid-19 en los colaboradores del Sistema Metropolitano de la Solidaridad
Lima, 2021”. Nuestro objetivo principal de esta investigacion fue determinar el grado de
relacion que existe entre engagemnt y la motivacion laboral en los colaboradores del Sistema
Metropolitano de la Solidaridad Lima. Obteniendo los datos primarios de los mismos, asi como
articulos cientificos y diferentes libros relacionados a las variables y dimensiones de la
investigacion con son engagemnt y la motivacion laboral, las cuales fueron incluidas en el
desarrollo por contener informacion relevante para la culminacion del mismo generando aporte

positivo.

En el capitulo I, se describe la problematica materia de la investigacién asimismo sefialamos
los objetivos de la investigacion su justificacion la delimitacion y las limitaciones de la

investigacion.

Mientras en el capitulo 1, se desarrolla el marco teorico en la cual incluimos antecedentes de
la investigacion que viene a ser tesis de posgrado de universidades nacionales e internacionales,
las bases tedricas conceptualizando las variables engagemnt y la motivacion laboral asimismo
se incluye las dimensiones e indicadores, la definicion de los principales términos, la hipétesis

de la investigacién y la operacionalizacion de las variables.
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En el capitulo Ill, referimos a la metodologia de la investigacién como tipo y nivel de
investigacion, la poblacion y la muestra, asi como la técnica, instrumentos y métodos de

recoleccion de datos, asi como su validez y confiablidad del instrumento.

En el capitulo IV desarrollamos los resultados y hallazgos obtenidos presentamos con los
resultados de la estadistica descriptiva con tablas y figuras. Del mismo modo la contratacién de
la hipotesis utilizando la correlacion de Sperman para determinar el nivel de asociatividad de

las variables y dimensiones.

La discusiéon de resultados la cual comparamos distintas investigaciones realizadas tanto
nacional como internacional comparando con las mismas variables. Nuestras principales
conclusiones tenemos que respecto a la validez y la confiabilidad se obtuvo un coeficiente alfa
de Cronbach es de 0.813 por tanto se considera bueno, respecto al cuestionario esto nos indica
que la pregunta del cuestionario es moderada. Por otro lado, para medir la correlacion entre
engagemnt y la motivacion laboral se utilizé el estadistico r de Pearson de Sperman el resultado
obtenido es existe relacion entre engagemnt y la motivacion laboral de los colaboradores del
Sistema Metropolitano de la Solidaridad Lima al obtener el coeficiente de correlacion 0.899 es
correlacion positiva moderada.

Creemos haber culminado de manera satisfactoria por lo que sentimos inmenso placer en haber
logrado investigar con el método cientifico la cual nos crea la necesidad de seguir investigando
y aprendiendo cada dia mas. Esperamos que podamos satisfacer las expectativas de los sefiores
jurados por lo que ponemos a su consideracion.

EL AUTOR
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

1.1 DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

Los Centros Médicos Municipales a iniciativa del que en vida fue Andrade Carmona ex
Alcalde de la Municipalidad Metropolitana de Lima se cre6 un nuevo sistema metropolitana de
la solidaridad denominado SISOL la cual reemplaz6 al Programa Metropolitana de Central
Médicos Municipales por la existencia de informalidad, asi como politizacion esta iniciativa
tuvo como motivacion dotarle de salubridad a todas aquellas personas que no tenian acceso al
sistema de salud peruano con precios modicos, esta iniciativa lo sigui6 el exalcalde subsiguiente
como es la gestion de Luis Castafieda Lossio, hoy en dia sigue la gestion de Jorge Mufioz Wells
quien viene gestionando e implementando hasta la fecha, sin embargo han recibido muy poco
el apoyo y mantenimiento adecuado para su funcionamiento, a pesar de contar con una
infraestructura adecuada.

Por otro lado, en los ultimos afios fue advertido por autoridades el sobrecosto de precios

en los establecimientos del SISOL hasta en 300 por ciento mas que los hospitales. Segun la
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distribucion de los ingresos el 70% esta destinado a las empresas privadas y un 30% a SISOL
esta situacion tuvo lugar la intervencion del contralor quien fue invitado para evaluar el caso e
informar sobre las investigaciones que habria realizado ese sector, sefial6 que hasta el momento
no habia iniciado acciones, pero después de lo dicho en la sesion, consideraba que el caso lo
amerita.

(SISOL, 2019)De acuerdo a la memoria anual de SISOL EL “Sistema Metropolitano de
la Solidaridad - SISOL fue creado oficialmente mediante Ordenanza Municipal N° 683-MML,
el 9 de septiembre de 2004, como Organismo Publico Descentralizado de la Municipalidad
Metropolitana de Lima - MML, con personeria juridica de Derecho Publico Interno, con
autonomia administrativa, econdmica y técnica, dentro de marco de la ley” (p. 3).

(SISOL, 2019) Del mismo modo la mencionada memoria hace conocer la finalidad de
SISOL la cual dice “tiene como finalidad brindar servicios integrales de salud a la poblacion,
asi como otros servicios y acciones que permitan mejorar la calidad de vida de las personas y
realizar investigaciones y estudios necesarios para atender a sus fines. El ambito del SISOL es
Lima Metropolitana; sin embargo, puede dar servicios en otros lugares del pais, previa solicitud

de la poblacidn en necesidad y mediante Convenio de Cooperacién y Apoyo”.

(SISOL, 2019) Respecto a los ingresos en la memoria detalla de manera especifica de
la siguiente manera “en el afio fiscal 2019, SISOL contd con un ingreso de S/. 247,883,253.82,
los mismos que corresponden a las prestaciones de servicios y otros ingresos, 1o que representa

un 6.32% de incremento respecto a la estimacion de los ingresos proyectados para el 2019”.
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Tabla 1l Sistema metropolitano de la solidaridad - SISOL ejecucion a nivel de fuente de financiamiento
y tipo de recurso presupuestal de ingresos 2019 (en soles)

Afo 2019
PIA PIM EJECUTADO % EJEC.

FUENTE DE FINANCIAMIENTO

Recursos por operaciones
oficiales de crédito

TIPO DE RECURSO PIA PIM EJECUTADO % EJEC.
Ventas de bienes y servicios
y derechos administrativos

S$/229,023,506.00 S/233,147,186.00 S/247,883,253.82 6.32%

223,397,586.00 223,397,586.00 236,584,473.82 0.06

Saldos de balance 4,123,680.00 0.00
Otros ingresos 5,625,920.00 5,625,920.00 11,298,780.00 2.01
TOTAL 229,023,506.00 233,147,186.00 47,883,253.82 1.06

Fuente: Sistema integrado de administracion financiera

Figura 1 Presupuesto de ingreso PIA, PIM, ejecucién de tipo de recurso 2019

Presupuesto de Ingresos 2019
PIA, PIM, Ejecucién por Tipo de Recurso

223,397,586.00 223,397,586.00 236 584, 472.82
250,000,000.00

200,000,000.00
150,000,000.00

100,000,000.00
11,298,780.00
4,123,680.00 5,625,920.00

5,625,920.00
- __ 4

3: VENTA DE BIENES Y SERVICIOS Y 9: SALDOS DE BALANCE 5: OTROS INGRESOS
DERECHOS ADMINISTRATIVOS

50,000,000.00

mPA mPIM mEECUTADO

(SISOL, 2019)Asimismo la memoria mencionada informa sobre la ejecucion de gastos
realizados en el 2019 “respecto a la ejecucion de gastos, en el afio fiscal 2019 se ejecutaron S/.
217,802,743.31, lo que representa el 93.4% de porcentaje de ejecucion respecto al Presupuesto
Institucional Modificado (proyeccion de gastos) el mismo que ascendié a S/. 233,147,186.00”.

Sistema Metropolitano de la Solidaridad — SISOL

Tabla 2 Ejecucidn presupuestal del gasto 2019 a nivel de fuente de financiamiento y categoria
presupuestal (en soles)
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Ao 2019
PIA PIM EJECUTADO % EJEC.

FUENTE DE FINANCIAMIENTO

Recursos por operaciones
oficiales de crédito
CATEGORIAPRESUPUESTAL PIA PIM EJECUTADO % EJEC.
Acciones centrales $/16,900,205.00 S/22,486,208.00 S/17,640,330.08 78.40%

$/229,023,506.00 S/233,147,186.00 S/247,883,253.82  6.32%

Asignaciones presupuestales S5/212,123,301.00 S/210,660,978.00 S/200,162,413.23 95.00%

que no resultan en productos

Total $/229,023,506.00 S/233,147,186.00 S/217,802,743.31 93.40%
Fuente: Sistema integrado de administracion financiera

Figura 2 Presupuesto de ingreso PIA, PIM, por categoria presupuestal 2019

Presupuesto de Egresos 2019
PIA, PIM, Ejecucion por Categoria Presupuestal

210,660,978.00
212,123,301.00 200,162,413.23

22,486,208.00
16,900,205.00 17,640,330.08

A==y

9001: ACCIONES CENTRALES 9002: ASIGNACIONES PRESUPUESTARIAS QUE NO
RESULTAN EN PRODUCTOS

EPA EPM mEECUTADO

Respecto a los recursos humanos que utiliza SISOL como modelo de gestion municipal
sobre la atencion de salud de tipo publico privado en la cual la dotacidn de servicios de consulta
a esta a cargo de microempresas médicas y respecto a su administracién y conduccion de los
mencionados establecimientos estan a cargo de la Municipalidad Metropolitana de Lima por
consiguiente nos ofrece un modelo de tercerizacion o concesion de servicios. SISOL cuenta con
una administracion central de 348 colaboradores asimismo involucra a 305 microempresas
médicas contratadas en g9 hospitales en cada una cuenta con su personal y el equipo de
consultores en conjunto cuentan con 1,048 profesionales asistenciales(Arroyo & Pastor-

Goyzueta, 2013)(p. 348).
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(Arroyo & Pastor-Goyzueta, 2013) SISOL “tiene una administracion central, con una
plantilla de 348 personas, que gestiona el sistema e involucra a 305 microempresas medicas
contratadas en 19 hospitales. Cada una de estas firmas tiene su personal y equipa sus
consultorios. En conjunto, dichas microempresas cuentan con 1 048 profesionales
asistenciales”.

Hasta el mes de junio del 2021 los colaboradores por régimen CAS son en total 607
colaboradores, mientras que en el régimen locacion de servicios son en total de 246
colaboradores.

Tabla 3 Régimen laboral Sistema Metropolitano de la Solidaridad — SISOL

REGIMEN LABORAL

CAS LOCACION DE SERVICIO
Colaboradores 607 246.00
Sueldo minimo S/523.15 S/333.33
Sueldo maximo S/10,283.74 S/6,500.00
Sueldo Promedio S/2,152.35 S/1,590.88

Fuente: Elaboracién propia del investigador.

Como podemos apreciar el sueldo minimo en el régimen de CAS S/. 523.15 mientras
que el sueldo maximo es de S/. 10, 283.74 el sueldo promedio es de S/. 2,152.35. Por otro lado,
los colaboradores de locacidn de servicio sueldan minimo de S/. 333.33 mientras que el sueldo
méaximo S/. 6,500 soles y el sueldo promedio es de S/. 1,590.88.

1.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
En la presente investigacion la delimitacion estard enmarcada en los aspectos: espacial,

temporal, social, conceptual.



20

1.2.1 Delimitacion Espacial

La investigacion se realizara a todo el colaborador del régimen CAS del Sistema
Metropolitano de la Solidaridad — SISOL
1.2.2. Delimitacién Temporal

El horizonte de investigacion como objetivo que desarrollaremos en la presente
investigacién comprendera desde los meses de julio hasta setiembre del 2021.

1.2.3. Delimitacion Social

Aplicaremos la investigacion a los colaboradores del modelo de salud Sistema
Metropolitano de la Solidaridad — SISOL, a quienes se les va aplicar el instrumento de
recoleccion de datos como es la encuesta para obtener datos primarios.

1.2.4. Delimitacién conceptual

Engagement citado por (Lisbona et al., 2009) “se refiere a un estado cognitivo-afectivo
mas persistente en el tiempo, que no estd focalizado sobre un objeto o conducta especifica”
(Schaufeli et al., 2000).” (p.93).

Motivacion laboral citado por (Ros-Géalvez, 2020) define como “La motivacion para
trabajar, Herzberg et al. (1959) construyeron la hip6tesis de que los factores que contribuyen a
la motivacion en el trabajo, o factores de motivacién, son distintos a aquellos que favorecen la
motivacion, que denominaron factores de higiene. (p. 20).

1.3. PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.3.1. Problemas principal
¢Como el engagement se relaciona con la motivacion laboral en los colaboradores del

modelo de salud Sistema Metropolitano de la Solidaridad — SISOL?
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1.3.2. Problemas secundarios

a. ¢De qué manera el engagement en la dimension vigorosidad se relaciona con la
motivacion laboral en los colaboradores del modelo de salud Sistema Metropolitano de la
Solidaridad — SISOL - 2021?

b. ¢Como se relaciona el engagement en la dimension empefio con la motivacion
laboral de los colaboradores de del modelo de salud Sistema Metropolitano de la Solidaridad —
SISOL - 2021?

C. ¢Existe relacion entre el engagement en la dimension absorvencia con la
motivacion laboral en los colaboradores del modelo de salud Sistema Metropolitano de la
Solidaridad — SISOL - 2021?

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.4.1 Objetivo general

Analizar la variable engagement y su relacién con la motivacion laboral en los
colaboradores del modelo de salud Sistema Metropolitano de la Solidaridad — SISOL.
1.4.2 Objetivos especificos

a. Analizar de qué manera el engagement en la dimension vigorosidad se relaciona
con la motivacion laboral en los colaboradores de del modelo de salud Sistema Metropolitano
de la Solidaridad — SISOL — 2021.

b. Identificar la relacion que existe entre el engagement en la dimension empefio
con la motivacion laboral de los colaboradores del modelo de salud Sistema Metropolitano de

la Solidaridad — SISOL — 2021.
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C. Existe relacion entre el engagement en la dimensidon absorvencia con la
motivacion laboral en los colaboradores de del modelo de salud Sistema Metropolitano de la

Solidaridad — SISOL — 2021.

1.5. HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIACION
1.5.1. Hipotesis general

El engagement se relaciona con la motivacion laboral en los colaboradores del modelo
de salud Sistema Metropolitano de la Solidaridad — SISOL.

1.5.2. Hipotesis secundarios

a. Existe relacién entre el engagement dimension vigorosidad con la motivacion
laboral en los colaboradores del modelo de salud Sistema Metropolitano de la Solidaridad —
SISOL - 2021.

b. El engagement dimension empefio se relaciona con la motivacion laboral de los
colaboradores de del modelo de salud Sistema Metropolitano de la Solidaridad — SISOL —2021.

C. Existe relacién entre el engagement dimension absorvencia con la motivacion
laboral en los colaboradores del modelo de salud Sistema Metropolitano de la Solidaridad —
SISOL - 2021.

1.5.3. Variables

Operacionalizacién de variables
X. Engagement

Dimensiones
X1.- Vigorosidad (energia).
Indicadores

fuerte y vigoroso



Persistente

Actitud en el trabajo

Trabajo prolongado

Lleno de energia

X2.- Empefio ( dedicacion).
X3.- Absorvencia (empapamiento).
Variable dependientes
Y. Motivacion laboral
Dimensiones

Y1.- Desmotiva.

Y 2.- Entorno externo.

Y 3.- Entorno interno.

Tabla 4 Operacionalizacion de variable
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Variables Definicion Dimension Indicador Escala
Lleno de energia
. . Trabajo prolongado
Vigorosidad . .
Encagement: se (energia) Actitud en el trabajo Variable ordinal.
99 Persistente Se utiliza la
define como “un i escala de Likert:
estado mental fuerte y vigoroso 1 '
posml\/{) rglgmonado Trab.ajo retacflor Completamente
con el trabajo, que N Inspira trabajar verdadero.
V.1. se caracteriza por Empefio Entusi 5 \erdadero

Engagement | vigor, dedicacion y (dedicacion) ntusiasmo . 3' Ni fal .
absorcion” Orgulloso del trabajo - N1'Talso, ni
(Schaufeli Significad " verdadero
Salanova éonzalez RN [ 4. Falso

o Concentracion en el trabajo | 5.
Romey Tiempo ligero Completamente
Bakker,2002) :
] A -
bsorbencia Dejo llevar falso.

(empapamiento)

Inmerso en el trabajo

Felicidad

desmotivado

Renuente al trabajo




“se aplica a una
amplia serie de
impulsos, deseos,
necesidades,
anhelos y fuerzas

Sin sentido

Aprueban mi trabajo
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Variable ordinal.

similares. Para el Se utiliza la
agto_r C_'EClrdque 0S | Entorno externo iscsailéalr:srlglkert.
administradores r: :
) Estabilidad laboral 1
VD motivan a sus lzésL\f‘eng”a de
L subordinados es P nani
Motivacion | oo o gratificacion laboral 3. Algunas veces
laboral q si algunas veces

cosas con las que
esperan satisfacer
es0s impulsos y
deseos e inducir a
sus subordinados
a actuar de
determinada
manera’.
Chiavenato (2012)

Entorno interno

reto en el trabajo

Tranquilidad laboral

no
4. Falso

5.
Completamente
falso

Fuente: Elaboracion propia

Engagement

Engagement: se define como “un estado mental positivo relacionado con el trabajo, que se
caracteriza por vigor, dedicacion y absorcion” (Schaufeli, Salanova, Gonzalez Roma y Bakker,2002)

Motivacion laboral

(Pérez, 2019) Define como “aquellas acciones o comportamientos observados en los

empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacién” (p 10).

1.6. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
1.6.1. Tipo y nivel de investigacion
a) Tipo de investigacion
Por el tipo de investigacion, el presente estudio retne las condiciones necesarias para

ser denominado como: Investigacion basica. Asimismo, debemos de sefialar que es una
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investigacion cuantitativa. “El cuantitativo se utiliza para consolidar las creencias (formuladas
de manera l6gica en una teoria 0 un esquema tedrico) y establecer con exactitud patrones de
comportamiento de una poblacion;(Hernandez et al., 2014)

b) Nivel de la investigacion

Conforme a los propdsitos del estudio nuestra investigacion se centra en el nivel
descriptivo, y correlacional, por cuanto determinaremos “el nivel de significancia entre dos
variables como es el engagement y la motivacion, este tipo de estudio esta interesado en la
determinacion del nivel de independencia existente entre estas variables indicadas lineas arriba
de interés en una misma muestra de sujetos o el grado de relacion existente entre fendmenos o
eventos observados “. “Es el grado de profundidad con la que se estudia ciertos fendmenos o
hechos en la realidad social” (Noruega 2003).
1.6.2 Método y disefio de la investigacion

a) Método de investigacion

En la presente investigacion se utilizard el método descriptivo, estadistico y de anélisis
- sintesis, entre otros.

b) Disefio de investigacion

Como estrategia para el desarrollo de la investigacion se utilizard “el disefio no
experimental de corte transeccional o transversal por cuanto en la investigacién recopilaremos
datos en un solo momento” (Liu, 2008 y Tucker, 2004). Nuestro “propoésito es describir y

variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado”.
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Esta investigacion podemos diagramar de la siguiente manera:

Ov1

Ov2

M = muestra

Ovi1 = Observacion variable 1: engagement laboral

Ov2 = Observacion variable 2: motivacion

r =correlaciéon
1.6.3. Poblacién y muestra de la investigacion

a) Poblacion

“Una poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con todos los casos
que concuerdan con una serie de especificaciones” (Lepkowski, 2008b p.174). La poblacién a
investigar es integrada por los colaboradores del CAS de del modelo de salud Sistema
Metropolitano de la Solidaridad — SISOL - 2021.

La poblacion que se investigd se encuentra delimitada por los colaboradores de del
modelo de salud Sistema Metropolitano de la Solidaridad — SISOL - 2021

Fueron obtenidos del Manual de organizacion y funciones y del de Desarrollo
Estratégico y del cuadro analitico de personal de del modelo de salud Sistema Metropolitano
de la Solidaridad — SISOL - 2021.

La poblacion esta constituida por los colaboradores del régimen CAS del modelo de

salud Sistema Metropolitano de la Solidaridad — SISOL - 202. Total 607 colaboradores.
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Tabla 5 Numero total de colaboradores de Sistema Metropolitano de la
Solidaridad — SISOL

Colaboradores Poblacion
CAS 607
Locadores de servicio 246
TOTAL 853

Fuente: Elaborado por el investigador

b) Muestra

“La muestra es un subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se recolectaran
datos, y que tiene que definirse y delimitarse de antemano con precisién, ademéas de que debe
ser representativo de la poblacion” (Herndndez et al., 2014). “El tipo de muestreo a utilizarse
fue al azar simple ya que se tiene toda la lista de la poblacién y se seleccionara a los trabajadores
en forma aleatoria, segin la cual todos los elementos de la poblacion tienen la misma
probabilidad de ser elegidos en la muestra”.

Para obtener la muestra numérica se ha tomado como poblacion 92 servidores
contratados y nombrados en planilla de del modelo de salud Sistema Metropolitano de la

Solidaridad — SISOL - 2021, considerando la férmula siguiente:

_ Z%pagN
EZ(N-1)+Z%pq

Donde:
n = Tamafo de muestra

Z = Margen de confiabilidad (para el caso: 95% de confiabilidad, Z = (1.96)
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E = Méaximo error permisible (E = 5%)

p = Proporcion de éxito 0.80 igual al 80%

q = Proporcion de la poblacion que no tiene la caracteristica de nuestro interés (1- 0.8 =
0.20) = 20%

N = Tamario de la poblacion (N = 474 colaboradores)

n= Tamafio de la muestra es 294

Reemplazando valores en la formula y utilizando Microsoft Excel 2020 encontramos
que se tomara como muestra:

Donde:

Z = coeficiente de confianza (Para un nivel de 95% = 1.96)

N = 607 Poblacion

p = proporcién aproximada del fenédmeno en estudio en la poblacién de referencia.
(0.8) = 80%

q = proporcién de la poblacion de referencia que no presenta el fenémeno en estudio
(0.2). =20%

La sumade lap y la q siempre debe dar 1.

d = precision absoluta (95%)

n = tamafio de la muestra

Reemplazando

~ (607)(1.96)2 (0.8)(0.2)
1= 0.05)2(607 — 1) + (1.96)2(0.8)(0.2)

~ (607)(3.84) (0.09)
1= 10.0025)(111) + (3.84)(0.09)
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_ (112)(0.3456)
1= 0.4325) + (0.3456)
601344
"= 0.7781)
n =236
n =236

1.6.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

a) Técnicas

En nuestra investigacion hemos determinado que para obtener datos primarios
recurriremos a la técnica de la encuesta para la recoleccion de datos se utilizara la técnica de la
encuesta y como instrumento se utilizé el cuestionario tipo escalamiento de R. Likert

Asimismo, creemos conveniente utilizar el procesamiento mecanico a través de
algoritmos utilizados por el software para el andlisis de datos tanto la estadistica descriptiva
como la estadistica inferencial para lo cual se utilizara el modelo estadistico SPSS version 26

asi como el Excel, el programador Rstudio.

- Anélisis documental

Para la recopilacién de la informacion del contexto tedrico se utilizd fichas textuales,
textos.

- Encuestas

Técnica que emplea un listado de preguntas destinada a obtener datos de varios
colaboradores cuyas opiniones personales interesan en la investigacion.

b) Instrumentos

Gotuzo P. (2006) “El instrumento es el mecanismo que utilizé el investigador para

recolectar y registrar la informacién”.
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“Realizando una lectura de la bibliografia especializada del tema e investigando
instrumentos que ya han sido utilizados se extrajeron declaraciones” que tenian mayor
aceptacion y se elaboraron dos instrumentos:

- Encuesta para medir el nivel de presion de trabajo aplicado a los servidores.

- Encuesta para medir el nivel de liderazgo aplicado a los servidores.

- Analisis de guia documental

El anélisis de los datos recopilados se realizo a través del Statistical Product Package
for Social Science (SPSS), versién 24.0, asi como el minitab 17.

Las técnicas de tratamiento de datos son la estadistica descriptiva y probabilistica. Se
utilizé el estadistico correlacion de Sperman, del mismo modo se utilizara el programador

Rstudio version 2021.

c¢) Confabilidad de los instrumentos
Se usard el coeficiente Alpha de Cronbach para cada una de las dimensiones como son:

engagment laboral y motivacion, se compraran las muestras para demostrar la consistencia

interna de la prueba

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 236 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 236 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos
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,813 28

“El coeficiente Alfa de Cronbach oscila entre el 0 y el 1. Cuanto mas proximo esté a 1,
mas consistentes seran los items seran entre si (y viceversa)”. En nuestra investigacion los datos
del estadistico alfa de cronbach nos da 0.813 por tanto la valoracién de la fiabilidad de los items
analizados es BUENO.

1.6.5 Justificacion, importancia y limitacion de la investigacion

a) Justificacion de la investigacion

(Hernandez et al., 2014) “Indica el para qué y el porqué de la investigacion exponiendo
sus razones. Por medio de la justificacion debemos demostrar que el estudio es necesario e
importante” (p. 40). Es un trabajo de investigacion que trata de las dificultades actuales que
surgen en los colaboradores de del modelo de salud Sistema Metropolitano de la Solidaridad —
SISOL - 2021, asi también en la estructura gerencial de todas las empresas de caracter pablico-
privada.

En esta investigacion de cumplir con los objetivos propuestos servira como referencia
para otros trabajos de mayor rigurosidad y profundidad.

b) Importancia

El engagement en el modelo de salud Sistema Metropolitano de la Solidaridad — SISOL.,
es imprescindible porque es lo que define, las variables engagement y la motivacion laboral del
modelo de salud puablico-privado SISOL la cual nos ayuda a estudiar la estructura , el
financiamiento el tipo de producto y servicio que brinda y dentro de su estructura organizacional
se ubican los colaboradores que tienen vinculo laboral con regimenes CAS y Locadores de
servicios este tipo de servicio es totalmente diferente porque parte de los establecimientos son

conducidos en parte por publico como es el nosocomio y la otra con empresas privadas.
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Por consiguiente, este modelo de estructura organizacional y la motivacion de los
colaboradores se hace relevancia en la presente oinvesgiacion.

c) Limitaciones

Las limitaciones y restricciones en el caso de obtener datos primarios como la encuesta
asi como la obtencion de fuentes documentarias primarias seran restringidos debido a la
pandemia del Covid-19 la ventaja es que mi persona es un personal colaborador del Sistema
Metropolitano de la Solidaridad — SISOL, asimismo contamos con la biblioteca de pre grado
de la UAP vy la biblioteca digital de la Universidad Alas peruanas y de otras universidades, por

lo que es factible la ejecucién del trabajo de Investigacion.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1 Antecedentes nacionales.

(Quiroz Espinoza, 2019) en la tesis para obtener el titulo profesional "Motivacion
Laboral y Engagement Del Personal de la Policia Nacional Del Perd, Cajabamba" de la
Universidad Sefior de Sipan perteneciente a la Facultad de Humanidades, Escuela Académico
Profesional de Psicologia, los autores de la investigacién en mencion arribaron a la siguiente
conclusion:

“Existe una correlacion positiva significativa (r=0,44; p<.01). Entre el engagement y la

motivacion laboral en los colaboradores de la PNP de Cajabamba. Los colaboradores de

la PNP-Cajabamba, tiene alto nivel de motivacion laboral (76%); seguido de un nivel
medio (24%). En cuanto a los factores que componen a la motivacion, en el factor
higiene la prevalencia es en el nivel alto (83%), seguido del nivel medio (11%) y por

altimo el nivel bajo (6%); asimismo, en el factor motivacional, se tiene que la
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prevalencia es en nivel alto (82%), seguido del nivel medio (18%), sin manifestaciones
en el nivel bajo. Los colaboradores de la PNP-Cajabamba tienen un nivel medio (71%)
de engagement o compromiso afectivo cognitivo, seguido de un nivel bajo (29%), sin
manifestaciones en los niveles muy alto, alto y muy bajo. En cuanto a vigor, absorcién
y dedicacion que son los componentes del engagement se hallé que predomina un nivel
medio (71%) de vigor y absorcion, seguido de un nivel bajo (29%). En cuanto a la

dedicacion solo se reporta un nivel medio (100%). (p.98).

(Quispe Huamani, 2018) Tesis para obtener el grado de magister “Motivacion laboral y
Engagement en los trabajadores de la municipalidad provincial de Acomayo 2018 Universidad
Cesar Vallejo escuela de posgrado, el mencionado autor llegaa las siguientes conclusiones:

“Con un nivel de confianza del 95% = 0.95, y al nivel de significancia del a: 5% = 0.05,

se confirma que, si existe correlacion entre las variables Motivacion Laboral y

Engagement, segun el estadistico de prueba para un estudio no paramétrico Correlacién

de Spearman, cuyo coeficiente de correlacién alcanza el valor de 0,709, valor que

muestra una asociacion alta y directa entre dichas variables. Respecto a la variable

Motivacion Laboral, se concluye que el 37,5% de los encuestados consideran que esta

es baja, mientras que el 42,5% considera que es media, el 20,0% que es alta. Tercera:

Respecto a la variable Engagement se concluye que el 47,5% de los encuestados

consideran que esta es baja, mientras que el 35,0% considera que es media, el 17,5%

que es alta. Cuarta: Con un nivel de confianza del 95% = 0.95, y al nivel de significancia

del a: 5% = 0.05, se confirma que, si existe correlacion entre las dimensiones de las

variables Motivacion Laboral y Engagement, segun el estadistico de prueba para un
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estudio no paramétrico Correlacion de Spearman, cuyos coeficientes de correlacion

alcanzan que los ubican en un nivel de correlacion alta y directa”. (p. 50).

(Palacios Zubieta, 2019) Tesis para optar ¢l grado de magister intitulado “Motivacién y
Engagement Laboral en el Instituto Superior de Educacion Publica de Huaraz, 2019” de la
Universidad César Vallejo, escuela de posgrado, Programa académico de maestria en gestion
del talento humano, en la cual llaga a las siguientes conclusiones:

“Se concluye que existe una relacion entre la motivacion y el engagement laboral en el

ISEP-Hz con un rho de Spearman de 0.511 y una significancia de 0.000 menor a 0.05,

confirmando que existe una correlacion moderada positiva, ubicdndose la motivacion

en un nivel adecuado con un 42,7% y el engagement laboral en un nivel adecuado de

64%, lo que significa que existe cierta comodidad y beneplacito en el personal, que se

trasluce en un ambiente favorable para la operatividad laboral. Se identifico el nivel de

motivacion y engagement laboral en el personal del ISEP de Huaraz, por cuanto la

Motivacion se encuentra en un nivel adecuado con 42.7%, en un nivel regular con 49.3%

y en un nivel inadecuado con un valor del 8%, mientras que el Engagement laboral se

encuentra en un nivel adecuado con un 64%, en un nivel regular con un 28% y en el

nivel inadecuado se encuentra con un valor del 8%, lo que significa que las variables de
estudio oscilan entre el nivel regular y adecuado. Se estableci6 que existe relacion entre
las situaciones motivacionales y engagement laboral en el ISEP - Hz., con un rho de

Spearman de 0.587 y una significancia de 0.000 menor a 0.05, confirmando que existe

una correlacion moderada positiva, existe una interseccion en el nivel regular y

adecuado de 34.7%, lo que implica que existe cierta apreciacion favorable con las
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condiciones laborales. Se determiné la relacion entre las necesidades de afiliacion y el

engagement laboral del ISEP —Hz, con un rho de Spearman de 0.333 y una significancia

de 0.004 menor a 0.05, confirmando que existe una correlacion baja positiva, ubicando

a la necesidad de afiliacion en un 52% en el nivel regular, mientras que el engagement

laboral se ubica en un nivel adecuado con un 64%, lo que significa que existe en cierta

forma un clima laboral manejable, con relaciones interpersonales y trabajo en equipo

equilibrado”. (p. 79)

(Candia Alvarado et al., 2017) en la tesis para optar el grado de magister "Relacién entre
la satisfaccion laboral y el engagement en la intension de rotar en una empresa minera" de la
Universidad del Pacifico, escuela de posgrado llegaron a la siguiente conclusion:

“De acuerdo a los objetivos especificos de los resultados de la investigacion se concluye

que la presente tesis logré cumplir con el objetivo de identificar los factores de

satisfaccion laboral y engagement que influyen de manera significativa en la intencion
de rotar. Especificamente, se demostré que, al incrementarse el subdimension vigor

(engagement) del personal funcionario de la empresa minera, disminuye la intencion de

rotar; por otro lado, si se incrementan las subdimensiones prestaciones y supervision

(satisfaccion laboral), disminuye la intencién de rotar. Este hallazgo es de suma utilidad

para la organizacion, debido a que con esta certeza se propone un plan de mejoras de

estos aspectos para lograr un alto impacto en la reduccion de la intencion de rotar en la
empresa. Al disminuir los niveles de rotacion, la empresa minera podra disminuir los
costos de captacion, seleccion e induccion; aumentaran los niveles de productividad

(efecto de aprendizaje); existirdn menos riesgos de accidentes; y mejoraran otros
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aspectos, tales como compromiso, clima laboral y satisfaccion, de modo que el presente
estudio brindaré aportes a la institucion”.( p. 51).
2.1.2 Antecedentes internacionales.

(Frias, 2016) En la tesis pata obtener el grado de magister titulado “Andlisis del
engagement y su relacion con la motivacion de los colaboradores del Museo de Antropologia
de la Universidad Veracruzana” de la Universidad Veracruz perteneciente al Instituto de
Investigaciones y Estudios Superiores de las Ciencias Administrativas, Xalapa, Veracruz.
México, la autora llega a la siguiente conclusion:

“Lo cual derivd en que no existe una relacion entre las variables estudiadas, dado que

en la hipotesis que se planted en un inicio, no fue posible encontrar datos que la

sostuvieran. A raiz de esto, es posible obtener algunas conclusiones en torno al
fendmeno de la motivacion y del engagement existente en el MAX. La motivacion ha
sido tema de multiples investigaciones, cada una abordada desde diferentes enfoques,
caso contrario con el engagement, ya que este Gltimo es un tema relativamente nuevo.
Una de las limitantes en la investigacion fue en relacion a los aspectos teoricos, ya que
algunos resultaron muy repetitivos, en relacion a los conceptos, aunado a esto, no fue
posible obtener investigaciones que sirvieran como punto de comparacion, por lo tanto,
lo que se estd presentando en esta investigacion implica una perspectiva nueva en el
contexto organizacional al integrar la motivacién y el engagement. En un panorama
general, en relacion a la motivacion, la mayoria de los hombres que colaboran en el

MAX se sienten motivados al realizar sus actividades; sin embargo, no todos coinciden

en que se les reconoce el trabajo que realizan. Uno de los aspectos que se tomo en

consideracion para la motivacion fue el disefio del trabajo. En este sentido, en relacion
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a las oportunidades de crecimiento laboral, no todos coincidieron, los que tienen menos

afios trabajando en la institucion expresaron que no se ofrecen este tipo de

oportunidades, mientras que las personas que tienen més afios laborando difieren de lo

anterior. Por otro lado, la mayoria tiene especificadas las tareas a desempefar y

afirmaron que cuentan con el material necesario para llevarlas a cabo, en un horario

laboral que consideran comodo”. (p.123)

(Cerda & Parada, 2018) en la investigacion que sirvié para obtener la tesis de grado
titulado “Clima laboral y engagement aplicado en la empresa Coopelan Ltda” de la Universidad
de Concepcion Campus Los Angeles, PCE de Ingenieria Comercial con Mencion en Control de
Gestion. Los angeles Chile. Las autoras llegan a la siguiente conclusion:

“La Empresa Coopelan Ltda. distribuye energia en la Region de Bio Bio en las comunas

de Laja, Quilleco, Santa Barbara y Mdalchen. En los sectores de Riego, Agricola,

Municipal, Industrial y residencial de Clientes y Asociados. Podemos concluir que las

dimensiones de Clima laboral no afectan el Engagement de los trabajadores de la

empresa Coopelan Ltda. Y viceversa, es decir, ninguna afecta a la otra, son
independientes en el sentido que un trabajador puede estar en Engagement aunque el
clima laboral que lo rodea sea desfavorable. Esto es por qué estar en Engagement es una
condicion personal, y generalmente se observa cuando un trabajador se encuentra feliz

o satisfecho con las funciones que realiza a diario. De acuerdo a estudio realizado la

Empresa Coopelan Ltda. necesita mejorar notoriamente sus niveles de clima laboral,

especialmente en las colaboradoras mujeres y en el area administrativa. Las dimensiones

de clima laboral mas débiles son la motivacion, la identidad, calidez y estructura”. (p.

69).
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(Sanabria, 2019) Proyecto de grado presentado como requisito para optar al titulo de:
Psicdloga con el titulo “Relacion entre Engagement y Satisfaccion Laboral en empresa de
construccion de la ciudad de Bucaramanga” de la Universidad Pontificia Bolivariana —
Seccional Bucaramanga Escuela de ciencias sociales Bucaramanga. Bucaramanga, Colombia,
las conclusiones son:

“Actualmente las organizaciones y las personas se encuentran en un constante cambio,

teniendo en cuenta la era moderna de la globalizacion y la apertura a los grandes

mercados, generan que se vean obligados a tener una mejor manera de pensar en cuanto

a los recursos humanos, esto permite que cada persona y cada organizacion realicen

estrategias que se ajusten al cambio. Se encontr6 una correlacion positiva significativa

entre Engagement y Satisfaccion Laboral en los trabajadores de una empresa de
construccion en la ciudad de Bucaramanga. Permitiendo identificar el Engagement
como un elemento notable para la satisfaccion laboral conforme a los trabajadores y su
desempefio en la empresa. Se Se evidenciaron altos niveles de Engagement en los
trabajadores del &rea de construccion; asi mismo en las dimensiones vigor, dedicacion
predominan porcentajes altos como 5.47 y 5.44; se encontrd nivel bajo en absorcion con
porcentaje de 4.80. Respecto a los niveles de satisfaccion laboral, se hallé6 que los
trabajadores estan en altos niveles de satisfaccion teniendo un promedio total de 5.08.

Presentando un puntaje mas alto en su satisfaccion extrinseca de 5.10”. (p. 40).

(Ramirez Franco, 2019) Tesis para obtener el grado acedémico de magister intitulado

“Incidencia de la motivacion, la satisfaccion laboral y los conflictos de trabajo y familia en el
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engagement de los tripulantes de Latam ecuador” Universidad Espiritu Santo de Ecuadro
posgrado maestria en direccién del talento humano, las conclusiones a continuacion detallamos
“El presente estudio tuvo el objetivo de analizar la incidencia de las variables
motivacion, satisfaccion laboral y conflictos de trabajo y familia, en el engagement de
los tripulantes de cabina de LATAM Ecuador; donde se busco medir la influencia de las
mismas sobre la vinculacion y el compromiso organizacional de los empleados en la
empresa. De esta manera se logra aportar al estudio de estas variables en el contexto
ecuatoriano, dentro de un campo poco estudiado dentro de la aviacion. No se
encontraron estudios realizados en tripulantes de cabina latinoamericanos, asi que se
procedié a establecer las comparaciones con estudios que analizaran tripulantes de
aerolineas asiaticas ampliamente examinados y de otros paises. Las interrelaciones
dentro del andlisis realizado se marcan fuertemente en funcion del engagement, un
constructo de mucha importancia por generar efecto sobresaliente en el desempefio
laboral. De acuerdo a este estudio es facil determinar que que el engagement en todas
sus dimensiones (vigor, dedicacién y absorcion), estan intimamente relacionadas con
los factores de la motivacion que nacen del individuo. Esta motivacion intrinseca hace
que las personas trabajen con mas vigor y entusiasmo, y se muestren mas absortos en
sus trabajos. De la misma manera, quienes se encuentran mas identificados con el
trabajo que realizan muestran mas compromiso hacia los objetivos empresariales”. (p.

17)
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2.2 BASES TEORICAS
2.2.1. Definicion de la variable engagement

(Berardi, 2015) nos dice en la revista Fasta “La traduccion al espafiol del concepto es
complicada ya que al dia de hoy no se ha encontrado un término que abarque la total
idiosincrasia del concepto, sin caer en repeticiones, simplezas o errores”.

(Berardi, 2015) ElI Engagement significa: “Implicacion en el trabajo (work
envolvement); Compromiso organizacional (organizational commitment); Dedicacion al
trabajo (work dedication); Apego al trabajo (work attachment); Adiccion al trabajo
(workaholism). Esta relacionado con estos conceptos, pero el engagement es algo méas que
emerge y se desarrolla desde otros planteamientos. EI Engagement es un puente de conexion

entre la salud ocupacional y la Direccion de RRHH”. (p.27)

(Lisbona et al., 2009) “el engagement se refiere a un estado cognitivo-afectivo méas
persistente en el tiempo, que no esta focalizado sobre un objeto o conducta especifica”

Maslach y Leiter (1997), “el engagement se caracteriza por energia, implicacion y
eficacia, que son los opuestos directos de las tres dimensiones del burnout (medido con el MBI-
GS): agotamiento, cinismo Y falta de eficacia profesional, respectivamente”.

(Schaufeli et al., 2000). “Los trabajadores que puntian alto en engagement tienen una
alta energia y conectan perfectamente con su trabajo, percibiéndose a si mismos como capaces
de afrontar eficazmente las diferentes demandas de sus trabajos”.

(Maria Salanova et al., 2018) nos dice que “El engagement es realmente un indicador
de la motivacion intrinseca por el trabajo o en nuestro caso, de la motivacion intrinseca por el

estudio. Méas que un estado especifico y temporal, el engagement se refiere a un estado
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cognitivo-afectivo mas persistente en el tiempo, que no esta centrado exclusivamente en un
objeto o conducta especifica. El ‘vigor’ se caracteriza por altos niveles de energia mientras se
estudia, de persistencia y de un fuerte deseo de esforzarse en los estudios. La ‘dedicacion’ se
manifiesta por altos niveles de significado del estudio, de entusiasmo, inspiracién, orgullo y
reto relacionados con los estudios o carrera que uno/a realiza”.

(Kanungo, 1982: Lawler y Hall, 1970), “Es contextos laborales, es un concepto cercano
al término ‘implicacion en el trabajo’ (job involvement) pero éste ultimo se refiere basica-
mente a la identificacion con el trabajo, mientras que la dedicacion (job dedication) va més alla
en términos cualitativos y cuanti- tativos, de la mera identificacion. Finalmente, la ‘absorcion’
se caracteriza por estar plenamente concentrado y feliz estudiando, mientras se tiene la
sensacion de que el tiempo ‘pasa volando’ y uno/a se deja ‘llevar’. Es un concepto cercano al
término ‘flow’ o estado de experiencia 6ptima caracterizado por la atencion focalizada, claridad
mental, control sobre el ambiente, pérdida de auto-consciencia, distorsion del tiempo y disfrute
en la tarea (Csikszentmihalyi, 1990). No obstante, el flow se refiere a una expe- riencia
temporal, y no tanto a un estado psicolégico persistente en el tiempo, como es el caso del
engagement. No obstante, las dimensiones basicas del engagement (o el asi llamado ‘corazén’
del engagement) son el vigor y la dedicacion como opuestos mas directos de las dimensiones
del burnout (agotamiento y cinismo, respectivamente) (Schaufeli y Bakker, 2004).

(Bandura, 1997, 2001). “Desde la Teoria Social Cognitiva, el engagement es como una
inyeccion propulsora de la conducta motivada y que se deriva de altos niveles de autoeficacia
en las personas. De hecho, esta teoria sefiala que la autoeficacia proporciona a la persona un

mecanismo automotivador, ya que, como consecuencia de la autoobservacion de las propias
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competencias, la persona se impone a si misma metas que a su vez movilizan el esfuerzo, la
orientacion a metas y la persistencia en el tiempo”.

(Bandura, 1997, 2001). “La relacion entre esfuerzo y perseverancia con el desempefio
es muy alta. En un sentido, los éxitos favorecen la perseverancia y el esfuerzo, y en sentido
inverso éstos dan lugar a los fracasos Ademas las relaciones entre los procesos psicosociales,
las conductas y el ambiente”.

(Salanova, Martinez y Llorens, 2004), “El engagement es un constructo cla-ramente
motivacional ya que posee componentes de activacion, energia, esfuerzo y persistencia y esta
dirigido a la consecucion de objetivos mientras que la satisfaccion y el compromiso son
constructos con un caracter mas actitudinal”.

Salanova, Llorens, Cifre, Martinez y Schaufeli (2003) “Por lo que se refiere al dominio
entrenamiento, con la excepcion de la dimension absorcion, el engagement podria considerarse
como un resultado del entrenamiento durante el proceso de socializacion. Esto es asi al menos
para el denominado corazdn del engagement”, es decir las dimensiones vigor y dedicacion. Tal
y como sefialan Salanova, Llorens, Cifre, Martinez y Schaufeli (2003), “la dimensién absorcién
puede considerarse mas una consecuencia del engagement que una de sus dimensiones.

Tanto el dominio comprensién como las perspectivas de futuro, predicen las tres
dimensiones del engagement. Parece que para conseguir el estado de alta eficiencia en el trabajo
es necesario haber conseguido alcanzar el aprendizaje de los aspectos basicos de la organizacion
y tener claras las posibilidades de promocion dentro de la organizacion en el futuro.

Experimentar engagement conlleva aplicar conocimientos y capacidades en el trabajo,
comprometerse con las tareas plenamente implicandose en cada momento de su quehacer diario,

ello explicaria nuestro resultado de que a mayor aprendizaje mayor engagement; es decir, si el
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empleado adquiere un adecuado entrenamiento en su puesto, un elevado conocimiento social y
se le aclaran sus perspectivas de futuro sera pues mas facil que experimente engagement.

La literatura ha relacionado hasta el momento més el dominio apoyo de los compafieros
con el concepto opuesto al engagement, sin embargo, en nuestro estudio sélo parece influir en
la absorcion. Este resultado, sugiere que el engagement esta especialmente vinculado con los
contenidos del trabajo y las relaciones con los compafieros son un aspecto contextual, poco
relevante a la hora de explicar el entusiasmo, la persistencia, el vigor o la dedicacion y absorcion
en el trabajo que le caracteriza.

Se puede concluir sefialando que, aunque tradicionalmente la socializacion se ha
relacionado con resultados actitudinales, los resultados de este estudio nos muestran como una
adecuada socializacion se relacionaria con factores motivacionales, en concreto, puede facilitar
el engagement. Es decir, el engagement sera mayor cuando los empleados logran el
conocimiento de las oportunidades de promocion, y comprenden la manera de ser de la
organizacion, y porqué se hacen las cosas de una determinada dimension del engagement.
Parece que para conseguir el estado de alta eficiencia en el trabajo es necesario haber
conseguido alcanzar el aprendizaje de los aspectos basicos de la organizacion y tener claras las

posibilidades de promocion dentro de la organizacién en el futuro.

Figura 3 El engagement y sus consecuencias laborales
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Engagement en el trabajo

(Buckingham y Coffman, 1999). “Las connotaciones diarias del Engagement se refieren
a la vinculacion, la implicacion, el compromiso, la pasion, el entusiasmo, el esfuerzo y la
energia. Sin embargo, no existe acuerdo entre los profesionales sobre su significado, y por tanto
tampoco sobre su medida y evaluacion”.

(Berardi, 2015) “El origen del término Engagement del empleado: Employee
Engagement, se utiliz6 por primera vez a finales de los 90 por la Organizacion Gallup, una
firma de consultoria lider en su sector Aungue las frases Engagement del empleado y
Engagement en el trabajo (Work Engagement) se utilizan normalmente como sinénimos,
Salanova, actual investigadora espafiola del tema, prefiere la Ultima por ser méas especifica. El

Engagement en el trabajo se refiere a la relacion que tiene el trabajador con su trabajo, mientras
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que el Engagement del empleado, puede también incluir la relacién existente con la
organizacion”.

(Salanova y Schaufeli, 2009). Engagement se define como “un estado mental positivo,

de realizacion, relacionado con el trabajo que se caracteriza por vigor, dedicacién y absorcion.

a) Vigor: altos niveles de energia y resistencia mental mientras se trabaja y deseo de
esforzarse en el trabajo que se estd realizando incluso cuando se presentan
dificultades.

b) Dedicacion: alta implicacion laboral y manifestacion de un sentimiento de
significacidn, entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto por el trabajo.

c) Absorcion: la persona esté totalmente concentrada en su trabajo, el tiempo le pasa
rdpidamente y presenta dificultades a la hora de desconectarse de lo que se estd
haciendo y esto es debido a las fuertes dosis de disfrute y concentracion
experimentadas”.

(Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker, 2002 a, p. 74) se refiere a el trabajo el

vigor la energia detallando de manera clara:

“El vigor y la dedicacion son los polos opuestos del cinismo y del

agotamiento.Contrariamente a aquellos que padecen burnout, los trabajadores engaged

tienen un sentimiento sentimiento de conexidén energética y efectiva con su trabajo, en
lugar de ver su trabajo como estresante y demandante lo perciben como retador, para
ellos el trabajo es divertido y no una carga. En esencia, el engagement consiste en como
los trabajadores viven su trabajo: como una experiencia estimulante y enérgica, que los
motiva a querer realmente destinar tiempo y esfuerzo (el componente vigor); como una

actividad significativa y valiosa (dedicacion); y como algo interesante y apasionante



47

(absorcidn). Por lo tanto, los trabajadores engagement tiene un fuerte sentimiento de
pertenencia a la organizacion, son fieles a la propia organizacion y rinden mas alla de
lo que formalmente se les exige. Son proactivos, buscan y aceptan responsabilidades
relacionadas con su profesion. En el caso que algo les moleste en su trabajo, expresan
sus quejas, plantean alternativas o sugerencias para mejorar. Ademas, tienen valores que
coinciden con los que tiene la organizacién en la que trabajan. Gracias a su actitud
positiva y alto nivel de actividad, estos empleados generan su propia retroalimentacion
positiva, en términos de apreciacion, reconocimiento y éxito. Por lo general, también se
sienten muy comprometidos fuera del trabajo, como, por ejemplo, en actividades
deportivas, pasatiempos creativos y trabajos voluntarios. Pero a pesar de todo, no son
adictos al trabajo, disfrutan de otras cosas en su tiempo libre y, a diferencia de quienes
se obsesionan con su trabajo, no les nace ese impulso fuerte e irresistible por trabajar

arduamente, porque para ellos trabajar es agradable”.

2.2.2. Definicion de la variable motivacion laboral

Chiavenato (2012) explica que la motivacion es un término genérico que “se aplica a
una amplia serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares. Para el autor
decir que los administradores motivan a sus subordinados es decir que realizan cosas con las
que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e inducir a sus subordinados a actuar de
determinada manera”.

(Berardi, 2015) El autor en la revista “Motivacion laboral y engagement” no refiere de
manera detallada sobre el concepto de motivacion.

“La motivacion esta constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y
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dirigir la conducta hacia un objetivo; es decir, la motivacion nos dirige para satisfacer
la necesidad; es a la vez objetivo y accion. Sentirse motivado significa identificarse con
el fin, en caso contrario, sentirse desmotivado representa la pérdida del interés y al
significado del objetivo o lo que es lo mismo, la imposibilidad de conseguirlo. La
motivacion es aquella fuerza que impulsa al individuo a actuar de determinada

manera o0 tener un determinado comportamiento en una situacion concreta. Es de vital
importancia para el desarrollo de cualquier actividad por parte del individuo y por lo
tanto también lo es en su contexto laboral. En el ambito laboral las organizaciones tratan
de motivar a sus empleados para que inviertan esfuerzo e interés en la realizacion de su
trabajo. Si el trabajador, gracias a su trabajo, satisface sus necesidades y deseos, se
implicard ain mas en las tareas y generara un buen clima laboral a su alrededor”.
Koontz y Weihrich (2010) En el libro “Administracion enumeran algunas técnicas

motivacionales especiales que pueden emplear los administradores.

“Dinero: el dinero nunca debe ser pasado por alto como motivador por los
administradores pero se debe tener en cuenta que para algunas personas que por ejemplo
estan formando una familia puede ser mas importante que para otras que sus necesidades
econdmicas no son tan urgentes. Agregan que en la mayoria de los casos se puede
afirmar que en la mayoria de las organizaciones el dinero es un medio para dotarlas de
personal adecuado y no principalmente como motivador. Para que el dinero sea eficaz
como motivador es necesario que personas de distintos puestos, aunque en un nivel
similar, reciban sueldos que reflejen su desempefio individual, es imprescindible basarse

en el desempefio. Participacion: se refiere a tener en cuenta a la gente. Una persona se
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siente motivada cuando es consultada sobre temas que le afecta. La participacion es
también un medio de reconocimiento y genera en los individuos una sensacion de logro.
Calidad de vida laboral: es un programa en que generalmente deben seguirse ciertos
pasos, lo comln es que establezca un comité formado por administradores y empleados
y la finalidad es encontrar medios para elevar la dignidad, atractivo el enriquecimiento
y disefio de puestos. La finalidad bésica es crear un buen ambiente de trabajo para los
empleados y ademas contribuye a la organizacion. Las recomendaciones pueden llevar
a cuestiones como la reorganizacion de la estructura organizacional, medios para
mejorar la comunicacion, problemas no percibidos y soluciones y otros aspectos capaces
de mejorar la salud y productividad de una organizacién. Enriquecimiento de puestos:
es importante que los puestos de trabajo ofrezcan retos y sean significativos. Los puestos
pueden enriquecerse por la variedad y también concediendo a los empleados mayor
libertad en decisiones sobre el trabajo, alentando la participacion e interaccion entre
empleados, otorgando responsabilidad personal”
Teoria de los factores de Herzberg
(Cerda & Parada, 2018) “Herzberg es otro autor que escribi6 acerca de la motivacion,
quien planteo diferentes razones por las cuales el hombre necesita aliciente para realizar su
trabajo. El autor menciona que mucho importa bajo qué condiciones se efectua el trabajo para
determinar si es motivante o no”.
(Robbins S., 2005, p.395). “Por lo tanto, Herzberg estudio las condiciones de trabajo
que representan un medio de motivacion. Este autor desarrollo los siguientes factores: los

factores satisfactores y los factores higiénicos. El primero se refiere a la naturaleza misma del
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puesto de trabajo y las habilidades desarrolladas para realizarlas, que lo motiva para cumplir
sus obligaciones laborales™.

(Cerda & Parada, 2018) “Un ejemplo de este tipo de factor es un sentido de logro y
reconocimiento de responsabilidad, avance del crecimiento personal. Por otro lado, el factor
higiénico estd asociado con las relaciones interpersonales, politica, procedimientos
organizacionales y el salario por citar algunos”. A continuacion se presenta la siguiente figura

N° 4 factores motivantes del trabajo de Herzberg tomado de Celda & Paredes.

Figura 4 Factores motivantes del trabajo de Herzberg
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Fuente: extraido de la tesis de (Cerda & Parada, 2018)

Teoria de las necesidades adquiridas de McClelland

David McClelland fue un estudioso de la Psicologia en la organizacion, que centro su
estudio en la motivacion de los individuos en su trabajo, lejos de una jerarquizacién, un

ambiente propio y no propicio de trabajo o relaciones del mismo. Este tipo de motivacién que
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se establece, consiste en las necesidades que cada persona tiene de manera individual y que va
haciendo esto més all& de las necesidades fisicas; son necesidades y expectativas que el trabajo
puede cubrir.

Dalf, (2006) “Las necesidades que plantea en el ser humano son: Las de logro, las de
poder y las de afiliacidn, las cuales se describen a continuacion” (Dalf, 2006, p.310):

Dalf, (2006) “Necesidad de logro: relacionada con la aspiracion personal de lograr
mejores cosas, de avanzar en la meta establecida para la vida y trabajo, y plantearse nuevas a
través de la seguridad que el trabajo puede formar en cada persona, por medio del dominio de
labores dificiles que podrian representar retos.

Necesidad de poder: es aquel deseo de poseer cierto control sobre otras personas en el
sentido de liderar un grupo bajo su responsabilidad, de influir en el trabajo y el comportamiento
de los demaés.

Necesidad de Afiliacion: esta necesidad refleja la presentacion del ser humano de estar
y mantener buenas relaciones con quienes lo rodean, de sentirse parte importante de un grupo,
de compartir actitudes o ideoldgicas con los demés y de sentir que pertenece a una esfera social,

laboral, familiar, etc”.- A continuacion se presenta la figra N° 5 respecto a las necesidades.

Figura 5 Necesidades adquiridas de McClelland

Necesidades adquiridas motivantes de Mc Clelland

. Necesidad de Necesidad de
Necesidad de logro e .
poder afiliacion
Proyecto de vida Liderazgo Relaciones
personales
Realizacién Responsabilidad

Ser Importante
personal del grupo

Comportamiento
grupal
Fuente: extraido de la tesis de (Cerda & Parada, 2018)

Seguridad laboral Pertenencia
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Chiavenato, 1. (2007). Autor de muchos libros en administracion nos dira que “Es una
apreciacion sistemética de coémo cada persona se desempefia en un puesto y su potencial de
desarrollo futuro. La evaluacion del desempefio es el proceso mediante el cual se estima el
rendimiento global del empleado. Constituye una funcion esencial que de una u otra forma suele
efectuarse en toda organizacion moderna” (p. 87).

Chiavenato, I. (2009) ademas este autor nos menciona “Se refiere al contexto general
que envuelve a cada persona. Se trata de una evaluacion hecha, en forma circular, por todos los
elementos que tiene algln tipo de interaccion con el evaluado™. (p. 21)

Robbins. (2008). Puntualiza tdpicos referentes a la evaluacion 360° lo siguiente:

“Las evaluaciones de 360° capturan la realidad de que el desempefio de un empleado,

es formado mayormente por multiples comportamientos, y es una via de acceso a la

observacion de diversas conductas de los individuos, en sus diferentes entornos.

Consiste en que el grupo de personas valoren a otra por medio de una serie de items o

factores predefinidos. Estos factores son comportamientos observables en el desarrollo

diario de su préctica profesional. Es un esquema sofisticado que permite que un

empleado sea evaluado por todo su entorno: jefes, pares, subordinados. Puede incluir a

otras personas como proveedores y clientes” (p. 21).

2.2.2.1. Caracteristicas y modelos de la motivacion laboral

Furnham (2000) mencionado por (Calcina, 2014) respecto a la caracteristica y modelos
en la motivacion laboral:

“a) Adaptabilidad, se refiere a la mantencion de la efectividad en diferentes ambientes

y con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas. b) Comunicacion, es la
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capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva ya sea en grupo o individualmente.

c) Iniciativa, la intension de influir activamente sobre los acontecimientos para alcanzar

objetivos. A la habilidad de provocar situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente. A

las medidas que toma para lograr objetivos mas alla de lo requerido. d) Conocimientos,

se refiere al nivel alcanzado de conocimientos técnicos y/o profesionales en &reas
relacionadas su de trabajo. e) Trabajo en Equipo, es la capacidad de desenvolverse
eficazmente en equipos/grupos de trabajo para alcanzar las metas de la organizacion,

contribuyendo y generando un ambiente armonico que permita el consenso. f)

Estandares de Trabajo, la capacidad de cumplir y exceder las metas o estandares de la

organizacion y a la capacidad de obtencion de datos que permitan retroalimentar el

sistema y mejorarlo. g) Desarrollo de Talentos, la capacidad de desarrollar las
habilidades y competencias de los miembros de su equipo, planificando actividades de
desarrollo efectivas, relacionadas con los cargos actuales y futuros. h) Potencia el

Disefio del Trabajo, se refiere a la capacidad de determinar la organizacion y estructura

mas eficaz para alcanzar una meta. Maximiza el Desempefio, la capacidad de establecer

metas de desempefio/desarrollo proporcionando capacitacion y evaluando el desempefio
de manera objetiva”.

Teoria de la expectativa de Victor H. Vroom (1964)

Victor H. Vroom (1964) “Las teorias de la motivacion tratan de descubrir los elementos
0 estimulos que inciden en la forma de actuar de las personas. Segun el grado de motivacién de
una persona, asi serd su modo de actuacion”.

Victor Vroom sostuvo que “la gente se sentira motivada a realizar cosas en favor del

cumplimiento de una meta si esta convencida del valor de ésta y si comprueba que sus acciones
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contribuirdn efectivamente a alcanzarla. Vroom sostiene que la motivacién es producto del
valor que un individuo atribuye anticipadamente a una meta y la posibilidad de que
efectivamente la vea cumplida”. Segun lo definié6 Vroom su teoria podria formularse de la
siguiente manera:

fuerza = valencia x expectativa

(Berardi, 2015) “donde fuerza es la intensidad de motivacion de una persona, valencia
es la intensidad de preferencia del individuo por un resultado y expectativa la probabilidad que
cierta accion conduzca al resultado deseado. La valencia es negativa cuando la persona prefiere
no alcanzar una meta y entonces el resultado es ausencia de motivacién, que también se dara en
el caso en que el individuo tenga expectativa cero o negativa. Por lo tanto la fuerza necesaria
para hacer algo dependera tanto de la expectativa como de la valencia.

Koontz y Weihrich (2010) sostienen que “uno de los mayores atractivos de la teoria de
Vroom es que se reconoce la importancia de diversas necesidades y motivaciones individuales,
con lo cual tiene una apariencia més realista. Ellos ademés afirman que la fortaleza de la teoria
de Vroom es el supuesto de que las percepciones de valor varian de un individuo a otro en
diferentes momentos y en diferentes lugares, lo cual se ajusta mas a la realidad. Esta teoria
asegura que un empleado se sentira motivado para hacer un gran esfuerzo si cree que con esto
tendrd una buena evaluacion de desempefio que le de recompensas de la organizacion y que
satisfagan sus metas personales”.

(Robbins, 2004) explica tres tipos de relaciones “Relacion de esfuerzo y desempefio:
Probabilidad percibida de que ejercer cierto esfuerzo llevara al desempefio. Relacion de
Desempefio Recompensa: Grado en el que el individuo cree que desenvolverse a cierto nivel le

traerd el resultado deseado. Relacion de recompensa y metas personales: Grado en el que las
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recompensas de la organizacion satisfacen las necesidades o metas personales del individuo, asi
como el atractivo que tengan para éI”. La clave de esta teoria esta en comprender las metas de
los individuos y el vinculo entre esfuerzo y desempefio, desempefio y recompensa vy,
recompensa y satisfaccion de la meta individual.

2.3 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

a) Engagement. “Es un estado psicologico positivo relacionado con el trabajo que esta
caracterizado por el vigor, la dedicacion y la absorcién”.(Marisa Salanova et al., 2017)

b) Engagement en el trabajo “Las connotaciones diarias del Engagement se refieren a
la vinculacién, la implicacion, el compromiso, la pasion, el entusiasmo, el esfuerzo y la energia.
Sin embargo, no existe acuerdo entre los profesionales sobre su significado, y por tanto tampoco
sobre su medida y evaluacion motivacion laboral” (Buckingham y Coffman, 1999).

d) Motivacion.- “se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos, necesidades,
anhelos y fuerzas similares. Para el autor decir que los administradores motivan a sus
subordinados es decir que realizan cosas con las que esperan satisfacer esos impulsos y deseos
e inducir a sus subordinados a actuar de determinada manera”. Chiavenato (2012)

e) Vigor.- “altos niveles de energia y resistencia mental mientras se trabaja y deseo
de esforzarse en el trabajo que se estd realizando incluso cuando se presentan
dificultades”.(Marisa Salanova et al., 2017)

f) Dedicacion.- “alta implicacion laboral y manifestacion de un sentimiento de
significacion, entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto por el trabajo”. (Marisa Salanova et al.,
2017)

9) Absorcion.- “La persona esta totalmente concentrada en su trabajo, el tiempo le

pasa rapidamente y presenta dificultades a la hora de desconectarse de lo que se estd haciendo
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y esto es debido a las fuertes dosis de disfrute y concentracion experimentadas”.(Marisa
Salanova et al., 2017)

h) Teoria de los factores de Herzberg.- “Herzberg es otro autor que escribid
acerca de la motivacion, quien planteo diferentes razones por las cuales el hombre necesita
aliciente para realizar su trabajo. EI autor menciona que mucho importa bajo qué condiciones
se efectla el trabajo para determinar si es motivante o no”. (Cerda & Parada, 2018)

1) Necesidad de logro.- “Relacionada con la aspiracion personal de lograr mejores
cosas, de avanzar en la metas establecidas para la vida y trabajo, y plantearse nuevas a través
de la seguridad que el trabajo puede formar en cada persona, por medio del dominio de labores
dificiles que podrian representar retos”. Dalf, (2006)

)i Necesidad de poder.- “Es aquel deseo de poseer cierto control sobre otras
personas en el sentido de liderar un grupo bajo su responsabilidad, de influir en el trabajo y el
comportamiento de los deméas”. Dalf, (2006)

k) Necesidad de Afiliacion.- “Esta necesidad refleja la presentacion del ser
humano de estar y mantener buenas relaciones con quienes lo rodean, de sentirse parte
importante de un grupo, de compartir actitudes o ideoldgicas con los demas y de sentir que

pertenece a una esfera social, laboral, familiar” Dalf, (2006)
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CAPITULO I11: PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE
RESULTADOS

3.1 Andlisis de tablas y graficos

Género
Tabla 6 Género

Frecuencia Porcentaje
Masculino 164 69,5
Femenino 72 30,5
Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador

Interpretacion:

En el cuadro respecto a genero el 69.5% es masculino mientras que el 30.5% femenino
de una muestra de 236 personas del tema “Estudio del engagement laboral y su incidencia con

la motivacion en un contexto de covid-19 en los colaboradores del sistema metropolitano de la

solidaridad lima, 2021”.
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Ewasculina
W Femenino

Figura 6 Género

1. En mi trabajo me siento lleno de energia.
Tabla 7 En mi trabajo me siento lleno de energia

Frecuencia Porcentaje

Completamente de acuerdo 12 51
Verdadero 44 18,6
Ni falso, ni verdadero 144 61,0
Falso 24 10,2
Completamente falso 12 51
Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador
Interpretacion:

En el cuadro respecto a la variable engagement, dimensién vigorosidad, en mi trabajo
me siento lleno de energia el 61% respondié ni falso ni verdadero, por otro lado, el 18.6% dijo
verdaderos, mientras que el 10.2% dijo falso, asimismo el 5.1% dijo completamente de acuerdo
finalmente el 5.1% dijo completamente falso de una muestra de 236 personas del tema “Estudio
del engagement laboral y su incidencia con la motivacion en un contexto de covid-19 en los

colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad lima, 2021”.
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Porcentaje

i falso, ni Verdadero Falso Completamente  Completamente
verdadero falso de acuerdo

Figura 7 En mi trabajo me siento lleno de energia
2. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo

Tabla 8 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo

Frecuencia Porcentaje

Completamente de acuerdo 60 25,4
Verdadero 143 60,6
Ni falso, ni verdadero 11 47
Falso 22 9,3
Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador

Interpretacion:

En el cuadro referente a la variable engagement, dimension vigorosidad: puedo
continuar trabajando durante largos periodos de tiempo, el 61% respondio ni falso ni verdadero,
por otro lado, el 18.6% dijo verdaderos, mientras que el 10.2% dijo falso, asimismo el 5.1%
dijo completamente de acuerdo finalmente el 5.1% dijo completamente falso de una muestra de

236 personas del tema “Estudio del engagement laboral y su incidencia con la motivacion en



60

un contexto de covid-19 en los colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad lima,

20217

&0

Porcentaje

20

Verdadero Completamente de Falso Mi falso, ni verdadero
acuerdo

Figura 8 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo
3. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar

Tabla 9 Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar

Frecuencia Porcentaje

Completamente de acuerdo 36 15,3
Verdadero 132 55,9
Ni falso, ni verdadero 34 14,4
Falso 23 9,7
Completamente falso 11 47
Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador

Interpretacion:

En el cuadro sobre la variable engagement, dimensién vigorosidad: cuando me levanto
por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar, el 61% respondié ni falso ni verdadero, por otro
lado, el 18.6% dijo verdaderos, mientras que el 10.2% dijo falso, asimismo el 5.1% dijo
completamente de acuerdo finalmente el 5.1% dijo completamente falso de una muestra de 236

personas del tema “Estudio del engagement laboral y su incidencia con la motivacion en un
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contexto de covid-19 en los colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad lima,

20217

Porcentaje

Verdadero Completamente Ni falso, ni Falso Completamente
de acuerdo verdadero falso

Figura 9 Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar
4. Soy muy persistente en mi trabajo

Tabla 10 Soy muy persistente en mi trabajo

Frecuencia Porcentaje

Completamente de acuerdo 132 55,9
Verdadero 47 19,9
Ni falso, ni verdadero 24 10,2
Falso 33 14,0
Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador
Interpretacion:

En el cuadro respecto a la variable engagement, dimension vigorosidad: soy muy
persistente en mi trabajo, el 61% respondi6 ni falso ni verdadero, por otro lado, el 18.6% dijo
verdaderos, mientras que el 10.2% dijo falso, asimismo el 5.1% dijo completamente de acuerdo

finalmente el 5.1% dijo completamente falso de una muestra de 236 personas del tema “Estudio
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del engagement laboral y su incidencia con la motivacion en un contexto de covid-19 en los

colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad lima, 2021”.

Porcentaje

Completamente de Verdadero Falso Ni falso, ni verdadero
acuerdo

Figura 10 Soy muy persistente en mi trabajo
5. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

Tabla 11 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

Frecuencia Porcentaje

Completamente de acuerdo 60 25,4
Verdadero 129 54,7
Ni falso, ni verdadero 24 10,2
Falso 12 51
Completamente falso 11 47
Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador

Interpretacion:

En el cuadro que precede respecto a la variable engagement, dimension vigorosidad:
soy fuerte y vigoroso en mi trabajo, el 61% respondio6 ni falso ni verdadero, por otro lado el

18.6% dijo verdaderos, mientras que el 10.2% dijo falso, asimismo el 5.1% dijo completamente
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de acuerdo finalmente el 5.1% dijo completamente falso de una muestra de 236 personas del
tema “Estudio del engagement laboral y su incidencia con la motivacion en un contexto de

covid-19 en los colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad lima, 2021

60

Porcentaje

Verdadero Completamente Mi falso, ni Falso Completamente
de acuerdo verdadero falso

Figura 11Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo
6. Mi trabajo es retador

Tabla 12 Mi trabajo es retador

Frecuencia Porcentaje

Completamente de acuerdo 11 4,7

Verdadero 59 25,0
Ni falso, ni verdadero 82 34,7
Falso 84 35,6
Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador
Interpretacion:

En el cuadro respecto a la variable engagement, dimension empefio: mi trabajo es
retador, el 61% respondi6 ni falso ni verdadero, por otro lado el 18.6% dijo verdaderos, mientras
que el 10.2% dijo falso, asimismo el 5.1% dijo completamente de acuerdo finalmente el 5.1%

dijo completamente falso de una muestra de 236 personas del tema “Estudio del engagement
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laboral y su incidencia con la motivacion en un contexto de covid-19 en los colaboradores del

sistema metropolitano de la solidaridad lima, 2021,

40

Porcentaje

Falso Mi falso, ni verdadero Verdadero Completamente de
acuerdo

Figura 12 Mi trabajo es retador
7. Mi trabajo me inspira

Tabla 13 Mi trabajo me inspira

Frecuencia Porcentaje

Completamente de acuerdo 12 51
Verdadero 81 34,3
Ni falso, ni verdadero 107 453
Falso 24 10,2
Completamente falso 12 51
Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador

Interpretacion:

En el cuadro respecto a la variable engagement, dimension empefio: mi trabajo me
inspira, el 61% respondid ni falso ni verdadero, por otro lado el 18.6% dijo verdaderos, mientras
que el 10.2% dijo falso, asimismo el 5.1% dijo completamente de acuerdo finalmente el 5.1%

dijo completamente falso de una muestra de 236 personas del tema “Estudio del engagement
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laboral y su incidencia con la motivacion en un contexto de covid-19 en los colaboradores del

sistema metropolitano de la solidaridad lima, 2021,

50

Porcentaje

Mi falso, ni Verdadero Falso Completamente  Completamente
verdadsro falso de acuerdo

Figura 13 Mi trabajo me inspira
8. Estoy entusiasmado sobre mi trabajo

Tabla 14 Estoy entusiasmado sobre mi trabajo

Frecuencia Porcentaje

Completamente de acuerdo 11 47
Verdadero 70 29,7
Ni falso, ni verdadero 36 15,3
Falso 108 45,8
Completamente falso 11 4,7
Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador
Interpretacion:

En el cuadro respecto a la variable engagement, dimensién empefio: estoy entusiasmado
sobre mi trabajo, el 61% respondié ni falso ni verdadero, por otro lado el 18.6% dijo verdaderos,

mientras que el 10.2% dijo falso, asimismo el 5.1% dijo completamente de acuerdo finalmente
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el 5.1% dijo completamente falso de una muestra de 236 personas del tema “Estudio del
engagement laboral y su incidencia con la motivacion en un contexto de covid-19 en los

colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad lima, 2021”.

50

Porcentaje

Falso Verdadero IMi falso, ni Completamente  Completamente
verdadero falso de acuerdo

Figura 14 Estoy entusiasmado sobre mi trabajo
9. Estoy orgulloso del trabajo que hago

Tabla 15 Estoy orgulloso del trabajo que hago

Frecuencia Porcentaje

Completamente de acuerdo 24 10,2
Verdadero 96 40,7
Ni falso, ni verdadero 71 30,1
Falso 45 19,1
Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador
Interpretacion:

En el cuadro respecto a la variable engagement, dimension empefio: estoy orgulloso del
trabajo que hago, el 61% respondi6 ni falso ni verdadero, por otro lado el 18.6% dijo verdaderos,
mientras que el 10.2% dijo falso, asimismo el 5.1% dijo completamente de acuerdo finalmente

el 5.1% dijo completamente falso de una muestra de 236 personas del tema “Estudio del
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engagement laboral y su incidencia con la motivacion en un contexto de covid-19 en los

colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad lima, 2021”.

50

Porcentaje

Verdadero Ni falso, ni verdadero Falso Completamente de
acuerdo

Figura 15 Estoy orgulloso del trabajo que hago
10. Mi trabajo esta lleno de significado y proposito

Tabla 16 Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito

Frecuencia Porcentaje

Completamente de acuerdo 22 9,3

Verdadero 72 30,5
Ni falso, ni verdadero 46 19,5
Falso 96 40,7
Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador

Interpretacion:

En el cuadro respecto a la variable engagement, dimensién empefio: mi trabajo esté lleno

de significado y propdsito, el 61% respondi6 ni falso ni verdadero, por otro lado el 18.6% dijo

verdaderos, mientras que el 10.2% dijo falso, asimismo el 5.1% dijo completamente de acuerdo

finalmente el 5.1% dijo completamente falso de una muestra de 236 personas del tema “Estudio
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del engagement laboral y su incidencia con la motivacion en un contexto de covid-19 en los

colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad lima, 2021”.

50

Porcentaje

Falso Verdadero Mi falso, ni verdadero  Completamente de
acuerdo

Figura 16 Mi trabajo esta lleno de significado y prop6sito
11. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi

Tabla 17 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi

Frecuencia Porcentaje

Completamente de acuerdo 60 25,4
Verdadero 132 55,9
Ni falso, ni verdadero 33 14,0
Falso 11 47

Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador

Interpretacion:

En el cuadro respecto a la variable engagement, dimension absorbencia: cuando estoy
trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi, el 61% respondié ni falso ni verdadero, por
otro lado el 18.6% dijo verdaderos, mientras que el 10.2% dijo falso, asimismo el 5.1% dijo
completamente de acuerdo finalmente el 5.1% dijo completamente falso de una muestra de 236

personas del tema “Estudio del engagement laboral y su incidencia con la motivacion en un
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contexto de covid-19 en los colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad lima,

20217

Porcentaje

Verdadero Completamente de  Ni falso, ni verdadero Falso
acuerdo

Figura 17 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi
12. El tiempo vuela cuando estoy trabajando

Tabla 18 El tiempo vuela cuando estoy trabajando

Frecuencia Porcentaje

Completamente de acuerdo 83 35,2
Verdadero 107 453
Ni falso, ni verdadero 24 10,2
Falso 22 9,3

Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador
Interpretacion:

En el cuadro que precede sobre la variable engagement, dimension absorbencia: el
tiempo vuela cuando estoy trabajando, el 61% respondid ni falso ni verdadero, por otro lado el
18.6% dijo verdaderos, mientras que el 10.2% dijo falso, asimismo el 5.1% dijo completamente

de acuerdo finalmente el 5.1% dijo completamente falso de una muestra de 236 personas del
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tema “Estudio del engagement laboral y su incidencia con la motivacion en un contexto de

covid-19 en los colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad lima, 2021

50

Porcentaje

Verdadero Completamente de  Mifalso, ni verdadero Falso
acuerdo

Figura 18 EIl tiempo vuela cuando estoy trabajando
13. Me “dejo llevar” por mi trabajo

Tabla 19 Me “dejo llevar” por mi trabajo

Frecuencia Porcentaje

Completamente de acuerdo 132 55,9
Verdadero 64 27,1
Ni falso, ni verdadero 29 12,3
Falso 11 4,7

Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador

Interpretacion:

En el cuadro respecto a la variable engagement, dimension absorbencia: me “dejo
llevar” por mi trabajo, el 61% respondi6 ni falso ni verdadero, por otro lado el 18.6% dijo

verdaderos, mientras que el 10.2% dijo falso, asimismo el 5.1% dijo completamente de acuerdo
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finalmente el 5.1% dijo completamente falso de una muestra de 236 personas del tema “Estudio
del engagement laboral y su incidencia con la motivacion en un contexto de covid-19 en los

colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad lima, 2021”,

Porcentaje

Completamente de Verdadero i falso, ni verdadero Falso
acuerdo

Figura 19 Me “dejo llevar” por mi trabajo
14. Estoy inmerso en mi trabajo

Tabla 20 Estoy inmerso en mi trabajo

Frecuencia Porcentaje

Completamente de acuerdo 48 20,3
Verdadero 126 53,4
Ni falso, ni verdadero 12 51
Falso 23 9,7
Completamente falso 27 11,4
Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador
Interpretacion:

En el cuadro respecto a la variable engagement, dimension absorbencia: estoy inmerso
en mi trabajo, el 61% respondié ni falso ni verdadero, por otro lado el 18.6% dijo verdaderos,

mientras que el 10.2% dijo falso, asimismo el 5.1% dijo completamente de acuerdo finalmente
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el 5.1% dijo completamente falso de una muestra de 236 personas del tema “Estudio del
engagement laboral y su incidencia con la motivacion en un contexto de covid-19 en los

colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad lima, 2021”.

&0

Porcentaje

Verdadero Completamente  Completamente Falso Ni falso, ni
de acuerdo falso verdadero

Figura 20 Estoy inmerso en mi trabajo
15. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

Tabla 21 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

Frecuencia Porcentaje

Completamente de acuerdo 24 10,2
Verdadero 46 19,5
Ni falso, ni verdadero 144 61,0
Falso 22 9,3

Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador

Interpretacion:
En el cuadro sobre la variable engagement, dimension absorbencia: soy feliz cuando
estoy absorto en mi trabajo, el 61% respondié ni falso ni verdadero, por otro lado el 18.6% dijo

verdaderos, mientras que el 10.2% dijo falso, asimismo el 5.1% dijo completamente de acuerdo
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finalmente el 5.1% dijo completamente falso de una muestra de 236 personas del tema “Estudio
del engagement laboral y su incidencia con la motivacion en un contexto de covid-19 en los

colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad lima, 2021”.

Porcentaje

Ni falso, ni verdadero Verdadero Completamente de Falso
acuerdo

Figura 21 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo
16. Me esfuerzo poco, porgue no creo que valga la pena esforzarse en este trabajo

Tabla 22 Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en este trabajo

Frecuencia Porcentaje

Siempre 11 47
La mayoria de las veces si 33 14,0
celggsnzzveces si, algunas 120 50,8
La mayoria de las veces no 60 25,4
Nunca 12 51
Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador

Interpretacion:

En el cuadro de la variable motivacion laboral, dimension desmotivado: me esfuerzo

poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en este trabajo, el 61% respondio ni falso ni
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verdadero, por otro lado el 18.6% dijo verdaderos, mientras que el 10.2% dijo falso, asimismo
el 5.1% dijo completamente de acuerdo finalmente el 5.1% dijo completamente falso de una
muestra de 236 personas del tema “Estudio del engagement laboral y su incidencia con la
motivacion en un contexto de covid-19 en los colaboradores del sistema metropolitano de la

solidaridad lima, 2021”.

60

Porcentaje

Algunas veces si, La mayoria de las La mayoria de las MNunca Siempre
algunas veces no VECEes no veces si

Figura 22 Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en este trabajo
17. No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo de trabajo

Tabla 23 No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo de trabajo

Frecuencia Porcentaje

La mayoria de las veces si 11 47

éelggsnﬁzveces si, algunas 24 10,2
La mayoria de las veces no 82 34,7
Nunca 119 50,4
Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador
Interpretacion:
En el cuadro que precede de la variable motivacion laboral de la dimensién

desmotivado: no me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo de trabajo, el
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61% respondid ni falso ni verdadero, por otro lado el 18.6% dijo verdaderos, mientras que el
10.2% dijo falso, asimismo el 5.1% dijo completamente de acuerdo finalmente el 5.1% dijo
completamente falso de una muestra de 236 personas del tema “Estudio del engagement laboral
y su incidencia con la motivacion en un contexto de covid-19 en los colaboradores del sistema

metropolitano de la solidaridad lima, 2021

60

Porcentaje

Munca La mayoria de las Algunas veces si, La mayoria de las
VECES No algunas veces no veces s

Figura 23 No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo de trabajo
18. No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido.

Tabla 24 No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido

Frecuencia Porcentaje

La mayoria de las veces si 33 14,0
Ogg:snzzveces si, algunas 108 45,8
La mayoria de las veces no 84 35,6
Nunca 11 4,7

Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador

Interpretacion:
En el cuadro respecto a la variable motivacion laboral, dimensién desmotivado: no sé

por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido, el 61% respondid ni falso ni
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verdadero, por otro lado, el 18.6% dijo verdaderos, mientras que el 10.2% dijo falso, asimismo
el 5.1% dijo completamente de acuerdo finalmente el 5.1% dijo completamente falso de una
muestra de 236 personas del tema “Estudio del engagement laboral y su incidencia con la
motivacion en un contexto de covid-19 en los colaboradores del sistema metropolitano de la

solidaridad lima, 2021”.

50

Porcentaje

Algunas veces si, La mayoria de las La mayoria de las MNunca
algunas veces no VECes no veces si

Figura 24 No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido

19. Para obtener la aprobacién de otras personas (por ejemplo, mis superiores, los

comparieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

Tabla 25 Para obtener la aprobacién de otras personas

Frecuencia Porcentaje

Siempre 11 47

La mayoria de las veces si 61 25,8
Q}Ig:snﬁz veces si, algunas 30 136
La mayoria de las veces no 132 55,9
Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador

Interpretacion:
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En el cuadro respecto a la variable motivacion laboral, dimension entorno externo: para
obtener la aprobacion de otras personas (por ejemplo, mis superiores, los comparieros de
trabajo, la familia, los clientes, etc.)., el 55.9% respondi6 la mayoria de las veces no, mientras
que el 25.8% dijo la mayoria de las veces si, en tanto que el 13.6% dijo algunas veces si, algunas
veces no, asimismo el 4.7% dijo siempre de una muestra de 236 personas del tema “Estudio del
engagement laboral y su incidencia con la motivacion en un contexto de covid-19 en los

colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad lima, 2021”.

Porcentaje

La mayoria de las La mayoria de las Algunas veces si, Siempre
VECes no veces si algunas veces no

Figura 25 Para obtener la aprobacion de otras personas

20. Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis superiores, los

comparieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.)

Tabla 26 Para evitar que otras personas me critiquen

Frecuencia Porcentaje

La mayoria de las veces si 84 35,6
celgéjsnzzveces si, algunas 9% 40,7
La mayoria de las veces no 34 14,4
Nunca 22 9,3

Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador
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Interpretacion:

En el cuadro respecto a la variable motivacion laboral, dimension entorno externo; para
evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis superiores, los comparieros de trabajo,
la familia, los clientes, etc.), el 55.9% respondié la mayoria de las veces no, mientras que el
25.8% dijo la mayoria de las veces si, en tanto que el 13.6% dijo algunas veces si, algunas veces
no, asimismo el 4.7% dijo siempre de una muestra de 236 personas del tema “Estudio del
engagement laboral y su incidencia con la motivacion en un contexto de covid-19 en los

colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad lima, 20217,

Porcentaje

Algunas veces si, La mayoria de las La mayorfa de las Munca
algunas veces no veces si YECes no

Figura 26 Para evitar que otras personas me critiquen

21. Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis superiores, los

comparieros de trabajo, la familia, los clientes

Tabla 27 Porque otras personas me van a respetar mas

Frecuencia Porcentaje

Siempre 36 15,3
La mayoria de las veces si 58 24,6
Algunas veces si, algunas 142 60.2
veces no

Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador
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Interpretacion:

En el cuadro respecto a la variable motivacion laboral, dimension entorno externo:
Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis superiores, los compafieros de
trabajo, la familia, los clientes, el 55.9% respondi6 la mayoria de las veces no, mientras que el
25.8% dijo la mayoria de las veces si, en tanto que el 13.6% dijo algunas veces si, algunas veces
no, asimismo el 4.7% dijo siempre de una muestra de 236 personas del tema “Estudio del
engagement laboral y su incidencia con la motivacion en un contexto de covid-19 en los

colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad lima, 2021”.

60

Porcentaje
&

20

Algunas veces si, algunas La mayoria de las veces si Siempre
veces no

Figura 27 Porque otras personas me van a respetar mas

22. Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo so6lo si pongo el

suficiente esfuerzo en mi trabajo

Tabla 28 Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo solo si pongo el

suficiente esfuerzo en mi trabajo

Frecuencia Porcentaje

Siempre 72 30,5
La mayoria de las veces si 120 50,8
Algunas veces si, algunas 33 14.0

veces no
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La mayoria de las veces no 11 47
Total 236 100,0
Fuente: Base de datos del investigador

Interpretacion:

En el cuadro sobre la variable motivacion laboral, dimension entorno externo: porque
otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo solo si pongo el suficiente esfuerzo
en mi trabajo, el 55.9% respondid la mayoria de las veces no, mientras que el 25.8% dijo la
mayoria de las veces si, en tanto que el 13.6% dijo algunas veces si, algunas veces no, asimismo
el 4.7% dijo siempre de una muestra de 236 personas del tema “Estudio del engagement laboral
y su incidencia con la motivacion en un contexto de covid-19 en los colaboradores del sistema

metropolitano de la solidaridad lima, 2021”.

&0

Porcentaje

La mayoria de las Siempre Algunas veces si, La mayaria de las
veces si algunas veces no VeCEs No

Figura 28 Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo sélo si pongo el

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

Tabla 29 Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo

Frecuencia Porcentaje

Algunas veces si, algunas 60 25 4
veces no
La mayoria de las veces no 96 40,7

Nunca 80 33,9
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Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador
Interpretacion:

En el cuadro respecto a la variable motivacion laboral, dimensiéon entorno externo:
porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo, el 55.9% respondio
la mayoria de las veces no, mientras que el 25.8% dijo la mayoria de las veces si, en tanto que
el 13.6% dijo algunas veces si, algunas veces no, asimismo el 4.7% dijo siempre de una muestra
de 236 personas del tema “Estudio del engagement laboral y su incidencia con la motivacion
en un contexto de covid-19 en los colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad

lima, 2021

50

Porcentaje

La mayoria de las veces no MNunca Algunas veces si, algunas
veces no

Figura 29 Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo

24. Porque otras personas me van a compensar financieramente, sélo si pongo el

suficiente esfuerzo en mi trabajo

Tabla 30 Porque otras personas me van a compensar financieramente, sélo si pongo el suficiente

esfuerzo en mi trabajo

Frecuencia Porcentaje
Siempre 130 55,1
La mayoria de las veces si 72 30,5
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Algunas veces si, algunas

12 51
Veces no
La mayoria de las veces no 22 9,3
Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador
Interpretacion:

En el cuadro respecto a la variable motivacion laboral, dimension entorno externo:
porque otras personas me van a compensar financieramente, sélo si pongo el suficiente esfuerzo
en mi trabajo, el 55.9% respondid la mayoria de las veces no, mientras que el 25.8% dijo la
mayoria de las veces si, en tanto que el 13.6% dijo algunas veces si, algunas veces no, asimismo
el 4.7% dijo siempre de una muestra de 236 personas del tema “Estudio del engagement laboral
y su incidencia con la motivacion en un contexto de covid-19 en los colaboradores del sistema

metropolitano de la solidaridad lima, 2021”.

Porcentaje

Siempre La mayoria de las La mayoria de las Algunas veces si,
veces si VECes no algunas veces no

Figura 30 Porque otras personas me van a compensar financieramente, sélo si pongo el suficiente

esfuerzo en mi trabajo
25. Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo

Tabla 31 Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo

Frecuencia Porcentaje
Siempre 119 50,4
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La mayoria de las veces si 84 35,6
Algunas veces si, algunas 99 9.3
Veces no

La mayoria de las veces no 11 47
Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador
Interpretacion:

En el cuadro respecto a la variable motivacion laboral, dimension interno: porque tengo
que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo, el 55.9% respondi6 la mayoria de las veces
no, mientras que el 25.8% dijo la mayoria de las veces si, en tanto que el 13.6% dijo algunas
veces si, algunas veces no, asimismo el 4.7% dijo siempre de una muestra de 236 personas del
tema “Estudio del engagement laboral y su incidencia con la motivacién en un contexto de

covid-19 en los colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad lima, 2021”.

60

Porcentaje

Siempre La mayoria de las Algunas veces si, La mayoria de las
veces s algunas veces no veces no

Figura 31 Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo
26. Porque si no sentiria vergienza de mi mismo

Tabla 32 Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo

Frecuencia Porcentaje
Siempre 69 29,2
La mayoria de las veces si 98 415
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Algunas veces si, algunas 36

Veces no 153
La mayoria de las veces no 22 9,3
Nunca 11 47
Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador
Interpretacion:

En el cuadro a la variable motivacion laboral, dimension entorno interno: porque si no
sentiria verguenza de mi mismo, el 55.9% respondio la mayoria de las veces no, mientras que
el 25.8% dijo la mayoria de las veces si, en tanto que el 13.6% dijo algunas veces si, algunas
veces no, asimismo el 4.7% dijo siempre de una muestra de 236 personas del tema “Estudio del
engagement laboral y su incidencia con la motivacion en un contexto de covid-19 en los

colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad lima, 2021”.

50

Porcentaje

La mayoria de las Siempre Algunas veces si, Lamayoria de las MNunca
veces si algunas veces no VECES No

Figura 32 Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo
27. Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo

Tabla 33 Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo

Frecuencia Porcentaje
Siempre 58 24,6
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La mayoria de las veces si 95 40,3
Qg:snzzveces si, algunas 36 153
La mayoria de las veces no 29 12,3
Nunca 18 7,6

Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador
Interpretacion:

En el cuadro respecto a la variable motivacion laboral, dimension entorno interno:
porque me hace sentir orgulloso de mi mismo, el 55.9% respondid la mayoria de las veces no,
mientras que el 25.8% dijo la mayoria de las veces si, en tanto que el 13.6% dijo algunas veces
si, algunas veces no, asimismo el 4.7% dijo siempre de una muestra de 236 personas del tema
“Estudio del engagement laboral y su incidencia con la motivacién en un contexto de covid-19

en los colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad lima, 2021

50

Porcentaje

La mayoria de las Siempre Algunas veces si, La mayoria de las MNunca
veces si algunas veces no veces no

Figura 33 Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo
28. Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo

Tabla 34 Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo

Frecuencia Porcentaje
Siempre 51 21,6

La mayoria de las veces si 50 21,2
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Algunas veces si, algunas

113 47,9
Veces no
Nunca 22 9,3
Total 236 100,0

Fuente: Base de datos del investigador
Interpretacion:

En el cuadro de la dimensién entorno interno: porque si no me sentiria mal respecto a
mi mismo, el 55.9% respondi6 la mayoria de las veces no, mientras que el 25.8% dijo la mayoria
de las veces si, en tanto que el 13.6% dijo algunas veces si, algunas veces no, asimismo el 4.7%
dijo siempre de una muestra de 236 personas del tema “Estudio del engagement laboral y su
incidencia con la motivacion en un contexto de covid-19 en los colaboradores del sistema

metropolitano de la solidaridad lima, 2021

Porcentaje

Algunas veces si, Siempre La mayoria de las hunca
algunas veces no Veces si

Figura 34 Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo
1. Variable independiente: Engagement (Agrupada)

Tabla 35 Variable independiente: Engagement

Frecuencia Porcentaje
Completamente verdadero 12 5.1
Verdadero 44 18.6
Ni falso, ni verdadero 144 61.0

Falso 24 10.2
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Completamente falso 12 5.1

Total 236 100.0
Fuente: Base de datos del investigador

Interpretacion:

En el cuadro perteneciente variable independiente: engagement (Agrupada) el 61%
respondio ni falso ni verdadero, mientras que el 18.6% dijo verdadero, en tanto que el 10.2%
dijo falso, asimismo el 5.1% dijo completamente verdadero finalmente el 5.1% completamente
falso de una muestra de 236 personas del tema “Estudio del engagement laboral y su incidencia
con la motivacion en un contexto de covid-19 en los colaboradores del sistema metropolitano

de la solidaridad lima, 2021”.

&0

Porcentaje

20

MNi falso, ni Verdadero Falso Completamente  Completamente
verdadero falso verdadero

Figura 35 Variable independiente: Engagement

2. Dimension: Vigorosidad (Agrupada)
Tabla 36 Dimension: Vigorosidad

Frecuencia Porcentaje
Completamente verdadero 12 5.1
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Verdadero 44 18.6
Ni falso, ni verdadero 144 61.0
Falso 24 10.2
Completamente falso 12 51

Total 236 100.0

Fuente: Base de datos del investigador
Interpretacion:

En el cuadro perteneciente a la dimensién vigorosidad (Agrupada) el 61% respondio ni
falso ni verdadero, mientras que el 18.6% dijo verdadero, en tanto que el 10.2% dijo falso,
asimismo el 5.1% dijo completamente verdadero finalmente el 5.1% completamente falso de
una muestra de 236 personas del tema “Estudio del engagement laboral y su incidencia con la
motivacion en un contexto de covid-19 en los colaboradores del sistema metropolitano de la

solidaridad lima, 2021”.

60

40

Porcentaje

20

Mi falso, ni Verdadero Completamente  Completamente
verdadero falso verdadero

Figura 36 Dimension: Vigorosidad

3. Dimension: Empefio (Agrupada)

Tabla 37 Dimension: Empefio

Frecuencia Porcentaje
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Completamente verdadero 11 4.7

Ni falso, ni verdadero 59 25.0
Falso 82 34.7
Completamente falso 84 35.6
Total 236 100.0

Fuente: Base de datos del investigador

Interpretacion:

En el cuadro perteneciente a la dimension empefio (Agrupada) el 35.6% respondio
Completamente falso, mientras que el 34.7% dijo falso, en tanto que el 25% dijo Ni falso, ni
verdadero, asimismo el 4.7% dijo completamente verdadero de una muestra de 236 personas
del tema “Estudio del engagement laboral y su incidencia con la motivacion en un contexto de

covid-19 en los colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad lima, 2021

40

Porcentaje

Completamente falso Falso Ni falso, ni verdadero Completamente
verdadero

Figura 37 Dimension: Empefio

4. Dimension: Absorbencia (Agrupada)
Tabla 38 Dimension: Absorbencia

Frecuencia Porcentaje
Completamente verdadero 60 254
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Ni falso, ni verdadero 132 55.9
Falso 33 14.0
Completamente falso 11 4.7

Total 236 100.0

Fuente: Base de datos del investigador

Interpretacion:

En el cuadro perteneciente a la dimension absorbencia (Agrupada) el 55.9% respondio
ni falso ni verdadero, mientras que el 25.4% dijo completamente verdadero, en tanto que el 14%
dijo falso, asimismo el 4.7% dijo completamente falso de una muestra de 236 personas del tema
“Estudio del engagement laboral y su incidencia con la motivacion en un contexto de covid-19

en los colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad lima, 2021”.

Porcentaje

Ni falso, ni verdadero Completamente Falso Completamente falso
verdadero

Figura 38 Dimension: Absorbencia

5. Variable dependiente: Motivacion laboral (Agrupada)
Tabla 39 Variable dependiente: Motivacion

Frecuencia Porcentaje
Siempre 11 4.7
La mayoria de las veces si 33 14.0

Algunas veces si, algunas veces 120 50.8
no
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La mayoria de las veces no 60 254
Nunca 12 51
Total 236 100.0

Fuente: Base de datos del investigador

Interpretacion:

En el cuadro perteneciente a la variable dependiente: motivacion laboral (Agrupada) el
50.8% respondid Algunas veces si, algunas veces no, mientras que el 25.4% dijo La mayoria
de las veces no, en tanto que el 14% dijo La mayoria de las veces si, asimismo el 5.1% dijo
nunca finalmente el 4.7% dijo siempre de una muestra de 236 personas del tema “Estudio del
engagement laboral y su incidencia con la motivacion en un contexto de covid-19 en los

colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad lima, 2021”.

&0

Porcentaje

Algunas veces si, La mayoria delas La mayoria de las MNunca Siempre
algunas veces no veces no veces si

Figura 39 Variable dependiente: Motivacion

6. Dimension: Desmotivado (Agrupada)
Tabla 40 Dimension: Desmotivado

Frecuencia Porcentaje
Siempre 11 4.7
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La mayoria de las veces si 33 14.0
Algunas veces si, algunas veces 120 50.8
rlica)\ mayoria de las veces no 60 254
Nunca 12 51
Total 236 100.0

Fuente: Base de datos del investigador

Interpretacion:

En el cuadro perteneciente a la dimension desmotivado (Agrupada) el 50.8% respondio
Algunas veces si, algunas veces no, mientras que el 25.4% dijo la mayoria de las veces no, en
tanto que el 14% dijo la mayoria de las veces si, asimismo el 5.1% dijo nunca finalmente el
4.7% dijo siempre de una muestra de 236 personas del tema “Estudio del engagement laboral y

su incidencia con la motivacion en un contexto de covid-19 en los colaboradores del sistema

metropolitano de la solidaridad lima, 2021

60

Porcentaje

Algunas veces si, Lamayoria delas La mayoria de las MNunca Siempre
algunas veces no VECES No veces si

Figura 40 Dimension: Desmotivado

7. Dimension: Entorno externo (Agrupada)

Tabla 41 Dimension: Entorno externo

Frecuencia Porcentaje
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Siempre 11 4.7
Algunas veces si, algunas veces 61 25.8
no

La mayoria de las veces no 32 13.6
Nunca 132 55.9
Total 236 100.0

Fuente: Base de datos del investigador

Interpretacion:

En el cuadro perteneciente a la dimensién entorno externo (Agrupada) el 55.9%

respondid nunca, mientras que el 25.8% dijo algunas veces si, algunas veces no, en tanto que el

13.6% dijo la mayoria de las veces no, asimismo el 4.7% dijo siempre de una muestra de 236

personas del tema “Estudio del engagement laboral y su incidencia con la motivacion en un

contexto de covid-19 en los colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad lima,

2021

Porcentaje

Munca

Figura 41 Dimension: Entorno externo

Algunas veces si,
algunas veces no

La mayoria de las Siempre
VECES No

8. Dimension: Entorno interno (Agrupada)

Tabla 42 Dimension: Entorno interno
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Frecuencia Porcentaje
Siempre 119 50.4
Algunas veces si, algunas veces 84 35.6
no
La mayoria de las veces no 22 9.3
Nunca 11 4.7
Total 236 100.0

Fuente: Base de datos del investigador
Interpretacion:

En el cuadro perteneciente a la dimension entorno interno (Agrupada) el 50.4%
respondid siempre, mientras que el 35.6% dijo algunas veces si, algunas veces no, en tanto que
el 9.3% dijo la mayoria de las veces no, asimismo el 4.7% dijo nunca de una muestra de 236
personas del tema “Estudio del engagement laboral y su incidencia con la motivacion en un
contexto de covid-19 en los colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad lima,

2021

60

Porcentaje

Siempre Algunas veces si, La mayoria de las Nunca
algunas veces no VECEs No

Figura 42 Dimension: Entorno interno
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3.2 Contrastacién de hipotesis
A continuacion, hallaremos la prueba de la hipotesis con la correlacion de Spearman no

paramétrica la cual tiene la siguiente tabla de calificacion:

Tabla 43 Coeficiente de correlacion de Spearman

Interpretacion del coeficiente de correlacion de

Spearman
Valor de rholSignificado
-1 Correlacion megativa grande y perfecta

-0.9a-0.99

Correlacidn megativa muy alta

-0.7a-0.89

Correlacidon megativa negativa alta

-0.4a-0.69

Correlacién negativa moderada

-0.2a-0.39

Correlacidn negativa baja

-0.01a-0.19

Correlacién negativa muy baja

0

Correlacion nula

0.01a0.19

Correlacidn positiva muy baja

0.230.39

Correlacidn positiva baja

0.4a0.69

Correlacidon positiva moderada

0.7a0.89

Correlacion positiva alta

0.9a0.9

Correlacién positiva muy alta

1

Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Cielo.org.mx

Hipdtesis general

1.- Formulacién de hipoétesis

Ho: El engagement no se relaciona con la motivacion laboral en los colaboradores del modelo
de salud Sistema Metropolitano de la Solidaridad — SISOL.

Ha: El engagement se relaciona con la motivacion laboral en los colaboradores del modelo de
salud Sistema Metropolitano de la Solidaridad — SISOL.

2.- Nivel de significancia:

Nuestro nivel de significancia es el 0.5% con un nivel de confianza del 95%.



3.- Eleccion de la prueba estadistica
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El estadigrafo a utilizar es la correlacion de Spearman por cuanto se trabajo con variables

cualitativas ordinales (escala de likert) cuya férmula es la siguiente:
r R= Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

d = Diferencias entre los rangos (x menos y)

n = NUmeros de datos

Utilizando el SPSS version 26 obtenemos los siguientes resultados:

Correlaciones

Variable
Variable dependiente:
independiente: Motivacion
Engagement laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Variable independiente: Correlacion de Pearson 1 ,005
Engagement (Agrupada) Sig. (bilateral) ,899
N 236 236
Variable dependiente: Correlacion de Pearson ,005 1
Motivacion laboral Sig. (bilateral) ,899
(Agrupada) N 236 236

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

4.- Estimacion del p — valor
El valor de p significa la probabilidad de que la hipétesis nula sea cierta.
Un valor de p < 0.05 significa que la hipdtesis nula es falsa

Un valor de p > 0.05 significa que la hipdtesis nula es cierta.

En vista que el valor p es 0.005 menor a valor alfa que es 0.05 entonces rechazamos la hipotesis

nula.
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5.- Toma de decision:

Por cuanto el valor es p < 0.005 menor al valor alfa que es 0.05 entonces rechazamos la
hipotesis nula, nos quedamos con la hipotesis alterna, en consecuencia, el engagement se
relaciona con la motivacion laboral en los colaboradores del modelo de salud Sistema
Metropolitano de la Solidaridad — SISOL. Al obtener el coeficiente de correlacion 0.899 es

correlacion positiva alta.

Hipdtesis especifica 1

1.- Formulacién de hipoétesis

Ho: No existe relacion entre el engagement dimensién vigorosidad con la motivacion laboral
en los colaboradores del modelo de salud Sistema Metropolitano de la Solidaridad — SISOL —
2021.

Ha: Existe relacion entre el engagement dimension vigorosidad con la motivacion laboral en
los colaboradores del modelo de salud Sistema Metropolitano de la Solidaridad — SISOL —
2021.

2.- Nivel de significancia:

Nuestro nivel de significancia es el 0.5% con un nivel de confianza del 95%.

3.- Eleccidn de la prueba estadistica

El estadigrafo a utilizar es la correlacion de Spearman por cuanto se trabajé con variables
cualitativas ordinales (escala de likert) cuya formula es la siguiente:

r R= Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

d = Diferencias entre los rangos (x menos y)

n = NUmeros de datos



Utilizando el SPSS version 26 obtenemos los siguientes resultados:

Correlaciones
Variable
dependiente:
Dimension: Motivacion
Vigorosidad laboral

(Agrupada) (Agrupada)

Dimension: Vigorosidad Correlacion de Pearson 1
(Agrupada) Sig. (bilateral)

N 236
Variable dependiente: Correlacion de Pearson ,004*
Motivacion laboral Sig. (bilateral) 799
(Agrupada) N 236

,004
, 799

236

236

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,04 (bilateral).

4.- Estimacion del p — valor
El valor de p significa la probabilidad de que la hipétesis nula sea cierta.
Un valor de p < 0.05 significa que la hipétesis nula es falsa

Un valor de p > 0.05 significa que la hipdtesis nula es cierta.
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En vista que el valor p es 0.004 menor a valor alfa que es 0.05 entonces rechazamos la hipotesis

nula.

5.- Toma de decision:

Por cuanto el valor es p < 0.004 menor al valor alfa que es 0.05 entonces rechazamos la

hipétesis nula, nos quedamos con la hipdtesis alterna, en consecuencia, existe relacion entre el

engagement dimensién vigorosidad con la motivacién laboral en los colaboradores del modelo

de salud Sistema Metropolitano de la Solidaridad — SISOL — 2021. Al obtener el coeficiente de

correlacion 0.799 es correlacién positiva alta.



Hipdtesis especifico 2

1.- Formulacién de hipoétesis
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Ho: No existe relacion entre el engagement dimension empefio con la motivacion laboral en los

colaboradores del modelo de salud Sistema Metropolitano de la Solidaridad — SISOL — 2021.

Ha: Existe relacion entre el engagement dimension empefio con la motivacion laboral en los

colaboradores del modelo de salud Sistema Metropolitano de la Solidaridad — SISOL — 2021.

2.- Nivel de significancia:

Nuestro nivel de significancia es el 0.5% con un nivel de confianza del 95%.

3.- Eleccion de la prueba estadistica

El estadigrafo a utilizar es la correlacion de Spearman por cuanto se trabajé con variables

cualitativas ordinales (escala de likert) cuya férmula es la siguiente:

r R= Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

d = Diferencias entre los rangos (x menos y)

n = NUmeros de datos

Utilizando el SPSS version 26 obtenemos los siguientes resultados:

Correlaciones

Variable

dependiente:

Dimension: Motivacion
Empefio laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Dimension: Empefio Correlacion de Pearson 1 ,853"
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,019
N 236 236
Variable dependiente: Correlacion de Pearson ,053" 1
Motivacion laboral Sig. (bilateral) ,019
(Agrupada) N 236 236

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



100

4.- Estimacion del p — valor

El valor de p significa la probabilidad de que la hip6tesis nula sea cierta.

Un valor de p < 0.05 significa que la hipdtesis nula es falsa

Un valor de p > 0.05 significa que la hipdtesis nula es cierta.

En vista que el valor p es 0.019 menor a valor alfa que es 0.05 entonces rechazamos la hipdtesis
nula.

5.- Toma de decision:

Por cuanto el valor es p < 0.019 menor al valor alfa que es 0.05 entonces rechazamos la
hipotesis nula, nos quedamos con la hipdtesis alterna, en consecuencia, existe relacion entre el
engagement dimension empefio con la motivacion laboral en los colaboradores del modelo de
salud Sistema Metropolitano de la Solidaridad — SISOL — 2021. Al obtener el coeficiente de

correlacion 0.853 es correlacion positiva alta.

Hipotesis especifica 3

1.- Formulacién de hipotesis

Ho: No existe relacion entre el engagement dimension absorbencia con la motivacion laboral
en los colaboradores del modelo de salud Sistema Metropolitano de la Solidaridad — SISOL —
2021.

Ha: Existe relacién entre el engagement dimension absorbencia con la motivacion laboral en
los colaboradores del modelo de salud Sistema Metropolitano de la Solidaridad — SISOL —

2021.
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2.- Nivel de significancia:

Nuestro nivel de significancia es el 0.5% con un nivel de confianza del 95%.

3.- Eleccion de la prueba estadistica

El estadigrafo a utilizar es la correlacion de Spearman por cuanto se trabajé con variables
cualitativas ordinales (escala de likert) cuya férmula es la siguiente:

r R= Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

d = Diferencias entre los rangos (x menos y)

n = NUmeros de datos

Utilizando el SPSS version 26 obtenemos los siguientes resultados:
Correlaciones
Variable

dependiente:

Dimension: Motivacion
Absorbencia laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Dimension: Absorbencia Correlacion de Pearson 1 ,755™
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000
N 236 236
Variable dependiente: Correlacion de Pearson , 755" 1
Motivacion laboral Sig. (bilateral) ,000
(Agrupada) N 236 236

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,00 (bilateral).

4.- Estimacion del p — valor

El valor de p significa la probabilidad de que la hipétesis nula sea cierta.

Un valor de p < 0.05 significa que la hipétesis nula es falsa

Un valor de p > 0.05 significa que la hipétesis nula es cierta.

En vista que el valor p es 0.000 menor a valor alfa que es 0.05 entonces rechazamos la hipotesis

nula.
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5.- Toma de decision:

Por cuanto el valor es p < 0.000 menor al valor alfa que es 0.05 entonces rechazamos la
hipotesis nula, nos quedamos con la hipdtesis alterna, en consecuencia, existe relacion entre el
engagement dimension absorbencia con la motivacion laboral en los colaboradores del modelo
de salud Sistema Metropolitano de la Solidaridad — SISOL — 2021. Al obtener el coeficiente de

correlacion 0.755 es correlacion positiva alta.

3.3. Discusion de resultados
En nuestra investigacion intitulada “Estudio del engagement laboral y su incidencia con
la motivacion en un contexto de covid-19 en los colaboradores del sistema metropolitano de la

solidaridad lima, 2021

Respecto a la variable independiente engagement (Quiroz Espinoza, 2019) en la tesis
para obtener el titulo profesional "Motivacion Laboral y Engagement Del Personal de la Policia
Nacional Del Pert, Cajabamba™ de la Universidad Sefior de Sipan perteneciente a la Facultad
de Humanidades, Escuela Académico Profesional de Psicologia, los autores de la investigacion
en mencién arribaron a la siguiente conclusion:

“Existe una correlacion positiva significativa (r=0,44; p<.01). Entre el engagement y la
motivacion laboral en los colaboradores de la PNP de Cajabamba. Los colaboradores de la PNP-
Cajabamba, tiene alto nivel de motivacion laboral (76%); seguido de un nivel medio (24%). En
cuanto a los factores que componen a la motivacion, en el factor higiene la prevalencia es en el
nivel alto (83%), seguido del nivel medio (11%) y por ultimo el nivel bajo (6%); asimismo, en

el factor motivacional, se tiene que la prevalencia es en nivel alto (82%), seguido del nivel
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medio (18%), sin manifestaciones en el nivel bajo. Mientras que nosotros obtuvimos el
siguiente resultado En el cuadro perteneciente variable independiente: Engagement (Agrupada)
el 61% respondio ni falso ni verdadero, mientras que el 18.6% dijo verdadero, en tanto que el
10.2% dijo falso, asimismo el 5.1% dijo completamente verdadero finalmente el 5.1%
completamente falso de una muestra de 236 personas del tema “Estudio del engagement laboral
y su incidencia con la motivacion en un contexto de covid-19 en los colaboradores del sistema

metropolitano de la solidaridad lima, 2021

En la dimension empefio: (Quispe Huamani, 2018) Tesis para obtener el grado de
magister “Motivacion laboral y Engagement en los trabajadores de la municipalidad provincial
de Acomayo 2018 Universidad Cesar Vallejo escuela de posgrado, el mencionado autor llega
las siguientes conclusiones:

“Con un nivel de confianza del 95% = 0.95, y al nivel de significancia del a: 5% = 0.05,
se confirma que, si existe correlacion entre las variables Motivacion Laboral y Engagement,
segun el estadistico de prueba para un estudio no paramétrico Correlacién de Spearman, cuyo
coeficiente de correlacion alcanza el valor de 0,709, valor que muestra una asociacion alta y
directa entre dichas variables. Respecto a la variable Motivacion Laboral, se concluye que el
37,5% de los encuestados consideran que esta es baja, mientras que el 42,5% considera que es
media, el 20,0% que es alta. Tercera. Mientras que nosotros llegamos a los siguientes
resultados: En el cuadro perteneciente a la dimensién empefio (Agrupada) el 35.6% respondio
Completamente falso, mientras que el 34.7% dijo falso, en tanto que el 25% dijo Ni falso, ni

verdadero, asimismo el 4.7% dijo completamente verdadero de una muestra de 236 personas
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del tema “Estudio del engagement laboral y su incidencia con la motivacion en un contexto de

covid-19 en los colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad lima, 2021

Referente a la dimension absorbencia (Palacios Zubieta, 2019) Tesis para optar el grado
de magister intitulado “Motivacion y Engagement Laboral en el Instituto Superior de Educacion
Publica de Huaraz, 2019” de la Universidad César Vallejo, escuela de posgrado, Programa
académico de maestria en gestion del talento humano, en la cual llaga a las siguientes
conclusiones:

“Se concluye que existe una relacion entre la motivacion y el engagement laboral en el
ISEP-Hz con un rho de Spearman de 0.511 y una significancia de 0.000 menor a 0.05,
confirmando que existe una correlacion moderada positiva, ubicandose la motivacién en un
nivel adecuado con un 42,7% y el engagement laboral en un nivel adecuado de 64%, lo que
significa que existe cierta comodidad y beneplacito en el personal, que se trasluce en un
ambiente favorable para la operatividad laboral. Se identificd el nivel de motivacion y
engagement laboral en el personal del ISEP de Huaraz, por cuanto la Motivacién se encuentra
en un nivel adecuado con 42.7%, en un nivel regular con 49.3% y en un nivel inadecuado con
un valor del 8%, mientras que el Engagement laboral se encuentra en un nivel adecuado con un
64%, en un nivel regular con un 28% Yy en el nivel inadecuado se encuentra con un valor del
8%, lo que significa que las variables de estudio oscilan entre el nivel regular y adecuado. En
nuestro caso los resultados son los siguientes: En el cuadro perteneciente a la dimension
absorbencia (Agrupada) el 55.9% respondio ni falso ni verdadero, mientras que el 25.4% dijo
completamente verdadero, en tanto que el 14% dijo falso, asimismo el 4.7% dijo completamente

falso de una muestra de 236 personas del tema “Estudio del engagement laboral y su incidencia
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con la motivacién en un contexto de covid-19 en los colaboradores del sistema metropolitano
de la solidaridad lima, 2021”.

Respecto a la variable dependiente: motivacion laboral (Candia Alvarado et al., 2017)
en la tesis para optar el grado de magister "Relacion entre la satisfaccion laboral y el
engagement en la intension de rotar en una empresa minera" de la Universidad del Pacifico,
escuela de posgrado llegaron a la siguiente conclusion:

“De acuerdo a los objetivos especificos de los resultados de la investigacion se concluye
que la presente tesis logré cumplir con el objetivo de identificar los factores de satisfaccion
laboral y engagement que influyen de manera significativa en la intencion de rotar.
Especificamente, se demostr6 que, al incrementarse el subdimension vigor (engagement) del
personal funcionario de la empresa minera, disminuye la intencién de rotar; por otro lado, si se
incrementan las subdimensiones prestaciones y supervision (satisfaccion laboral), disminuye la
intencidn de rotar. Nosotros obtuvimos los siguientes resultados En el cuadro perteneciente a la
variable dependiente: motivacion laboral (Agrupada) el 50.8% respondié Algunas veces si,
algunas veces no, mientras que el 25.4% dijo La mayoria de las veces no, en tanto que el 14%
dijo La mayoria de las veces si, asimismo el 5.1% dijo nunca finalmente el 4.7% dijo siempre
de una muestra de 236 personas del tema “Estudio del engagement laboral y su incidencia con
la motivacion en un contexto de covid-19 en los colaboradores del sistema metropolitano de la

solidaridad lima, 2021”.

Finalmente a la dimension desmotivacion (Frias, 2016) En la tesis pata obtener el grado
de magister titulado “Analisis del engagement y su relacion con la motivacion de los

colaboradores del Museo de Antropologia de la Universidad Veracruzana” de la Universidad
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Veracruz perteneciente al Instituto de Investigaciones y Estudios Superiores de las Ciencias
Administrativas, Xalapa, Veracruz. México, la autora llega a la siguiente conclusion:

“Lo cual derivé en que no existe una relacion entre las variables estudiadas, dado que
en la hipdtesis que se planted en un inicio, no fue posible encontrar datos que la sostuvieran.
A raiz de esto, es posible obtener algunas conclusiones en torno al fendmeno de la motivacion
y del engagement existente en el MAX. La motivacion ha sido tema de multiples
investigaciones, cada una abordada desde diferentes enfoques, caso contrario con el
engagement, ya que este Gltimo es un tema relativamente nuevo.

En nuestro trabajo de investigacion obtuvimos los siguientes resultados: En el cuadro
perteneciente a la dimension desmotivado (Agrupada) el 50.8% respondié Algunas veces si,
algunas veces no, mientras que el 25.4% dijo la mayoria de las veces no, en tanto que el 14%
dijo la mayoria de las veces si, asimismo el 5.1% dijo nunca finalmente el 4.7% dijo siempre
de una muestra de 236 personas del tema “Estudio del engagement laboral y su incidencia con
la motivacion en un contexto de covid-19 en los colaboradores del sistema metropolitano de la

solidaridad lima, 2021”.
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CONCLUSIONES

Las conclusiones que hemos llegado en nuestra investigacion a continuacion detallamos:

1. Respecto a la variable independiente engagement se concluyo que el 61% respondio ni
falso ni verdadero, mientras que el 18.6% dijo verdadero, en tanto que el 10.2% dijo
falso, asimismo el 5.1% dijo completamente verdadero finalmente el 5.1%
completamente falso de una muestra de 236 personas sobre nuestro “estudio del
engagement laboral y su incidencia con la motivacion en un contexto de covid-19 en los
colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad lima, 2021”.

2. La segunda conclusion de la variable dependiente sobre motivacion laboral el 50.8%
respondié Algunas veces si, algunas veces no, mientras que el 25.4% dijo La mayoria
de las veces no, en tanto que el 14% dijo La mayoria de las veces si, asimismo el 5.1%
dijo nunca finalmente el 4.7% dijo siempre de una muestra de 236 personas de nuestra
investigacion “Estudio del engagement laboral y su incidencia con la motivacion en un
contexto de covid-19 en los colaboradores del sistema metropolitano de la solidaridad
lima, 2021”.

4. Asimismo, concluimos que, el engagement se relaciona con la motivacion laboral en los
colaboradores del modelo de salud Sistema Metropolitano de la Solidaridad — SISOL.
Al obtener el coeficiente de correlacién 0.899 dando una correlacién positiva alta.

5. Por otro lado, concluimos que existe relacion entre el engagement dimension
vigorosidad con la motivacion laboral en los colaboradores del modelo de salud Sistema
Metropolitano de la Solidaridad — SISOL — 2021. Al obtener el coeficiente de
correlacion 0.799 la correlacién es positiva alta.

6. Concluimos que eexiste relacion entre el engagement dimension empefio con la
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motivacion laboral en los colaboradores del modelo de salud Sistema Metropolitano de
la Solidaridad — SISOL — 2021. Se obtuvo 0.853 el coeficiente de correlacion por tanto
es correlacion positiva alta.

Por cuanto el valor es p < 0.000 menor al valor alfa que es 0.05 entonces rechazamos la
hipotesis nula, nos quedamos con la hipdtesis alterna, en consecuencia, concluimos que,
existe relacion entre el engagement dimensidn absorbencia con la motivacion laboral en
los colaboradores del modelo de salud Sistema Metropolitano de la Solidaridad — SISOL

—2021. Al obtener el coeficiente de correlacion 0.755 es correlacién positiva alta.
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RECOMENDACIONES

1. Envista que la encuesta sobre engagement se determino que el 61% respondio ni falso
ni verdadero, es necesario elevar el engagemente para lograr una mayor satisfaccion de
los colaboradores a razon que los colaboradores son pieza clave en el Sistema

Metropolitano de la Solidaridad — SISOL.

2. A razon de que en la encuesta sobre motivacion laboral se dio como resultado que el
50.8% respondié Algunas veces si, algunas veces no, mientras que el 25.4% dijo la
mayoria de las veces no. Se recomienda a la gerencia de alto nivel del Sistema
Metropolitano de la Solidaridad — SISOL capacitar y entrenar a los gerentes de linea y
a los jefes y supervisores en la aplicacion de sistema de motivacion laboral para que
repliquen de manera efectiva en los colaboradores un sistema de motivacion adecuada

para aumentar la productividad.

3. En vista que se logré determinar que el engagement se relaciona con la motivacion
laboral en los colaboradores del modelo de salud Sistema Metropolitano de la
Solidaridad — SISOL asimismo se obtuvo el coeficiente de correlacién 0.899 dando una
correlacion positiva alta, se recomienda a la empresa relacionado a la salud en elevar el
nivel de satisfaccion a traves de un sistema de motivacion adecuada asi como aumentar
la lealtad de los colaboradores con una adecuado aplicacion del angagement como

consecuencia se tendra mayor rentabilidad, mayor productividad y menor absentismo.
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ANEXO



Anexo 1: Matriz de consistencia o coherencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

112

Tema: “Estudio del engagement laboral y su incidencia con la motivacion en un contexto de Covid-19 en los colaboradores del Sistema

Metropolitano de la Solidaridad Lima, 2021”

Responsable: Luis Alberto, Vasquez Pizarro

TIPO,
3 VARIABLE METODO, Y ; TECNICAS E TRATAMIENT
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS DIMENSI - POBLACION
INDEPEND DISENO DE INSTRUMENT O
GENERAL GENERAL GENERAL ON Y MUESTRA .
IENTE INVESTIGA 0s ESTADISTICO
CION
¢Como el Analizar la El ESTADISTICA
engagement se variable engagement se X: X1.- ENFOQUE: POBLACION: | TECNICA DESCRIPTIVA
Engagemen Vigorosidad Mixta La poblacién PARA LA
relaciona con la engagement y su relaciona con la t TIPO: que se investigd | RECOLECCIO | Coeficiente de
motivacion laboral relacion con la motivacién laboral en (energia). Descriptivo - se encuentra N DE DATOS: confiabilidad
en los colaboradores | motivacion laboral los colaboradores del X2.- Correlamonal delimitada por > Primario Medida de
Empefio  ( METODO: 607 s: Hechos, Tendencia
del modelo de salud en los colaboradores | modelo de salud P . .
Descriptivo, colaboradores de | personas Central:
Sistema del modelo de salud | Sistema Metropolitano dedicacion). estadistico, del modelo de > Secundar Media
Metropolitano de la Sistemna X3.- analisis- salud Sistema ios: Aritmética
Metropolitano Mediana

Absorbencia
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Solidaridad —

SISOL?

PROBLEMAS
ESPECIFICOS:

a. ¢De qué manera el
engagement en la
dimensién
vigorosidad se
relaciona con la
motivacion laboral
en los colaboradores
del modelo de salud
Sistema
Metropolitano de la
Solidaridad — SISOL
- 20217

b. (Cémo se
relaciona el
engagement en la

dimensién empefio

Metropolitano de la
Solidaridad —

SISOL.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS:
a. Analizar de qué

manera el
engagement en la
dimensién
vigorosidad se
relaciona con la
motivacion laboral
en los colaboradores
de del modelo de
salud Sistema
Metropolitano de la
Solidaridad —
SISOL - 2021.

b. Identificar la

relacion que existe

de la Solidaridad —
SISOL.

HIPOTESIS
ESPECIFICOS:

a. Existe relacién entre
el engagement
dimensidn vigorosidad
con la motivacion
laboral en los
colaboradores del
modelo de salud
Sistema Metropolitano
de la Solidaridad —
SISOL - 2021.

b. El engagement
dimensién empefio se
relaciona con la
motivacion laboral de
los colaboradores de

del modelo de salud

(empapamie
nto).
VARIABLE
DEPENDIE | DIMENSI
NTE ON
Y. Y1.-
Motivacion Desmotiva.
laboral
Y2.-
Entorno
externo.
Y3.-
Entorno
interno

sintesis, entre

otros.

DISENO

No
Experimental,
transversal

correlacional

de la Solidaridad
—SISOL - 2021.

MUESTRA
CENSAL:
237

colaboradores

- Observa
cién

- Encuesta

INSTRUME

NTOS:

> Cuestion
ario.

> Escala
para medir
actitudes.

> El
método de
Escalamiento de
Likert.

Moda

% Medidas
de Dispersion

»  Varianza

»  Desviaci

on

Estadistica
Inferencial: -
Coeficiente de
Correlacion  de
Pearson.
-Prueba de

significancia.
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con la motivacion
laboral de los
colaboradores de del
modelo de salud
Sistema
Metropolitano de la
Solidaridad — SISOL
- 20217

c . ¢Existe relacién
entre el engagement
en la dimensién
absorbencia con la
motivacion laboral
en los colaboradores
del modelo de salud
Sistema
Metropolitano de la
Solidaridad — SISOL

- 20217

entre el engagement
en la dimensién
empefio con la
motivacion laboral
de los colaboradores
del modelo de salud
Sistema
Metropolitano de la
Solidaridad —
SISOL - 2021.

c. Existe relacion
entre el engagement
en la dimensién
absorbencia con la
motivacion laboral
en los colaboradores
de del modelo de
salud Sistema

Metropolitano de la

Sistema Metropolitano
de la Solidaridad —
SISOL - 2021.

c. Existe relacion entre
el engagement
dimensién absorbencia
con la motivacion
laboral en los
colaboradores del
modelo de salud
Sistema Metropolitano
de la Solidaridad —

SISOL —2021.
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Solidaridad —

SISOL —2021.
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UNIVYERSIDAD
ALAS PERUANAS

Anexos 2 Cuestionario a los Colaboradores

CUESTIONARIO

“El presente instrumento es de caracter andnimo y tiene como objetivo conocer el nivel de motivacion
gue le brinda su puesto de trabajo a fin de elaborar un sistema de estrategias para mejorar los niveles de
motivacion, con el proposito de crear indicadores evaluativos para contribuir a la mejora de la calidad
de atencion. Ademas de plantear y desarrollar un sistema de gestion de recursos humanos que permita
desarrollar y ejecutar un programa y/o sistema de incentivos que posibilite la transformacion cualitativa

de los servicios”.

A continuacion, se presenta una serie de enunciados a los cuales usted debera responder marcando

con un aspa (X) de acuerdo a lo que considere conveniente.

I: Datos generales

1. SEXO 3. Estado civil

Hombre.......ccccccvviviiiininnns 1 Soltero......eveeeieeieeee, 1

MUJET vt 2 Conviviente o casado......... 2

2. Edad Separado o divorciado ....... 3

............. anos Viudo(a).......ccccccvvvvnnn 4

3. Area donde labora 5. Nivel de instruccién
Primaria.........cccccevvvvvnnnnnnns 1
Secundaria... ........eceeeeees 2
TECNICO «.ovvvvvvvviiieieieeeeee 3
Superior universitario........ 4
Estudio magister... ........... 5
grado magister.................. 6

I1: Opinion de engagement

e pvesaero DN forao [ conelenen

Variable independiente: Engagement

1. En mi trabajo me siento lleno de energia.

2. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo




3. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar
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4. Soy muy persistente en mi trabajo

5. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

6. Mi trabajo es retador

7. Mi trabajo me inspira

8. Estoy entusiasmado sobre mi trabajo

9. Estoy orgulloso del trabajo que hago

10. Mi trabajo estéa lleno de significado y proposito

11. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi

12. El tiempo vuela cuando estoy trabajando

13. Me “dejo llevar” por mi trabajo

14. Estoy inmerso en mi trabajo

15. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

I11. Opinién de motivacion laboral

2. La mayoria de |3. Algunas vecessi, | 4. La mayoria

1. Siempre i
las veces si algunas veces no de las veces no.

5. Nunca

Variable dependiente: Motivacion laboral

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

17. No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo de trabajo

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

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

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

21. Porgue otras personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis superiores,
los compaferos de trabajo, la familia, los clientes

22. Porgue otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo solo si
pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo

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

24. Porque otras personas me van a compensar financieramente, soélo si pongo el
suficiente esfuerzo en mi trabajo

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

26. Porque si no sentiria verglienza de mi mismo

27. Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo

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

iiGracia por su colaboracion!!
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Anexo 3 base de datos

Variable dependiente: Motivacion laboral

Dimensién: Entorno interno

4

4
4

4
4

)]

3
3
3
4

3
3
3
3
5
3
3
3
3
3
1
2
2
2
2
3
3
3

4

3

3

1

1

1

1

1

11

Dimension: Entorno externo

Dimension:

Desmotivado

114122533 |5(4|3 1|1 3|2

Variable independiente: Engagement

Dimensién: Absorbencia

1144 /4(4|3|12 23|22 |3|5|1]3

1154|1443 |1|2(4]|2]1|3 ]2

3123 (3|3|5(|3(|2|3|2]2|3|1]|1

2 |1 /5|3 |4(4/4]|2|2|3 (1|3 |2]|2 |1 |2

11213 |3|5(4/4|2]2|1|51|1 |1 |3 |1]|3

1113 |3(5(3(2|2|3|1|5|1|2 |2 |3

1

1132 |53 |4(|5(|3|2(2|2 (1|3 |12 (1|1 |1]|3

1

1
1

3114|4222 |2|2]|4]2|3|5|3|1 |42 |3]|2

Dimension: Empefio

pefio6 mpefio7 pefio8 mpefio9 pefiol0 porbll porbl2 porbl3  porbl4  porbl5 psmol psmo2 psmo3 [erno4 [erno5 ferno6 [erno7 ferno8 [erno9 prnol0  prnoll prnol2  [erno nt.Labora [igorosida .Empefio Absorvenci

Dimension:

Vigorosidad

pimV DimV pimV pimV pimV pimE pimE pPimE pPimE pPimEm Dim.Ab Dim.Ab Dim.Ab Dim.Ab pPim.Ab pim.D pim.D pim.D pPim.ex Pimex Pim.ex Pim.ex Pim.ex Pim.ex Dim.int Pim.int Pim.int Pim.in MI.Engam Pimension. Pimensio Pimension.

gorl  |gor2 gor3  |gor4  |gor5

312/3|1(2|4 |3 4|24 2|2 |1|5|3|3|5|3|4|4|3|2(|4|1(1]2|2]|3|3
3122|1124 /|3 |4|2|42]2|1|5|3|3|5(|3|4|3|3|2(4|1|1|2]2 3|3
31212|1(2|4 |3 4|24 (2|2 |1|5|3|3|5|3|4|3|3|2(|4|1(1]2|2]|3|3
411122143 (42 |4|2|2|1|3|3|3|5|3|43(3|2|4 |11 |2]|1]|3|4

41111113 |3 (4|13
31212|1(2|3 |4 |3 |2 |3
3122|124 |4 |3 |2 |4

3122|124 |3 (4|24 (2|2 |1 |5|2 (4|44 /4|2 |3|2|4|2(2]2|2|3|3
3122|1224 |3 4|24 22|15 |2|3|4/4/4|3|3|2(4]|2|1|2]2 3|3
5112|213 |3 /4|13 |2 |1 (1|5 |3 (3|5|4|4|3(3|1(4]|2]1|2|3|3]|5

311/1|1(1{3 |54 3|3
3|1|11141(3 |2 3|3 |3

3122|132 |2 2(3 (42|11 |1|3(3|3|3|2|2|3|1(|5|1(2|2 |4 ]|1|3
3122|1132 |2 |2|3|2 (22 |1|1|3|4|3|3|4|2|1|2(3|1|2|3]4 |13

3121234222322 |1 |3 |2

112143221 |2 (4|2 |2 ]1]|3 |4

2124141213 |2 |14 |1

2133|4123 |2 |2 |42 (3|2 3|2 |2 |2|4|2|2]|4|2|3|5|3(4]4|1]3|2

2143|4122 |22 |3|2 (3|43 |2 |4

2145|251 (3|54 |1 (4|42 |5]|4|2|5|5|1|5|3|4|5]|4(3|5|5]|1|2
3123|1243 4|24 22|12 |3|3|5|3|4|4|3|2(4]1|1|2]2 3|3
31212|1(2|4 |3 4|24 (2|2 |1]2|3|3|5|3|4|3|3|2|4|1(1]2|2]|3|3
31212|1(2|4 |3 (4|24 (2|2 |1]2|3|3|5|3|4|3|3|2|4|1(1]2|2]|3|3
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Base.datos.Luis.sav [ConjuntoDatos1] - IBM 5P55 Statistics Editor de datos - *
Archivo  Editar Ver Datos  Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
SEE D -~ Bl H B .96
Nombre Tipo Anchura | Decimales Etiqueta Valores Perdidos | Columnas || Alineacidn Medida Rol
1 Genero Mumérico 8 0 Genero: Mascu... {1, Masculin... Ninguno g = Centrado E[I Ordinal “ Entrada =
2 Dim. Vigor1 MNumérico 8 0 1. En mi trabaj... {1, Complet... Minguno ] = Centrado il Ordinal “w Entrada
3 Dim Vigor2 ~ Mumérico 8 0 2. Puedo contin... {1, Complet... Ninguno ] = Centrado gl Ordinal “ Entrada
4 Dim Vigord  Mumérico 8 0 3. Cuando me I... {1, Complet... Minguno 8 = Centrado gl Ordinal “ Entrada
5 Dim.Vigord  Mumérico 8 0 4. Soy muy per... {1, Complet... Ninguno 8 = Centrado gl Ordinal “ Entrada
6 Dim.Vigors  Numérico 8 0 5. Soy fuerte y ... {1, Complet... Ninguno 8 = Centrado il Ordinal “ Entrada
7 Dim.Empefioé Mumérico 8 0 6. Mi trabajo es... {1, Complet... Minguno g = Centrado il Ordinal “ Entrada
8 Dim Empefio7 Mumérico 8 0 G. Mi trabajo m.._ {1, Complet... Ninguno ] = Centrado il Ordinal “w Entrada
9 Dim.Empefiof Mumeérico 8 0 §. Estoy entusi... {1, Complet... Minguno ] = Centrado il Ordinal “w Entrada
10 Dim.Empefiod Mumérico 8 0 9. Estoy orgullo._. {1, Complet... Minguno 8 = Centrado il Ordinal “ Entrada
L Dim.Empefi... Numérico 8 0 10. Mi trabajo e... {1, Complet... Ninguno 8 = Centrado gl Ordinal “ Entrada
12 Dim.Absorb11 Numérico 8 0 11. Cuando est... {1, Complet... Ninguno 8 = Centrado il Ordinal ™ Entrada
13 Dim.Absorb12 Mumérico 8 0 12. El tiempo v... {1, Complet... Minguno g = Centrado il Ordinal “ Entrada
14 Dim_Absorb13 Mumérico 8 0 13. Me “dejo lle... {1, Complet... Minguno ] = Centrado il Ordinal “w Entrada
15 Dim_Absorb14 Mumérico 8 0 14. Estoy inme... {1, Complet... Minguno 18 = Centrado gl Ordinal “w Entrada
16 Dim_Absorb15 Mumérico 8 0 15. Soy feliz cu... {1, Complet... Minguno 8 = Centrado gl Ordinal “ Entrada
17 Dim.Desmo1  Mumérico 8 0 16. Me esfuerz... {1, Siempre}... Ninguno 3 = Centrado o Ordinal “ Entrada
18 Dim.Desmo2 Numérico 8 0 17. No me esfu__. {1, Siempre}... Ninguno 8 = Centrado il Ordinal ™ Entrada
19 Dim.Desmo3 Mumérico 8 0 18. Mo sé por g... {1, Siempre}... Minguno g = Centrado E[I Ordinal “ Entrada
20 Dim.externo4 Mumérico 8 0 19. Para obten... {1, Siempre}... MNinguno ] = Centrado E[I Ordinal “ Entrada
21 Dim.externod Mumérico 8 0 20_ Para evitar ... {1, Siempre}... Ninguno ] = Centrado il Ordinal “w Entrada
22 Dim.externo6 Mumérico 8 0 21. Porque otra... {1, Siempre}... Ninguno 8 = Centrado il Ordinal “ Entrada
23 Dim.externo?  Mumérico 8 0 22 Porque otra... {1, Siempre}... Ninguno 3 = Centrado il Ordinal “ Entrada
24 Dim.externo® Mumérico 8 0 23. Porque me._.. {1, Siempre}... Ninguno 8 = Centrado il Ordinal ™ Entrada | |
Ar o " O Mleimn i a a PV N I P a = P - P = il
£l [*]
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+@ Base.datos.Luis.sav [ConjuntoDatos1] - IBM 5PS5 Statistics Editor de datos X
Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Gréficos Utilidades Ampliaciones  Ventana  Ayuda
SEE e~ BLAR H BE 19
Nombre Tipo Anchura |Decimales Etiqueta Valores Perdidos | Columnas|  Alineacidn Medida Rol
19 Dim.Desmo3 Mumérico 8 0 18. No sé por q... {1, Siempre}... Ninguno 8 Centrado ol Ordinal “ Entrada =
20 Dim.externod Mumérico 8 0 19. Para obten... {1, Siempre}._. Ninguno 8 Centrado ol Ordinal “w Entrada
21 Dim.externod MNumérico 8 0 20. Para evitar ... {1, Siempre}... Minguno 8 il Ordinal “w Entrada
22 Dim.externo6  Mumérico 8 0 21. Porque otra... {1, Siempre}... Ninguno 8 ol Ordinal “w Entrada
23 Dim.externo7?  Mumérico 8 0 22. Porque otra... {1, Siempre}... Ninguno 8 Centrado ol Ordinal “w Entrada
24 Dim.externo8 Mumérico 8 0 23. Porque me... {1, Siempre}... Minguno 8 Centrado ol Ordinal “ Entrada
25 Dim.externo3 Mumérico 8 0 24. Porque otra... {1, Siempre}... Minguno 8 ol Ordinal “w Entrada
26 Dim.interno10 Mumérico 8 0 25 Porque ten... {1, Siempre}... Minguno 8 il Ordinal “w Entrada
27 Dim.interno11 Mumérico 8 0 26. Porque si n... {1, Siempre}... Ninguno 8 Centrado ol Ordinal “w Entrada
28 Dim.interno12 Mumérico 8 0 27. Porque me .. {1, Siempre}... Ninguno 8 Centrado ol Ordinal “w Entrada
29 Dim.interno Mumérico 8 0 28. Porque si n... {1, Siempre}... Ninguno 8 Centrado ol Ordinal “ Entrada
30 VI.Engamen... Numérico 5 0 1. Variable inde_.. {1, Complet... Ninguno 8 erecha ol Ordinal “w Entrada
31 Dimension.... MNumérico 5 0 2 Dimensidn: . {1, Complet.. Minguno 10 Derecha il Ordinal “w Entrada
32 Dimension.... Mumérico 5 0 3. Dimensidn: ... {1, Complet... Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
33 Dimension.... Mumérico 5 0 4. Dimensidn: ... {1, Complet... Ninguno 9 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
34 V.D Motivac... Mumérico 5 0 5. Variable dep... {1, Siempre}... Ninguno 15 Derecha ol Ordinal “ Entrada
35 Dimension.... MNumérico 5 0 6. Dimensidn: ... {1, Siempre}... Ninguno 12 erecha ol Ordinal “w Entrada
36 Dimension.... MNumérico 5 0 7. Dimensidn: ... {1, Siempre}... Ninguno 14 Derecha il Ordinal “w Entrada
37 Dimensidn.... Mumérico 5 0 8. Dimensidn: ... {1, Siempre}... Ninguno 15 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
38
55
40
41
42 —
EN M
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Anexo 4 Validacion de instrumentos
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2 FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
S GENERALES
llidos y nombres del experto: Mg Walter Mejia Olivares
académico: Magister
o ¢ institucion donde labora: Universidad Nacional Danicl Alcides Carrion
e Ia investigacion: “Estudio del engagement laboral y su incidencia con la
én en un contexto de Covid-19 en los colaboradores del Sistema
no de la Solidaridad Lima, 2021

| Regul Boeno Muy Boeno
A160% 61-80%
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