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Resumen

El objetivo que tuvo la tesis fue dar a conocer si hay un vinculo entre el engagement y
productividad laboral en una entidad publica dentro del 4rea administrativa. Por esta razon,
el enfoque cuantitativo fue empleado en el presente trabajo, ya que se defini el vinculo que
existe entre el engagement y productividad laboral mediante estudios previos. Se tuvo una
poblacion compuesta por 50 trabajadores en una entidad publica dentro del area
administrativa, aplicandose la técnica de muestreo aleatorio simple, la cual tuvo como

tamafio de la muestra a 50 trabajadores.

Un cuestionario fue usado para cada una de las variables, el mismo que tuvo una
medicion de escala de Likert y pasé por proceso de validez por juicios expertos y cuentan
con un analisis de confianza a través de la cifra obtenida del Alfa de Cronbach de 0,874,
mediante la cual se pudieron evidenciar las dos herramientas poseen una elevada fiabilidad.
En relacion al objetivo general, los datos descriptivos de la variable 1 con un 54% se
encuentra ubicado en el nivel de acuerdo y con respecto a la variable 2 con un 50% esta
situada en el nivel muy de acuerdo. Asimismo, los datos inferenciales indican que existe un
vinculo positivo entre el compromiso y la productividad, evidenciado por la significacion
bilateral (que es inferior a 0,05) y el Rho de Spearman (0,772). Concluyendo que, si existe
un vinculo entre el compromiso y la productividad laboral en una entidad publica dentro del

ambito administrativo, Lima Metropolitana 2022.

Palabras claves: Engagement, productividad laboral, motivacion y dedicacion.



Abstract

My thesis objective was to find a bond between engagement and labor productivity inside a
public entity within the administration. Since we previously defined the existing bond
between engagement and labor productivity, I used the quantity approach in the present
paperwork. Following the quantity approach, I applied the simple random sampling
technique (commonly referred to as SRAS) to a population composed of 50 public entity

employees within the administrative department.

A questionnaire was used for each of the variables, this questionnaire contained a
Likert scale measurement that experts put through the validity process. They had a
confidence analysis through the figure obtained from Cronbach's Alpha of 0.874, which
made it possible to demonstrate the high reliability of the two tools. In relation to the general
objective, the descriptive data of variable 1 with 54% is located at the level of agreement,
and with respect to variable 2 with 50% it is located at the level of strong agreement.
Likewise, the inferential data indicated a positive link between commitment and
productivity, evidenced by bilateral significance (which is lower than 0.05) and Spearman's
Rho (0.772). Concluding there is a link present between engagement and labor productivity

in a public entity within the administrative field.

Keywords: Engagement, labor productivity, motivation and dedication.
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Introduccion

La presente investigacion, precisa la importancia del engagement y productividad laboral
para la especificacion del vinculo entre la variable 1 y la variable 2 en mencion. Por lo que
se visualizaran recomendaciones con la finalidad de generar factores y estrategias positivas
que seran empleadas en los trabajadores dentro de la entidad. El estudio tuvo como objetivo
definir si hay un vinculo entre engagement y productividad laboral, teniendo como principal
proposito hallar una correlacion entre las variables, empleando las dimensiones e indicadores
que se plasman en el estudio, teniendo como fin establecer recomendaciones que permitan

el desarrollo de una productividad laboral adecuada.

Son cinco los capitulos que comprenden el estudio, los mismos que seran detallados

de la siguiente manera:

Tal y como se podra visualizar en capitulo I, se expone el problema existente en el
entorno nacional, internacional y local. Asimismo, fueron formulados los problemas,
objetivos y justificaciones en los cuales se identifica el motivo por el cual se realiza el
estudio. Ademas, en el capitulo II, fue redactada un fundamento tedrico de la indagacion,
estableciendo contextos nacionales e internacionales que sirve de base para la investigacion,
por lo que, se concluye la determinacion de la estructura de la indagacion. De igual modo,
en el capitulo III, fue presentado el método, disefio, poblacion y muestra que ha sido utilizado
para el desarrollo de la presente investigacion. Por tanto, se definié la metodologia que se
us6 en la elaboracion de la investigacion, presentando el disefio, poblacion y muestra. En
adicion a ello, se determinaron los métodos e instrumentos que fueron utilizados por la
herramienta SPSS25, describiendo todas las observaciones que han sido visualizadas y los
procesos a emplear. En el capitulo IV, se puede observar que los datos obtenidos en la
investigacion y discusion han sido desarrollados a través de la informacion plasmada en
relacion con los objetivos en respuesta a cada enfoque. Finalmente, en el capitulo V, se
describen “las conclusiones y recomendaciones del estudio, asi como las referencias

analizadas y los anexos proporcionados”.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

Hoy en dia, siendo los empleados base de una organizacion porque de no contar con ellos
no se lograra llevar a cabo los objetivos que presente una entidad, teniendo asi, como
prioridad el compromiso de cada uno de ellos, por lo cual se busca incrementar la
productividad laboral puesto que se considera como indicador que mide la eficiencia. Es
necesario precisar que engagement representa la conducta que demuestran los colaboradores
dentro del ambito laboral, la misma que se encarga de identificar los aspectos positivos y
motivacionales con los que cuente el ser humano, por tanto, ambos son factores importantes
de evaluarse para contar con un pilar dentro de una organizacion, los mismos que guardan
vinculo con satisfaccion laboral por parte de los colaboradores.

A nivel internacional segiin un articulo colombiano llevado a cabo por Fontalvo et
al. (2018), se analizaron los elementos respecto a la productividad, en los que se pudieron
identificar factores que establecen niveles en las organizaciones, asimismo, se resaltd que es
importante tener en consideracion los indicadores de crecimiento econdémico con la finalidad
de lograr su medicion y posibilitar que algunas empresas operen con niveles muy altos de
productividad. En resumen, es importante cuantificar los resultados que se obtengan dentro
de las organizaciones por parte de los colaboradores para poder obtener el engagement de
cada uno de ellos.

En la investigacion de Juyumaya (2018) demostré que, es fundamental que las
organizaciones constantemente se dediquen a gestionar los grados de engagement con los
que cuenten sus colaboradores, por ende, es posible realizarlo brindando facilidades de
trabajo tal como son las posibilidades tanto del incremento laboral como la diversidad en el
uso de habilidades. En otras palabras, generar incentivos estableciendo metas y objetivos

claros que motiven al trabajador a identificarse con la entidad es de suma importancia para
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lograr mayor productividad laboral.

En un estudio ecuatoriano elaborado por Herrera y Alvarez (2019) se logro
evidenciar que, es importante que cada entidad en especial las que gozan de autonomia
establecieran mejores mecanismos para perfeccionar las condiciones contractuales y
salariales de los colaboradores, sin dejar de lado que se deben realizar planes de desarrollo
en los cuales los colaboradores aporten criterios con la finalidad de obtener un buen ambiente
laboral y de ese modo alcanzar un mayor vinculo de compromiso. Es decir, las entidades no
deben dejar de lado ver cada dia por la comodidad de sus trabajadores para que asi se genere
un compromiso en cada uno de ellos para con la organizacion.

De acuerdo al estudio realizado por Suarez et al. (2017) los resultados concluyeron
que, entre las tacticas administrativas que contribuyen mas a la productividad laboral, desde
el punto de vista de los colaboradores son: la motivacion, la satisfaccion del trabajador,
mantener relaciones positivas en el ambiente laboral, manejo de conflictos y
retroalimentacion. En conclusidon, la motivacidon y satisfaccion que se genere en los
colaboradores generard una mayor productividad para la entidad.

Figura 1
Arbol de problemas de una entidad piblica

Clima laboral [

Baja pr(_)dirctividad.
laboral

Falta de
comprol iso

Problema general: Mantener una relacién que favorezca el engagement del trabajador con la
entidad

usa Causa 2: Ausenc

Causa 3: Deficiencia
Mala comunicacion liderazgo

Subcausa 1: Ausencia de

relaciones laborales dentro
de la entidad laboral.

Subcausa 2:Falta de interés
mutuo de los problemas
que presente la entidad.

Subcausa 3: La entidad no
genera una
retroalimentacion en los
trabajadores.

Subcausa 1: Carencia de
ética por parte de los
trabajadores.

Subcausa 2: No contribuir a
la calidad de vida en el
trabajo.

Subcausa 3: Incumplimiento
de objetivos.

Subcausa 1: La falta de
progreso en el trabajo.

Subcausa 2: Insatisfaccion
laboral.

Subcausa 3:
Falta de desafios con
incentivos generados por la
entidad.
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Segun la Figura 1, se emple6 el instrumento de analisis “arbol de problemas”, a través del
cual se realizo la identificacion de diversas causas como: (a) la mala comunicacion, debido
a la carencia de relaciones laborales dentro de la entidad laboral, de igual forma la falta de
interés mutuo de los problemas que pueda presentarse, en sintesis la entidad no genera una
retroalimentacion en los trabajadores; (b) la ausencia de liderazgo, debido a la carencia de
ética por parte de los colaboradores, ademds el no contribuir con la calidad de vida en el
trabajo, asi como también el incumplimiento de objetivos; (¢) la deficiencia de motivacion,
debido a la falta de progreso en el trabajo, al lado de la insatisfaccion laboral resumiéndose
en la falta de desafios con incentivos generados por la entidad publica. Por encima de toda
esta problematica ocasionada en la entidad publica, se enfatiza la importancia de generar un
mejor engagement y productividad laboral con el que cuente el area administrativa, tomando
en consideracion que de no disponer de entornos de trabajo seguro y marcar objetivos dentro
de la misma, traerda como consecuencia el bajo desempefio de cada una de las personas que
laboran dentro de la entidad.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

(Cual es la relacion entre engagement y productividad laboral en una entidad publica dentro
del area administrativa, Lima Metropolitana 20227

1.2.2 Problemas especificos

(Cual es la relacion entre engagement y motivacion en una entidad publica dentro del area
administrativa, Lima Metropolitana 20227

(Cual es la relacion entre engagement y satisfaccion laboral en una entidad publica dentro
del area administrativa, Lima Metropolitana 20227

(Cual es la relacion entre engagement y competencia en una entidad publica dentro del area

administrativa, Lima Metropolitana 20227
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(Cual es la relacion entre engagement y trabajo en equipo en una entidad publica dentro del
area administrativa, Lima Metropolitana 20227

1.3 Objetivos de investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre engagement y productividad laboral en una entidad publica
dentro del area administrativa, Lima Metropolitana 2022.

1.3.2 Objetivos especificos

Identificar la relacion entre engagement y motivacion en una entidad publica dentro del area
administrativa, Lima Metropolitana 2022.

Identificar la relacion entre engagement y satisfaccion laboral en una entidad publica dentro
del area administrativa, Lima Metropolitana 2022.

Identificar la relacion entre engagement y competencia en una entidad publica dentro del
area administrativa, Lima Metropolitana 2022.

Identificar la relacion entre engagement y trabajo en equipo en una entidad publica dentro
del area administrativa, Lima Metropolitana 2022.

1.4 Justificacion e importancia de la investigacion

1.4.1 Teodrica

En la presente tesis se exponen teorias sobre las variables investigadas, las mismas que seran
mencionadas a continuacion: (a) la teoria de relaciones humanas, puesto que permite
aumentar comprension entre grupos de trabajo mediante una comunicacion fluida y eficaz,
(b) la teoria de comportamiento organizacional, debido a su investigacion en la influencia
que existe entre las personas, grupos y sobre todo el comportamiento que se tiene dentro de
las organizaciones, finalmente se usard (c) la teoria de desarrollo organizacional, es
necesario dado que permite analizar y realizar un proceso de cambios que logren incrementar

su productividad, habilidades, rendimiento y conocimiento. Esto quiere decir que, las teorias
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en mencion estan relacionadas a la importancia del comportamiento de los trabajadores
dentro de la entidad por lo que al ser aplicadas se estaria buscando la mejora en cada uno de
ellos.

1.4.2 Metodologica

Este estudio cuenta con un disefio no experimental, el mismo que tiene un tipo de
investigacion basica y posee un enfoque cuantitativo entre el engagement y la productividad
laboral de una entidad publica la cual tiene como finalidad dar a conocer a través de datos
estadisticos su influencia. El presente estudio, posibilitd obtener un conocimiento practico a
través del uso de la estadistica e instrumentos teniendo como proposito diagnosticar como
el engagement influye o no en la productividad laboral.

1.4.3 Practica

El presente estudio fue realizado porque hay una necesidad existe la necesidad de
incrementar en los trabajadores su productividad durante su jornada laboral dentro del area
administrativa de una entidad publica, teniendo como estimacion practicar diversas tacticas
de manera que permitan lograr una dentro de la entidad obteniendo asi el engagement como
(dedicacion, vitalidad, relaciones laborales y comunicacion) ya que son los que influyen de
manera positiva o no en el compromiso que se genere en cada uno de los trabajadores.

1.5 Delimitaciones de la investigacion

1.5.1 Temporal

En el periodo 2022 se llevo a cabo la presente investigacion, la misma que ha sido
desarrollada dentro de una entidad publica enfocada solo en el personal administrativo.
1.5.2 Espacial

La poblacion que ha sido encuestada estuvo ubicada en una entidad publica, la misma que
esta situada en San Isidro, distrito ubicado en Lima, Peru.

1.5.3 Recursos

17



Se ha estimado una cifra aproximada de S/. 5,900.00 soles, la misma que fue financiada por

el investigador en un 50%.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

Cabanillas (2021), “ha llevado a cabo su investigacion en la cual tuvo como objetivo
principal la determinacion del vinculo existente entre work engagement y productividad
generada en docentes en el afio 2021. En dicho estudio, se pudo visualizar en relacion a los
resultados que el work engagement 70% estuvo orientado en un grado bajo, 26% fue el grado
medio y 4% como un grado alto; en cuanto a la productividad, 92% estuvo orientado en
grado bajo, 4% en grado medio y 4% en grado alto”.

Reupo (2021) concluye que, la importancia de su investigacion fue lograr la mejora
de la productividad de cada colaborar de la empresa de transporte turistico Olano S.A. para
lo cual tuvo que aplicar el engagement laboral, usando una metodologia de tipo aplicada,
disefio pre experimental, y formularon su encuesta con una muestra de 30 trabajadores. Los
datos obtenidos evidenciaron que no se otorgaba a los colaboradores los materiales basicos,
no usaban recursos brindados, ni realizaban el uso adecuado de los equipos dentro de su
trabajo, adicional a ello no sentian que se contara con las estrategias suficientes para poder
concluir con los objetivos que tenian plasmados y no eran capaces de resolver los problemas
presentados dentro de su jornada laboral.

Ruiz y Santisteban (2021) realizaron un estudio que, fue realizado en la
municipalidad distrital de lagunas, teniendo como finalidad la determinacion del vinculo
existente entre engagement y la productividad laboral de los funcionarios. El trabajo de
investigacion tuvo como poblacion a treinta y cinco funcionarios, en donde los principales
datos obtenidos denotaron que el grado de engagement de los funcionarios municipales en
mencion esta ubicada en un nivel medio con el 50%, por otro lado, se tiene dimension vigor
la cual logré un nivel inferior de un 60%, dedicacion con un nivel medio de 49%, y la

dimension de absorcion logro un nivel medio de 43%, asimismo, el nivel de productividad
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laboral se situd en un nivel bajo con un 46%, la dimension conocimientos alcanzo un nivel
bajo de 54%, la dimension valores tuvo un nivel medio de 43% y por tltimo se tiene la
dimension de relaciones laborales con un nivel bajo de 60%.

Orbegoso (2020), llevo a cabo su investigacion en el afio 2019, en el cual su objetivo
principal fue la determinacion del grado de influencia del engagement en el desempefio
laboral de los trabajadores del area de abastecimientos Ilo de la empresa minera Southern
Peru Copper Corporation con una poblacion de 37 colaboradores de diferentes areas. El
resultado obtenido causo efectos favorables en los resultados del desempefio en las sus
tareas, ya que tienen un grado de produccion adecuado lo cual cumple con el grado de
servicio requerido para las areas de la empresa.

Sutta (2019), realiz6 su investigacion en la cual se plasmo mostrar el vinculo que hay
entre engagement y la satisfaccion laboral en el centro de salud de Urcos, Cusco 2017. Por
lo que, se evaluaron 58 usuarios internos que vienen a ser la totalidad de la poblacion,
consiguiendo asi a través de los resultados la existencia de una relacion significativa entre
engagement y satisfaccion laboral. Por otro lado, se tuvo un resultado de 0,000 lo cual indica
que hay un vinculo alto entre ambas variables.

Sanabria (2019), mediante su investigacion llevada a cabo en una empresa de
construccion de la ciudad de Bucaramang, tuvo como propdsito dar a conocer el vinculo
entre engagement y satisfaccion laboral para lo cual tuvo una muestra de 127 trabajadores
de diversas areas de la empresa. En los datos obtenidos se pudo visualizar un alto vinculo
entre engagement y satisfaccion laboral, lo cual permitié cumplir las metas planteadas en la
investigacion. Se estimaron grados altos de engagement lo cual demostré que los empleados
estan comprometidos, en base a los resultados de satisfaccion laboral se obtuvieron altos
puntajes, lo cual permitié observar la satisfaccion del salario, condiciones y beneficios

laborales.
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Vinces (2018), en su investigacion se baso en el problema actual que presentan las
empresas, el recurso humano es la preocupacion de las empresas antes de conseguir el capital
financiero, siendo considerado lo mas prioritario con lo que cuentan las empresas, por lo que
en la actualidad existen diferentes formas de fidelizar y tener motivado a los colaboradores.
La poblacién fue de un total de 55 trabajadores, obtuvo como dato obtenido que un 63.6%
de las personas que laboran dentro de la empresa tiene como concepto que el nivel de
engagement que hay en la institucion es perjudicial; respecto a la productividad un 50.9%
indican que también cuenta con un nivel negativo. Respecto a los datos obtenidos se
demostrd que si se adhiere la propuesta de una estrategia de engagement con la cual se
lograra una mejora de la productividad en la institucion financiera CMAC Piura Chiclayo.

Cerda y Parada (2018), en el ambito internacional realizaron su investigacion
teniendo como objetivo la determinacion del nivel de engagement y clima Laboral en la
empresa coopelan Ltda. Es por ello, que tomaron una muestra de 47 trabajadores la Utretch
work engagement survey, de Schaufeli y Bakker. En cuanto a engagement, los trabajadores
presentan en promedio niveles bastante altos en los tres aspectos: vigor, dedicacion y
absorcion, pero podria conseguirse una mejora en los trabajadores jovenes o que recién
inician sus funciones dentro de la empresa.

Candia ef al. (2017) realizaron su investigacion que, tuvo una validacioén con altos
indices de confiabilidad y validez un modelo de ecuaciones estructurales (structural equation
modelling — SEM) a través del cual fue identificada la influencia significativa y de manera
inversa de las variables satisfaccion laboral y engagement en la intencion de rotar del
personal funcionario de una empresa minera. El estudio estuvo dirigido a “una muestra por
conveniencia de 107 trabajadores, varones y mujeres, funcionarios, quienes desempefian
labores como analistas, ingenieros, coordinadores, asistentes y supervisores. Los resultados

obtenidos fueron considerados para el disefio de un plan de mejora a partir de una serie de
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acciones en materia de los subdimensiones identificados, lo cual permitira la reduccion del
indice de rotacion del personal funcionario de la empresa minera”.

Lopez et al. (2016) realizaron un estudio que, tuvo como objetivo la identificacion
de la experiencia o no, del compromiso organizacional o work engagement y la evaluacion
de su relacion con los factores psicosociales organizacionales en trabajadores del campo de
un municipio pequefio del estado de Jalisco, México. Se realiz6 una encuesta a 26 jornaleros
con la aplicacion de la escala de factores psicosociales en el trabajo adaptado segun Silva
(2006) y la version internacional corta del UWES-9 Utrech de engagement en el Trabajo de
Schaufeli y Bakker (2002), encontrandose la experiencia de work engagement, con un 42.3%
en la dimension dedicacion; 53.9% en el vigor; y el mayor compromiso organizacional queda
de manifiesto en la absorciéon con un 73.1%; respecto a su relacion con los factores
psicosociales, la dimension exigencias laborales tuvo un impacto negativo al work
engagement en la variable el vigor (p<0,042) y (OR= 1.556), a la luz de los hallazgos se
deduce que la experiencia del work engagement, funciona como mecanismo protector ante
los factores psicosociales de la organizacion.

2.2 Bases tedricas

Para el presente estudio se han utilizado las siguientes teorias: (a) la teoria de relaciones
humanas, debido a que se consideran las motivaciones generadas en los trabajadores,
tomando en consideracion las necesidades de los colaboradores que a menudo se basan en
el sentimiento analizando que muchas entidades se enfocan principalmente en la reduccion
de costos y la eficiencia de la misma. De acuerdo con el articulo de Flores (2005), la teoria
de las relaciones humanas considera que las motivaciones de los trabajadores solo son de
indole econdémica y psicosocial, omitiendo las necesidades de aprendizaje y actualizacion de
conocimientos y las relacionadas con la realizacion del trabajo mismo; (b) la teoria de

comportamiento organizacional, se enfoca en conductas que son faciles de observar y en los

22



pensamientos, percepcion y la toma de decisiones de cada uno de los colaboradores. Segun
Robbins (2019), la definicién del comportamiento organizacional es que, tiene la finalidad
de investigar el efecto que tiene en las personas, grupos y estructuras relacionadas con el
comportamiento de los mismos dentro de las organizaciones, teniendo como proposito la
aplicacion de conocimientos que se adquieren en la mejora de la eficacia que se desarrolle
en una organizacion. Finalmente, (c) la teoria de desarrollo organizacional es la que se
encarga de analizar la efectividad de las relaciones humanas de los trabajadores dentro de la
entidad. De acuerdo con Sanchez (2009), el desarrollo organizacional, en sus principios
teoricos aporta un conjunto de ideas acerca del hombre, la organizacion y el ambiente ya que
estan orientadas a propiciar el desarrollo y crecimiento de sus potencialidades representadas
en: competencias, habilidades y destrezas.

Primera variable: engagement

De acuerdo con el articulo de Cardona (2017), el engagement es la capacidad de la marca
para involucrar a la audiencia y crear un compromiso a largo plazo que les acabe llevando a
convertirse en clientes e influya de manera positiva en los objetivos de la empresa. Es decir,
a través del engagement se pueden medir indicadores de manera que puedan contribuir con
las metas que tiene propuesta la entidad.

Segun el articulo de Navarro (2020), se tiene como concepto del engagement que es
una de las mediciones mas importantes para asi determinar el éxito de la estrategia del
marketing digital. Siendo de vital importancia para que de esa manera no solo se comprenda
la definicion sino saber que herramientas se deben tener para poder lograr una mejora y
evaluacion de la misma.

En relacion con lo indicado por Martin (2022), el grado del engagement es el nivel
en el que un consumidor interacciona con la marca, el compromiso que genera la marca y

los usuarios. Debido a que la capacidad de un producto o empresa, de crear relaciones firmes
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y duraderas con sus usuarios lo que genera un compromiso, el cual se establece entre la
marca y consumidores. A mas se sepa sobre los usuarios, mejor tacticas se podran implantar
en las estrategias lo que conllevara a conseguir una relacion solida.

Conforme al articulo de Santaella (2022), el término de engagement proviene del
idioma inglés y su significado es el “compromiso”, aunque para el marketing es una
definicion mas significativa, ya que representa la capacidad que posee una marca, servicio
y/o producto al crear un vinculo de largo plazo que aporte beneficios positivos. Para poder
mantenerla en el tiempo, es necesarios que las estrategias se encuentren centradas en la
satisfaccion e identificacion.

Medina (2018), en relacion con el articulo sefiala que no existe una traduccion exacta
para engagement en espafiol, pero se puede decir, a grandes rasgos, que significa que tu
equipo esté comprometido con su trabajo y con la empresa para ir mas lejos de los objetivos
establecidos, superando cualquier obstaculo. Siendo asi, una manera de actuar de los
integrantes del equipo cuando se encuentran conectados con las actividades que realizan.
Dimension 1: dedicacion
La dedicacion se refiere a la accion de dedicar o dedicarse, la atencion y esfuerzo que una
persona destina a una actividad, y la accion y efecto de entregarse intensamente a una
profesion o trabajo (Erdosay, 2021). Ademas, el factor principal de una persona que tiene
éxito es el nivel de compromiso y el deseo que tiene de llegar a la meta propuesta. La
devocion de una persona hacia la consecucion de sus objetivos requiere mucha
determinacion (Rodriguez, 2021).

Dimension 2: vitalidad
La vitalidad es una condicion que solemos disponer las personas y que implica la presencia
de vigor, de energia en todo cuanto se realiza y la eficacia con respecto a las funciones vitales

(Ucha, 2014). Por otro lado, la definicion de vitalidad no es lo mismo que ser enérgico o
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tener la tension nerviosa, por lo contrario, es un sentimiento satisfactorio y agradable en si
mismo, que se encuentra orientado al desarrollo de actividades que hacen que la vida
merezca la pena. La vitalidad es especialmente valiosa cuando una persona es capaz de
mostrarla en situaciones duras, que facilmente pueden desgastarle y mermar su energia
(Muiioz, 2019).

Dimension 3: relacion laboral

De acuerdo con Larrosa (2022) sostiene que, el nexo de unién en un trabajador y su
empleador son las relaciones laborales, la interaccion debe cumplir con la ley, con el contrato
de trabajo que se tenga, sea del equipo que sea respetando los derechos de los trabajadores.
Sin embargo, Sanchez (2019) reafirma que, las relaciones laborales son la conexion existente
entre empleadores y empleados en un determinado marco normativo. Analizado el vinculo
laboral y el conocimiento se ha elaborado un campo de estudio econémico.

Dimension 4: comunicacion

La comunicacion se refiere al cambio mutuo de informacion que es producido por dos o mas
personas con el Unico objetivo de contribuir informacion y recibirla. En este proceso
intervienen un emisor y un receptor, ademas del mensaje que se pone de manifiesto (Peiro,
2021). Del mismo modo, se tiene como definicion de comunicacion, al hablar de estudios,
procesos, intercambios y un juego entre las particularidades de la naturaleza propia de los
seres humanos y el resto del mundo. Por ello, pongamos en exposicion tres definiciones del
concepto “comunicacion” y finalmente creemos una definicion propia (Cervantes, 2017).
Segunda variable: productividad laboral

La productividad laboral estd definida como el valor de los bienes y servicios que se
encuentren producidos en un tiempo determinado, el cual serd dividido por las horas que

hayan sido utilizadas para producirla (Cortés, 2021). En otras palabras, se cuantifica la
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produccion que se genera por cada colaborador por hora trabajada o la utilidad presentada
por cada uno de ellos.

Segun el articulo de Morales (2020), la productividad mide la relacién entre la
cantidad de productos obtenida por un sistema productivo, asi como los recursos utilizados
para obtener dicha produccion. Por lo que, es la relacion entre el trabajo desempefiado o los
bienes producidos por una persona en su trabajo, asi como los recursos que este ha utilizado
para obtener dicha produccion.

La productividad laboral puede ser definida como el promedio de la produccion en
un periodo de tiempo realizado por un trabajador. La cifra puede obtenerse a través de la
medicion del volumen fisico o a través del valor (precio) de los bienes y servicios producidos
(Verona, 2019). Es decir, la productividad de los trabajadores del area administrativa pueden
ser medidas a través de los recursos que se generen cada dia, por lo que es importante llevar
un control de lo generado por cada colaborador dentro de la entidad.

Sladogna (2017) sefiala que, la productividad es el concepto que nos permitira
determinar cudnto trabajo se requiere por cada unidad de producto, como si fuera un
promedio de cuanto produce cada trabajador. Por tal motivo, la productividad laboral se
realiza a través de la medicion del desempefio de cada trabajador, debido a la eficiencia de
cada uno de los colaboradores se genera el crecimiento de la empresa.

Galera (2022) indica que, la calidad de vida laboral se enfoca en la sensacion con la
que cuentan los empleados de una empresa acerca de la satisfaccion o insatisfaccion respecto
al ambiente laboral. Siendo asi, una medida de eficiencia en el trabajo, bien sea de una
persona, equipo 0 maquinaria para convertir insumos en productos ttiles.

Dimension 1: motivacion
Acorde con Cao (2018), “el término motivacion se utiliza para definir la voluntad o motivo

que mueve a una persona hacia cierto objetivo. Se trata de aquello que lo impulsa a actuar y
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llevar a cabo ciertas acciones para alcanzar una meta propuesta. La motivacioén nace de una
personay es esta quien debe mantenerla”. Es decir, es entendida como la voluntad de ejercer
altos niveles de esfuerzo hacia metas organizacionales, condicionadas por la satisfaccion de
alguna necesidad individual. Se entiende por necesidad un estado interno de la persona que
hace que ciertas acciones resulten mas atractivas, segun (Barrios, 2018).

Dimension 2: satisfaccion laboral

En relacion con Nufiez (2022), la satisfaccion laboral consiste en el estado de felicidad o
infelicidad que experimenta una persona en su espacio de trabajo. “Cuando el empleado de
una empresa tiene un alto nivel de satisfaccion laboral siente que su empleo es seguro, estable
y le brinda todas las condiciones para desarrollarse a nivel profesional y personal. Asi
mismo, la satisfaccion laboral se entiende cuando un trabajador se siente motivado, contento
y dichoso con su trabajo”. La satisfaccion laboral ocurre cuando un empleado siente que esta
teniendo estabilidad laboral, crecimiento profesional y un comodo equilibrio entre el trabajo
y la vida (Cortés, 2021).

Dimension 3: competencia

El concepto de competencia es importante en muchas areas socioldgicas, desde estudios
sobre la desigualdad salarial a debates sobre si el capitalismo esta descualificando el trabajo
en temas de equidad laboral. Bajo todos estos temas se encuentra la idea aparentemente
sencilla de “competencia” (Attewell, 2009). Ademas, de acuerdo con Irigoin y Vargas
(2002), “las competencias identifican ante todo resultados laborales concretos que pueden
encerrar diferentes funciones; no se refieren a puestos de trabajo, ni a conjuntos de
operaciones; se trata de situaciones concretas de trabajo y no de los elementos estructurales
de una operacion o de sus elementos”.

Dimension 4: trabajo en equipo
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Por una parte, segin Cardona y Wilkinson (2006), el trabajar en equipo se basa en la
colaboracion organizada con el fin de conseguir un objetivo comun. Por lo cual corresponde
suponer comprender las interdependencias que se llevan a cabo entre los miembros del
equipo y aprovecharse de ellas para la consecucion de esa mision comun. Cada uno de los
miembros del equipo tiene una personalidad concreta, habilidades, conocimientos y
experiencias especificas que afiadir, las mismas que se diferencian de las del resto. En
relacion a ello Ballenato (2005) indica que, el trabajo en equipo es una inversion en el futuro,
un pilar del progreso social y del desarrollo humano, tanto personal como académico o
profesional. Se analizan las variables que afectan a la eficacia de los equipos. Se estudia la
estructura y dinamica de los grupos y se profundiza en aspectos como la comunicacion, la
motivacion, la cohesion, el liderazgo o los conflictos. Se ofrecen distintas técnicas para
trabajar en grupo y estrategias para el desarrollo adecuado de las reuniones.

2.3 Formulacién de hipdtesis

2.3.1 Hipotesis general

H1: Existe relacion entre engagement y productividad laboral en una entidad publica dentro
del area administrativa, Lima Metropolitana 2022.

HO0: No existe relacion entre engagement y productividad laboral en una entidad publica
dentro del area administrativa, Lima Metropolitana 2022.

2.3.2 Hipotesis especifica

HE1: Existe relacion entre engagement y motivacion en una entidad publica dentro del area
administrativa, Lima Metropolitana 2022.

HE2: Existe relacion entre engagement y satisfaccion laboral en una entidad publica dentro
del area administrativa, Lima Metropolitana 2022.

HE3: Existe relacion entre engagement y competencia en una entidad publica dentro del

area administrativa, Lima Metropolitana 2022.
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HEA4: Existe relacion entre engagement y trabajo en equipo en una entidad publica dentro

del area administrativa, Lima Metropolitana 2022.
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CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1. Método de la investigacion

En la presente investigacion se utilizara el método hipotético — deductivo, segun Bernal
(2010), consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipotesis
y busca refutar o falsear tales hipotesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben
confrontarse con los hechos. Desde otra perspectiva, Klimovsky (1971) nos dice que, en el
caso de los sistemas hipotético - deductivo aun partiendo desde las mismas hipotesis
fundamentales se llegaria a distintas hipotesis derivadas, pues las reglas de deduccion no son
siempre las mismas, y, lo que es peor tampoco se llegaria a las mismas consecuencias
observacionales, de lo cual resultaria que la corroboracion o refutacion de una teoria puede
variar segun la logica subyacente utilizada.

Adicional a ello, se empled el método analitico que de acuerdo con Ruiz (1999), es
aquel método de investigacion que consiste en la desmembracion de un todo,
descomponiéndolo en sus partes o elementos para observar las causas, la naturaleza y los
efectos. El analisis es la observacion y examen de un hecho en particular. Es necesario
conocer la naturaleza del fenomeno y objeto que se estudia para comprender su esencia. Este
método nos permite conocer mas del objeto de estudio, con lo cual se puede: explicar, hacer
analogias, comprender mejor su comportamiento y establecer nuevas teorias.

3.2. Enfoque de la investigacion

El presente estudio posee un enfoque cuantitativo, debido a que se delimitara la relacion que
existe entre el engagement y la productividad laboral a través de estudios previos. Como
menciona Babativa (2017), la investigacion cuantitativa surge en las ciencias naturales y
posteriormente es transferida a los estudios sociales; se caracteriza por ser objetiva y
deductiva, producto de los diferentes procesos experimentales que pueden ser medibles, su

objeto de estudio permite realizar proyecciones, generalizaciones o relaciones en una
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poblacion o entre poblaciones a través de inferencias estadisticas establecidas en una
muestra. Por otro lado, teniendo en cuenta a Hurtado y Toro (2005), indican: La
investigacion cuantitativa tiene una concepcion lineal, que implica claridad entre los
elementos que conforman el problema, que deben ser limitados y saber con exactitud donde
inician, también se debe reconocer qué tipo de incidencia existe entre sus elementos.

3.3. Tipo de investigacion

El estudio tiene un tipo de investigacion basica, debido a que obtiene el nombre de pura ya
que en efecto esta apasionada por un objetivo crematistico, su motivacion esta basada en la
curiosidad, el inmenso gozo de descubrir nuevos conocimientos, como dicen otros, el amor
de la sabiduria por la sabiduria. Se dice que es basica porque sirve de cimiento a la
investigacion aplicada o tecnoldgica; y es fundamental porque es esencial para el desarrollo
de la ciencia (Esteban, 2018). En otras palabras, amplificard y ahondara cada vez la realidad
del estudio.

3.4. Diseiio de la investigacion

La presente investigacion tiene un disefio no experimental, ya que las variables no seran
manipuladas, con base a Hernandez et al. (2001) consiste en estudios que, se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que s6lo se observan los fenémenos en su
ambiente natural para después analizarlos. Por otro lado, segin Kerlinger y Lee (2002) nos
dicen que, “la investigacion no experimental es la blisqueda empirica y sistematica en la que
el cientifico no posee control directo de las variables independientes, debido a que sus
manifestaciones ya han ocurrido o a que son inherentemente no manipulables. Se hacen
inferencias sobre las relaciones entre las variables, sin intervencion directa, de la variacion
concomitante de las variables independiente y dependiente”.

3.5. Poblacién, muestra y muestreo

Poblacion:
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Arias (2012) indica que, se tiene como significado de poblaciéon a un conjunto finito o
infinito de elementos cuyas caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacion, la misma que queda delimitada por el problema y por los
objetivos del estudio. Para la presente investigacion, la poblacion que se tomara es el area
administrativa de una entidad publica, que se encuentra situada en Lima, distrito de San
Isidro, por lo que se tomara a 50 trabajadores de las areas administrativas.

Se ha tomado la entidad "Promperu" que pertenece al Ministerio de Comercio
Exterior y Turismo enfocandonos solo en el area administrativa, la misma que se encuentra
ubicada en de San Isidro, tomando como parte de la poblacion a 50 encuestados que fueron
los colaboradores del area en mencion, que tuvieron un rango de edades entre 20 a 37 afios;
para lo cual se uso el criterio de elaboracion: (1) se tomo6 en consideracion el sexo y la edad
de cada uno de los colaboradores, (2) ocupacion y grado de estudio con el que cuenten los
colaboradores que conforman el area administrativa de la entidad y (3) las preguntas de
acuerdo o desacuerdo en relacion a cada una de las dimensiones de las variables.

Muestra:

Lopez (2018) sefiala que, “una muestra estadistica es un subconjunto de datos perteneciente
a una poblacion de datos. Estadisticamente hablando, debe estar constituido por un cierto
nimero de observaciones que representen adecuadamente el total de los datos. En referencia
a ello, para la muestra se tomard un importe de cincuenta personas que laboran en la entidad
publica”.

Para obtener la muestra se utiliz6 la siguiente formula:

_ 50 * 1.96595 2 *0.50 * 0.50
©0.502% (50— 1) + 1.9649g 2 *0.50 % 0.50

n

32



N: Marco Muestral

a: Error Alfa

1-a: Nivel de Confianza

n: Tamafio de la muestra

p: Prevalencia en la Enf. /Prob.

q: Complemento de p

d: Precision

Z(1-0): Z de 1-a

Siendo el tamafio de la muestra 44 personas, sin embargo, se opta por realizar la

encuesta a la totalidad de la poblacion.
Muestreo:
Se utilizdé un muestreo de aleatorio simple, asimismo Tamayo (2003), tiene definido al
muestreo como instrumento que posee mayor validez en la investigacion, a través del cual
el investigador elegird las unidades representativas a partir de las cuales podra adquirir la
data que permitirdn sacar inferencias sobre la poblacion sobre la cual se investiga.
3.6. Variables y operacionalizacion
El presente trabajo de investigacion se determind disponer dos variables de caracter
cuantitativo, la primera variable independiente es productividad laboral y la segunda variable
dependiente es engagement.
Variable dependiente: engagement
Definicion conceptual: Schaufeli et al. (2002), tuvieron la definicion de engagement como
un estado mental positivo de realizacion, que se encuentra vinculado con el trabajo que esta
caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion.
Definicion operacional: La variable engagement sera medida por cuatro dimensiones:

dedicacion, vitalidad, relaciones laborales y comunicacion. Para generar el engagement de
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cada trabajador dentro de la entidad, se debera tomar en consideracion lo siguiente: habilitar
la comunicacion interna, poner a disposicion de los empleados la informacion basica,
generar anualmente una innovacion, promover actividades fuera del horario laboral e
impulsar la retroalimentacion.

Variable independiente: productividad laboral

Definicion conceptual: Van Der (2005) detalla que, la productividad laboral es el acto mas
valioso de una empresa, especialmente para los trabajadores que usan su experiencia y
conocimientos en el cambio, la innovacién continua, la calidad del trabajo, mejores
productos y servicios lo cual nos lleva a una mejora de la productividad en la entidad, a causa
de que en ellos esta asegurado la mejora de la empresa.

Definicion operacional: La variable productividad laboral es una de las tareas basicas que
se tiene para de ese modo poder alcanzar el éxito de una entidad, de tal manera que, dentro
de la organizacion se desarrollaran programas de trabajo que busque la optimizacion de los
trabajadores para asi incentivar la mejora a través de una buena organizacion, definicion de
tiempos, priorizacion de tareas y disposicion de los recursos necesarios.

3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Técnica

La técnica que se ha utilizado en el presente trabajo fue una encuesta, con la finalidad de
permitir la recoleccion de datos sobre las variables de engagement y productividad laboral,
que, teniendo en cuenta a Casas (2003), el instrumento basico utilizado en la investigacion
por encuesta es el cuestionario, que podemos definir como el documento que recoge de
forma organizada los indicadores de las variables implicadas en el objetivo de la encuesta.
3.7.2. Descripcion de instrumentos

Tomando en consideracion lo anteriormente sefialado, para la presente investigacion el

instrumento que se utilizoé fue un cuestionario adjunto en el anexo 4, el mismo que contiene
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un total de 40 preguntas las cuales seran distribuidas para cada una de las variables, adicional
a ello, se considerod la escala de Likert, para que de ese modo se obtenga la informacion
necesaria para poder concretar si hay una relacion entre las presentes variables. Desde el
punto de vista de Briones (1995), en una escala de medicion de actitudes no interesa
propiamente la opinion o el conjunto de palabras que expresa la persona. Lo que en realidad
es importante es la actitud de quién opina. La escala de medicidon de actitudes analiza los
pensamientos y sentimientos de la persona hacia los hechos ya especificados.

3.7.3. Validacion

Como opina Sampieri (2013), sobre la confiabilidad del instrumento de medicién que se
expone el nivel en que su ejecucion repetida a la misma persona u objeto causa la obtencion
de resultados iguales.

Para determinar el grado de confiabilidad que tiene el instrumento de recoleccion de datos
de la investigacion fue necesario ser validado por tres expertos colegiados de la carrera de
administracion, los mismos que han sido determinados posteriormente adjunto en el anexo
5, para de esa manera ser sometidos a la prueba estadistica Alfa de Cronbach.

3.7.4. Confiabilidad

Los cuestionarios que se realizaron para ambas variables fueron estructurados en relacion
con una medicion llamada escala de Likert, por lo cual, se aplico la prueba estadistica de
Alpha de Cronbach teniendo como propoésito que dichos instrumentos sean confiables.
Luego de ello, se han recopilado las encuestas de ambas variables y han sido distribuidas
dentro del SPSS 25, lo cual nos brind6 el acceso para proceder con la determinacion de la
confiabilidad, el mismo que se encuentra adjunto en el “anexo 6.

3.8. Procesamiento y analisis de datos

Una vez recopilada toda la informacion necesaria mediante el instrumento utilizado se

procedio a realizar el traslado en una base de datos la informacion para luego ser sometido
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en el programa SPSS version 25 para poder evidenciar los resultados de estadistica
descriptiva e inferencial.

3.9. Aspectos éticos

La presente investigacion ha tomado con prudencia y se respetaron los procedimientos a
seguir, esto con el objetivo de prevenir cualquier tipo de repercusion. Posteriormente, se
tuvieron en cuenta los lineamientos establecidos segun la norma APA séptima edicion de

cada articulo, libro, revista y todo documento requerido en la investigacion.

CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
4.1. Resultados
4.1.1. Analisis descriptivo de resultados
La presente investigacion fue realizada sobre un estudio acerca del engagement y
productividad laboral del 4rea administrativa de una entidad publica. Siendo asi los
resultados producto de la estadistica aplicada en la encuesta que se realizaron a 50
trabajadores de una entidad publica.
Variable dependiente: engagement

Tabla 1
Frecuencia: engagement
Engagement (Variable 1)
Proporcién  Proporcidn

Cantidad  Proporcidn _
valida acumulada

De acuerdo 27 54 54 54
Muy de
23 45 45 100
acuerdo
Total 50 100 100
Figura 1
Engagement
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Interpretacion: A su vez, latabla 1y figura 1 se puede estimar que, 27 de las personas
encuestadas que representan (54%) tienen una valoracion de estar de acuerdo en relacion al
engagement; sin embargo 23 de los encuestados que representan un (46%) valordé como
muy de acuerdo el engagement. En resumen, mayoritariamente los encuestados cuentan
con una valoracion positiva en relacion al engagement que exista dentro del area
administrativa.

V1D1: Dedicaciéon

Tabla 2

Frecuencia: dedicacion

Dedicacion (V1 _Dimensionl)

Proporcién | Proporcién
Cantidad  Proporcidn valida acumulada
Vilido Nide acuerdoni en ] 120 120 12.0

desacuerdo
De acuerdo 21 420 420 54.0
Muy de acuerdo 23 46.0 46.0 100.0
Total 30 100.0 1000

Figura 2

Dedicacion
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Interpretacion: A su vez, de la tabla 2 y figura 2 se puede estimar, 23 de los encuestados
representan un (46%), tienen una valoracion de muy de acuerdo con respecto a la dedicacion;
asimismo, 21 de los encuestados que representan un (42%) indicaron como de acuerdo y
solo 6 de los encuestados que representa un (12%) indico que no se encuentra ni de acuerdo
ni en desacuerdo. En resumen, existe una gran cantidad de encuestados tiene una valoracion
positiva con respecto a la dedicacion con la que cuenta cada trabajador.

V1D2: Vitalidad

Tabla 3

Frecuencia: vitalidad

Vitalidad (V1_Dimension2)

Proporcidn | Proporcidn
Cantidad Proporcidn valida acumulada
WValido Nide acuerdo ni en 2 4.0 4.0 4.0
desacuerdo
De acuerdo 30 60.0 60.0 64.0
Muy de acuerdo 18 36.0 36.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Figura 3
Vitalidad
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Interpretacion: A su vez, de la tabla 3 y figura 3 se puede estimar que, siendo 30 de las

personas que se encuestaron que representan el (60%), tienen una valoracion de estar de

acuerdo; teniendo asi 18 de los encuestados que representan un (36%) dieron una valoracion

de muy de acuerdo y solo 2 de los encuestados que representan un (4%) indicaron que no se

encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo en relacion con la vitalidad. Es decir, una cantidad

alta de los encuestados tienen una valoracion positiva con respecto a la vitalidad que existe

entre los trabajadores de la entidad.

V1D3: Relaciones laborales

Tabla 4

Frecuencia: relaciones laborales

Relaciones laborales (V1_Dimensiond)

Proporcion | Proporcion
Cantidad | Proporcion valida acumulada
Valido Nide acuerdo m 5 10.0 10.0 10.0
en desacuerdo

De acuerdo 27 54.0 54.0 64.0
Muy de acuerdo 13 356.0 356.0 100.0

Total 50 100.0 100.0

Figura 4

Relaciones laborales
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Interpretacion: A su vez de la tabla 4 y figura 4 se puede estimar, 27 de los encuestados
siendo la mayoria de ellos representan el (54%), tienen una valoracion de estar de acuerdo
en relacion con las relaciones laborales; por otro lado, se visualizé que 18 de los encuestados
tienen una valoracion de (36%) que indicaron como muy de acuerdo; sin embargo 5 de los
encuestados que representan un (10%) valord que no se estan ni de acuerdo ni en desacuerdo.
Es decir, una cantidad alta de los encuestados tienen una valoracion positiva con respecto a
las relaciones laborales que existe entre los colaboradores, de manera que, es esencial el
desarrollo de actividades de interaccion entre los colaboradores para de ese modo lograr la
existencia de una buena comunicacion entre ellos.

V1D4: Comunicacion

Tabla 5

Frecuencia: comunicacion
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Comunicacion (V1_Dimensiond)

Proporcién | Proporcidn
Cantidad | Proporcion valida acumulada
Valido De acuerdo 24 480 480 480
Muy de 28 52.0 52.0 100.0
acuerdo
Total 50 100.0 100.0
Figura 5
Comunicacion
60 52%
50 48%
40
30 24 26
20
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De acuerdo Muy de acuerdo
Escala de Lickert

Interpretacion: A su vez, de la tabla 5 y figura 5 se visualiza que, 26 de las personas que
fueron encuestadas representan un (52%), indicando que estan muy de acuerdo con respecto
a la comunicacion; 24 de los colaboradores que representan un (48%) dieron una valoracion
de estar de acuerdo. Es decir, existe una cantidad considerable de los encuestados que tienen
una valoracion positiva con respecto a la comunicacion que existe entre los colaboradores
dentro de la entidad publica, por esta razon, se considera que existe una buena comunicacion
entre los trabajadores la cual es de mucha importancia.

Variable independiente: productividad laboral

Tabla 6

Frecuencia: productividad laboral
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Productividad laboral (Variable2)

Proporcion | Proporcion
Cantidad | Proporcion valida acumulada
WVialido De acuerdo 25 50.0 50.0 50.0
Muy de acuerdo 25 50.0 50.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Figura 6
Productividad laboral
60%
50% 50%

De acuerdo

Escala de Lickert
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Interpretacion: A su vez, de la tabla 6 y figura 6 se visualiza que, 25 de las personas que

fueron encuestadas representan el (50%), indican que estan en un nivel de muy de acuerdo

con el sistema de informacion. Del mismo modo, 25 de los encuestados que representan el

(50%), tienen una valoracion de acuerdo. Es decir, la gran mayoria de encuestados cuenta

con una valoracion positiva con respecto a la productividad laboral que existe dentro del area

administrativa, por lo tanto, se considera a la productividad laboral un factor de suma

importancia en la entidad publica.
V2D1: Motivacion

Tabla 7

Frecuencia: motivacion
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Motivacion (V2_Dimensionl)

Proporcion | Proporcion
Cantidad | Proporcion valida acumulada
Vialido Nide acuerdo ni 1 2.0 2.0 2.0
en desacuerdo
De acuerdo 27 34.0 34.0 36.0
Muy de acuerdo 22 44.0 440 100.0
Total 50 100.0 100.0
Figura 7
Motivacion
60 54%
30 44%
40
30 27

O =
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Interpretacion: A su vez, la tabla 7 y figura 7 estimamos que, las cifras obtenidad que
corresponden a la motivacion 27 de los encuestados que representan el (54%), indican que
estan de acuerdo; asimismo, 22 de los encuestados que representan un (44%) optaron por la
valoracion de muy de acuerdo; quedando asi 1 encuestado que representa el (2%) valoro
como ni de acuerdo ni en acuerdo respecto a la motivacion que existe dentro de la entidad.
En resumen, mayoritariamente los encuestados tienen una valoracion positiva con respecto
a la motivacion con la que cuentan los trabajadores de la entidad publica, siendo esta de
suma importancia para los colaboradores del area administrativa.

V2D2: Satisfaccion laboral

Tabla 8
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Frecuencia: satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral (V2_Dimension2)

Proporcion | Proporcidn
Cantidad | Proporcion vialida acumulada
Valido Nide acuerdo m 3 6.0 6.0 6.0
en desacuerdo
De acuerdo 21 42.0 420 48.0
Muy de acuerdo 26 520 520 100.0
Total 50 100.0 100.0
Figura 8
Satisfaccion laboral
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40
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Escala de Lickert

Interpretacion: Asimismo, la tabla 8 y figura 8 se visualiza que, 26 de las personas que se
encuestaron que representan un (52%), tienen una valoracion de muy de acuerdo. De la
misma manera, 21 de las personas encuestadas representan un (42%) de estar de acuerdo;
solo 3 de las personas encuestadas que representan un (6%) valoro como ni de acuerdo ni en
desacuerdo con respecto a la satisfaccion laboral. En resumen, una gran cantidad de los
encuestados cuentan con una valoracién positiva con respecto a la existencia de la
satisfaccion laboral, por lo que es fundamental desarrollar una constante evaluacion.
V2D3: Competencia

Tabla 9
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Frecuencia: competencia

Competencia (V2 Dimension3)

Proporcion | Proporcion
Cantidad | Proporcion valida acumulada
Vialido Nide acuerdo ni 1 2.0 2.0 2.0
en desacuerdo
De acuerdo 24 48.0 48.0 500
Muy de acuerdo 25 50.0 50.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Figura 9
Competencia
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Escala de Lickert

Interpretacion: Asi también, de la tabla 9 y figura 9 se estima que, siendo la mitad 25 de
las personas que se encuestaron representan el (50%), tienen una valoracion de muy de
acuerdo respecto a la competencia; de igual modo, 24 de las personas que han sido
encuestadas representan un (48%) y cuentan con una valoracion de estar de acuerdo; sin
embargo, solo 1 encuestado que representa un (2%) valoro ni de acuerdo ni en desacuerdo
en relacion con la existencia de la competencia con la que cuenten cada uno de los
trabajadores. Concluyendo que, hay una valoracion positiva por parte de la mayoria de

encuestados en base a la competencia que existe dentro de una entidad publica en cada uno
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de los colaboradores, lo que demuestra que cada uno de los trabajadores cuenta con la

capacidad del buen desarrollo de sus actividades.

V2D4: Trabajo en equipo

Tabla 10

Frecuencia: trabajo en equipo

Trabajo en equipo (V2_Dimensiond)

Proporcion | Proporcion
Cantidad | Proporcion valida acumulada
Valido Nide acuerdo i 1 2.0 2.0 2.0
en desacuerdo
De acuerdo i3 66.0 66.0 68.0
Muy de acuerdo 16 320 320 100.0
Total 50 100.0 100.0
Figura 10
Trabajo en equipo
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60
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Escala de Lickert

Interpretacion: Asimismo, segiin la tabla 10 y figura 10 visualizamos que, una gran
cantidad siendo 33 de las personas encuestadas que representan el (66%), tienen una
valoracion de estar de acuerdo con el trabajo en equipo; de igual manera, 16 de los
encuestados que representan un (32%); dieron una valoracion de muy de acuerdo; siendo
solo 1 de los encuestados que no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo que representa

un (2%) con respecto al trabajo en equipo dentro del area administrativa. Es decir, la mayoria
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de encuestados tiene una valoracion positiva con respecto a la existencia del trabajo en
equipo dentro de una entidad ptblica, lo cual conlleva a definir un lider para la delegacion y
desarrollo de actividades por equipo.

4.1.2. Prueba de hipotesis

A. Normalidad

Se aplicaron las pruebas de normalidad con el fin de determinar si los datos que se han
adquirido cuentan con una distribucion normal.

Tabla 11

Pruebas de normalidad

V- v
Estadistico al Sig.

Varablei 108 A0 154

Variable2 131 &0 031

Revisando los datos obtenidos de la variable 1, se observa que en relacion con la
tabla 11, se evidencia por medio de la prueba de normalidad “Kolmogorov-Smirnova” por
lo cual los datos del valor sig. es menor a 0.05 (0,200) por esta razon, se constata que los
datos son no paramétricos. En el mismo contexto, con respecto a la variable 2, se evidencia
el valor sig. es menor a 0.05 (0,04), en consecuencia, los datos corresponden a valores no
paramétricos, por lo que se empleara Rho Spearman, para la prueba de hipotesis.

Ya que se tiene una muestra mayor a 30, tomaremos los valores de significancia de
Kolmogorov-Smirnov, en el cual se identifica la significancia que existe en ambas variables
son cero, siendo que P < 0.05 rechazamos la Ho y aceptamos la Ha, dado que, dichos
resultados no cuentan con una clasificacion normal, de tal manera que, en esta tesis se
aplicara la estadistica no paramétrica.

B. Confiabilidad - Alfa de Cronbach
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Se empleo el Alfa de Cronbach con la finalidad de realizar una verificacion de confiabilidad
a las variables del presente estudio. En el cual, si el valor es menor a 0.7 el instrumento no
estaria siendo confiable y si el valor es mayor a 0.7 el cuestionario estaria siendo confiable
para la determinacion de la variable 1 y 2 del presente estudio.

Tabla 12
Estadisticas de fiabilidad: engagement y productividad laboral
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos

,874 875 2

Se observa de la tabla 12 que, el valor de confiabilidad del Alfa de Cronbach es >
0.70, indicando que el cuestionario utilizado es confiable.
Con respecto al estudio, ambas variables “engagement” y “productividad laboral” se
evidencio que el valor de fiabilidad utilizando Alfa de Cronbach corresponde a 0,874, lo cual
presenta magnitud de muy alta.
C. Contrastacion de hipdtesis general
Ho: El engagement y productividad laboral no se relacionan en una entidad ptblica dentro
del area administrativa, Lima Metropolitana 2022.
Ha: El engagement y productividad laboral se relacionan en una entidad publica dentro del
area administrativa, Lima Metropolitana 2022.

Tabla 13
Estadisticas de fiabilidad: engagement y productividad laboral
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Correlaciones

Productrvidad
Engagement laboral
Rho de Enzagement Cifra de correlacion 1,000 g2
Spearman Sig. (bilateral) . 000
N a0 a0
Productividad  Cifra de correlacion T 1,000
laboral . .
S1g. (bilateral) 000
N a0 a0

De la tabla 13, observamos que la cifra de relacion result6é 0.772, mostrando que se
cuenta con una relacion positiva entre engagement y productividad laboral con una
significancia del 1%. Ademas, ya que se tiene una significancia mayor a 0.05 (0.000 < 0.05),
corresponde rechazar la hipotesis nula (Ho) y aceptamos la hipotesis alterna (Ha): dicho de
otra manera, existe un vinculo entre el engagement y la productividad laboral en el area
administrativa de una entidad publica, Lima Metropolitana 2022.

Contrastacion de hipotesis especifica 1

Ho: El engagement y motivacion no se relacionan en una entidad publica dentro del area
administrativa, Lima Metropolitana 2022.

Ha: El engagement y motivacion se relacionan en una entidad publica dentro del area
administrativa, Lima Metropolitana 2022.

Tabla 14

Estadisticas de fiabilidad: engagement y motivacion
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Correlaciones

Engagement Motrvacion

Rho de Spearman  Engagement  Cifra de correlacion 1,000 A7
Sig. (bilateral) : ,000
N 50 50
Motivacion Cifra de correlacion 617 1,000
Sig. (bilateral) 000
N 50 50

*#_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Asimismo, se aprecia la tabla 14 en donde la cifra de correlacion resultd 0.617,
mostrando que se cuenta con una correlacion positiva entre engagement y motivacion con
una significancia del 1%. Por otra parte, ya que se tiene una significancia mayor a 0.05 (0.000
< 0.05), corresponde rechazar la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha):
dicho de otra manera, existe un vinculo entre el engagement y la motivacion en el area
administrativa de una entidad publica, Lima Metropolitana 2022.

Contrastacion de hipotesis especifica 2

Ho: El engagement y satisfaccion laboral no se relacionan en una entidad publica dentro del
area administrativa, Lima Metropolitana 2022.

Ha: El engagement satisfaccion laboral se relacionan en una entidad publica dentro del area
administrativa, Lima Metropolitana 2022.

Tabla 15

Estadisticas de fiabilidad: engagement y satisfaccion laboral
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Correlaciones

Engagement Satisfaccion
laboral
Rho de Engagement Cifra de correlacidn 1,000 13
Spearman Sig. (bilateral) .000
N 50 50
Satisfaccion  Cifra de comrelacion 613 1,000
laboral
Sig. (bilateral) 2000
N 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (balateral).

Se estima la tabla 15, en donde la cifra de correlacion resultd 0.613, por lo que se

cuenta con una correlacion positiva entre engagement y satisfaccion laboral con una

significancia del 1%. Asimismo, ya que la significancia resulté mayor a 0.05 (0.000 < 0.05),

corresponde rechazar la hipotesis nula (Ho) y aceptar la hipotesis alterna (Ha): dicho de otra

manera, existe relacion entre el engagement y el grado de satisfaccion en el area

administrativa de una entidad publica, Lima Metropolitana 2022.

Contrastacion de hipotesis especifica 3

Ho: El engagement y competencia no se relacionan en una entidad publica dentro del area

administrativa, Lima Metropolitana 2022.

Ha: El engagement y competencia se relacionan en una entidad publica dentro del area

administrativa, Lima Metropolitana 2022.

Tabla 16

Estadisticas de fiabilidad: engagement y competencia
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Correlaciones

Rho de Engagement Cifra de correlacion 1,000 643
Spearman Sig. (bilateral) . 000
N 50 50
Competencia Cifra de correlacion 843" 1,000

Sig (bilateral) ,000
N 50 50

*#%_ La correlacion es sigmficativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Por consiguiente, se aprecia la tabla 16 en donde la cifra de correlacion resulto 0.643,
indicando que se cuenta con una correlacion positiva entre engagement y competencia con
una significancia del 1%. Asimismo, ya que la significancia es mayor a 0.05 (0.000 < 0.05),
corresponde rechazar la hipotesis nula (Ho) y aceptar la hipotesis alterna (Ha): dicho de otra
manera, hay un vinculo entre el engagement y la competencia en el area administrativa de
una entidad publica, Lima Metropolitana 2022.

Contrastacion de hipotesis especifica 4

Ho: El engagement y trabajo no se relacionan en una entidad publica dentro del area
administrativa, Lima Metropolitana 2022.

Ha: El engagement y trabajo se relacionan en una entidad publica dentro del area
administrativa, Lima Metropolitana 2022.

Tabla 17
Estadisticas de fiabilidad: engagement y trabajo en equipo
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Correlaciones

Engagement  Trabajo en equipo

Rho de Engagement Cifra de correlacion 1,000 661
Spearman Sig_ (hlateral) . 000
N 50 50
Trabajo en Cifra de correlacion .6e1* 1,000

EqUIPo Sig_ (bilateral) 000
N 50 50

**®_ La correlacion es significativa en el mvel 0,01 (bilateral).

Finalmente, en base a la tabla 17, la cifra de correlacion resultd 0.661, por lo que se
cuenta con una correlacion positiva entre engagement y trabajo en equipo con una
significancia del 1%. Asimismo, al tener una significancia mayor a 0.05 (0.000 < 0.05),
corresponde rechazar la hipotesis nula (Ho) y aceptar la hipotesis alterna (Ha): dicho de otra
manera, existe relacion entre el engagement y el trabajo en equipo en el area administrativa
de una entidad publica, Lima Metropolitana 2022.

4.1.3. Discusion de resultados

En relacion al objetivo general se buscd determinar la relacion entre el engagement y la
productividad laboral en el area administrativa de una entidad publica, Lima Metropolitana
2022. Sobre los supuestos teoricos de Cabanillas (2021), en su estudio prioriz6 se aplicara
el engagement laboral para de ese modo lograr incrementar la productividad de los
colaboradores. Por otro lado, Ruiz y Santisteban (2021), llevaron a cabo un estudio donde
se evidencio el nivel de engagement de los funcionarios esta situado en un nivel medio. Con
respecto a la productividad laboral, segun Vinces (2018) indico que, segin los datos
adquiridos en su investigacion que se debe aplicar la sugerencia de una estrategia de
desarrollo de engagement el mismo que tenga como propoésito la incrementacion de
productividad en la institucion. De acuerdo con Orbegoso (2020), indico de acuerdo a su

estudio el grado de compromiso con los que cuentan los trabajadores estaria causando un
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impacto positivo en los resultados de la productividad de tareas de cada uno de ellos. El
engagement y la productividad laboral, se realizo la medicién de ambas variables en un nivel
alto en relacion con los datos obtenidos en la investigacion los datos descriptivos obtenidos
de engagement, 27 de los 50 trabajadores muestran un 54% que se ubican en la valoracion
de estar de acuerdo, asimismo 25 de los 50 trabajadores presentaron un 46% que valoraron
como muy de acuerdo el engagement. Por otro lado, los datos inferenciales obtenidos indican
que, si hay una relacién alta respecto a engagement y productividad laboral en los
trabajadores de una entidad publica dentro del area administrativa, lo que se demostrd una
significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho Spearman (0.772). Es decir; se rechazo la
hipotesis nula. Los resultados en mencion pueden compararse con hallazgos previos, por
ejemplo, en el caso de Sutta (2019), quien realizo su investigacion en la cual demostré en
relacion a los datos obtenidos que hay una relacion significativa entre el engagement y la
satisfaccion laboral. Cabanillas (2021), en su trabajo de investigacion se definié que hay una
relacion significativa entre el work engagement y productividad debido a los altos niveles
obtenidos de los resultados. Finalizando con Lopez ef al. (2016), identificaron en su estudio
que las actitudes de los trabajadores cuentan con un tipo protector, asi como los factores
psicosociales de la organizacion con llevan a la experiencia del work engagement.

De acuerdo con el primer objetivo especifico, se encuestaron a los trabajadores “con
el fin de determinar la existencia de una relacion entre engagement y motivacion dentro del
area administrativa”, siendo asi 27 de los trabajadores manifestaron que se encuentran de
acuerdo representando un (54%), 22 de los trabajadores manifestaron que se encuentra muy
de acuerdo representado un (44%), quedando asi solo 1 trabajador que no se encuentra ni de
acuerdo ni en desacuerdo lo cual representa un (2%). El analisis inferencial dio a notar que
existe una relacion significativa entre el engagement y motivacion, determinando que la

correlacion en positiva con Rho de Spearman (0.617). Por ende, se tomo la hipotesis alterna;
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la misma que muestra el vinculo que hay entre el engagement y la motivacion en la entidad
publica dentro del area administrativa, Lima Metropolitana 2022. Estos resultados
concuerdan con lo que sostiene Cerda y Parada (2018), en su estudio demostrd que los
colaboradores muestran grados altos respecto a: vigor, dedicacion y absorcion. Igualmente,
el objetivo especifico 2, se realiz6 una encuesta a los trabajadores para analizar la existencia
del vinculo entre engagement y satisfaccion laboral dentro del area administrativa, siendo
asi 26 de los trabajadores manifestaron que se encuentran de muy acuerdo representando un
(52%), 21 de los trabajadores manifestaron que se encuentra de acuerdo representado un
(42%), quedando asi solo 3 de los trabajadores que no se encuentra ni de acuerdo ni en
desacuerdo lo cual representa un (6%). El andlisis inferencial dio a notar que hay una relacion
significativa entre el engagement y satisfaccion, determinando que la correlacion en positiva
con Rho de Spearman (0.613). Por ende, se toma la hipotesis alterna; que indica la existencia
del vinculo entre el engagement y la satisfaccion laboral en el area administrativa de una
entidad publica, Lima Metropolitana 2022. Dichos datos guardan relacion con lo que
sostiene Sanabria (2019), mediante su investigacion en acorde con los resultados que han
sido obtenidos, se observo que hay un alto vinculo entre engagement y satisfaccion laboral,
lo cual permiti6é que se cumpla la meta plasmada.

De forma similar con el objetivo especifico niimero 3, se encuestaron a los
trabajadores para determinar si existia una relacion entre engagement y competencia dentro
del area administrativa, siendo asi 25 de los trabajadores manifestaron que se encuentran de
muy acuerdo representando un (50%), 24 de los trabajadores manifestaron que se encuentra
de acuerdo representado un (48%), quedando asi solo 1 trabajador que no se encuentra ni de
acuerdo ni en desacuerdo lo cual representa un (2%). El analisis inferencial dio a notar que
existe una relacion significativa entre el engagement y competencia, determinando que la

correlacion en positiva con Rho de Spearman (0.643). Por ende, aceptamos la hipotesis
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alterna; que indica que hay un vinculo entre el engagement y la competencia dentro del area
administrativa de una entidad publica, Lima Metropolitana 2022. Estos resultados
concuerdan con lo que sostiene Vinces (2018), que tuvo un enfoque en su investigacion en
la situacion problematica actual de las empresas indicando que al dia de hoy se cuentan con
estrategias de fidelizacion y un modo de tener motivados a los colaboradores.

Con la finalidad de abreviar el objetivo especifico numero 4, se encuestaron a los
empleados para determinar si existia una relacion entre engagement y trabajo en equipo
dentro del area administrativa, siendo asi 33 de los trabajadores manifestaron que se
encuentran de estar de acuerdo representando un (66%), 16 de los trabajadores manifestaron
que se encuentran muy de acuerdo representado un (32%), quedando asi solo 1 trabajador
que no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo lo cual representa un (2%). El analisis
inferencial dio a notar que, si hay una relacion considerable entre el engagement y trabajo
en equipo, determinando que la correlacion en positiva con Rho de Spearman (0.661). Por
ende, la hipotesis alterna es aceptada; la cual indica que, si se cuenta con un vinculo entre el
engagement y el trabajo en equipo en el area administrativa de una entidad publica, Lima
Metropolitana 2022. Estos resultados concuerdan con lo que sostiene Reupo (2021), en el
cual concluye la importancia que tiene el aplicar engagement laboral para de ese modo

mejorar la productividad de los trabajadores de la empresa.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Primero: Se demostro la relacion existente entre el engagement y la productividad laboral
de acuerdo al objetivo general, los resultados descriptivos indican que los
trabajadores en la variable engagement se ubican en el nivel “de acuerdo” con 54%
y la variable productividad laboral se ubica en el nivel “muy de acuerdo” con 50%.
Es decir, los resultados inferenciales pueden determinar que, si existe una relacion
alta entre ambas variables, con significancia bilateral (0.00 < 0.05) y Rho de
Spearman (0.772). Por ende, se demostr6 que existe un nivel considerable de
productividad laboral lo que ayuda al perfeccionamiento de los trabajadores dentro
de la entidad.

Segundo: En acorde con el primer objetivo especifico se demostro la relacion que existe
entre el engagement y la motivacion, los resultados descriptivos indican que los
trabajadores en la dimension motivacion se ubican en el nivel “de acuerdo” con 54%.
En cuanto a los resultados inferenciales se evidencian que existe una relacion alta
entre engagement y motivacion, con significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de
Spearman (0.617). Es decir, los trabajadores se encuentran motivados dentro de la
entidad siendo el mismo uno de los factores de mejora.

Tercero: Asimismo, conforme al segundo objetivo especifico se demostré la relacion que
hay entre el engagement y la satisfaccion laboral, los datos descriptivos que se han
obtenido indican que, los trabajadores en la capacidad de satisfaccion laboral se
ubican en el grado de “muy de acuerdo” en un 52%. De acuerdo con la relacion de
los datos inferenciales se demuestra que hay un vinculo alto entre engagement y
satisfaccion que existe dentro de la entidad respecto al trabajo, con Rho de Spearman

(0.613) y una significancia bilateral (0.00 < 0.05). Por consiguiente, se demostro que
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se cuenta con un alto nivel se satisfaccion laboral lo que aumenta el desempefio de
cada uno de los trabajadores.

Cuarto: Por otro lado, en relacion con el objetivo especifico numero 3, se mostro el vinculo
que existe entre el engagement y la competencia, los resultados descriptivos indican
que los trabajadores en la dimension competencia se ubican en el nivel “muy de
acuerdo” con 25%. En relacion con los resultados inferenciales se evidencian que
existe una relacion alta entre engagement y competencia, con significancia bilateral
(0.00 < 0.05) y el Rho de Spearman (0.643). En consecuencia, se demostro que los
colaboradores cuentan con una competencia dentro de la entidad por lo que se
optimizan las labores de cada uno de ellos.

Quinto: Finalmente, en relacion con el objetivo especifico numero 4, se mostré el vinculo
que existe entre el engagement y el trabajo en equipo, los resultados descriptivos
indican que los trabajadores en la dimension trabajo en equipo se ubican en el nivel
“de acuerdo” con 66%. Sobre los resultados inferenciales se evidencian que existe
una relacion alta entre engagement y trabajo en equipo, con significancia bilateral
(0.00 < 0.05) y el Rho de Spearman (0.661). Por tal razon, se demostré que el
desarrollo de las actividades de cada trabajador se vio favorecido debido al trabajo
en equipo.

5.2. Recomendaciones

Primero: Segin el resultado del objetivo general en acorde con los resultados que han sido
obtenidos, se aconseja al Gerente general incentive la confianza de los jefes para con
cada uno de los colaboradores, promoviendo el trabajo en equipo y la comunicacion
que se genere entre ellos mismos.

Segundo: Segun el resultado del objetivo especifico 1 en acorde con los resultados que han

sido obtenidos, se sugiere al director de la Oficina de planeamiento y presupuesto,
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instruyan a los lideres asignados como jefes de cada una de las oficinas asignandoles
un presupuesto adecuado para poder incentivar a su personal con algin bono o
gratificacion para poder motivarlos a seguir trabajando en recompensa con cada
resultado positivo obtenido.

Tercero: Segun el resultado del objetivo especifico 2 en acorde con los resultados que han
sido obtenidos, se sugiere al lider de la Oficina de administracion identifique la
relacion a detalle del personal para promover buenas relaciones personales entre los
miembros del equipo, organizando actividades que generen interaccion entre ellos
mismos, como una actividad de relajo.

Cuarto: Segun el resultado del objetivo especifico 3 en acorde con los resultados que han
sido obtenidos, se sugiere al lider de la Oficina de logistica evaltie los procesos de
gestion de recursos humanos con la finalidad de medir los niveles de energia de cada
uno de los trabajadores y se logre la mejora del clima laboral a través del desarrollo
personal convocando cada cierre de mes a reuniones con la finalidad de saber el grado
de satisfaccion de cada uno de los colaboradores durante el desarrollo de sus
actividades.

Quinto: Segun el objetivo especifico 4 en acorde con los resultados que han sido obtenidos,
se recomienda al lider de la Oficina de recursos humanos, estimule el trabajo en
equipo aumentando la motivacion en cada uno de los trabajadores, lo cual generaria

objetivos con los cuales los trabajadores se sientan comprometidos a alcanzar.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Formulacion del Objetivos Hipotesis Variable Diseiio metodolégico
problema
Problema Objetivo general Hipétesis Variable 1: Tipo de investigaciéon
general Determinar la general
(Cual es la relacién entre HI: Existe | Engagement Investigacion basica
relacién entre engagement y relacion  entre
engagement y productividad engagement y | Dimensiones:
productividad laboral en una productividad Método y diseio de
laboral en una entidad ptblica laboral en una VIDI: . investigacion
entidad ptblica dentro del drea entidad piblica | Dedicacion
dentro del 4rea administrativa, dentm. del .érea V}D?: Se utilizara el método
administrativa, Lima Metropolitana idmlnlstraﬂva, Vltah('lad deductivo,  hipotético —
Lima 2022. ma ViD3: . .
Metropolitana Metropolitana | Relaciones deductivo y analitico.
. 2022. . .
20227 Objetivos l\z;tl)olgzj‘lés De disefio no experimental -
especificos . . L correlacional
Problemas Identificar la H? ‘NO eI | Comunicacion
relaciéon  entre
especificos relacion entre | engagement vy
(Cudl  es la engggem?nt Y | productividad Poblacion y muestra
relacion entre | motivacion €n una | Jaboral en una
engagement  y | entidad pub}lca entidad publica Se tomar4 como poblacion
motivacién enuna | dentro del area | denro del 4rea el area administrativa de
entidad  publica ac}m1n1strat1va, . administrativa, una entidad publica, que se
dentro del 4rea | Lima Metropolitana | [ ima encuentra ubicada en la
administrativa, 2022. Metropolitana provincia de Lima, en el
Lima 2022. distrito de San Isidro, los
Metropolitana Identificar la cuales se tomara a 50
20227 relacion entre | Hipétesis trabajadores del area
engagement Y | especificas administrativa y la muestra
gJCua.lr es  la | qiisfaccion laboral Existe relacién sera un importe de 50
relacion entre . personas que laboran en la
engagement en una entidad | entre Variable 2: entidad publica
sat%sggacci()n Y publica dentro del | engagement 'y anable = P '
laboral en una | 4rea administrativa, m0t1V301014deg Productividad
entidad  publica | Lima Metropolitana una - enhda laboral
dentro del area | 2022 piblica - dentro
. . : del area
i{lmlmstratlva, administrativa, | Dimensiones:
N}n:a it Identificar la | Lima
) oezégpo ttana relacion entre | Metropolitana | V2D1:
: engagement y | 2022. Motivacion
e competencia en una VoD2:
¢Cudl ¢ 1l entidad publica | Existe relacion | gatisfaccis
relacién Nl | gentro del  drea t atisfaceion
engagement y . . entre laboral
. administrativa, engagement y
competencia  en . . > R V2D3:
. Lima Metropolitana | gatisfaccion
una entidad 2022. Competencia
publica dentro del labf)ral en una | yopg.
area entidad publica Trabajo en
administrativa, dentro del area equipo
Lima Identificar Ia administrativa,
Metropolitana - Lima
20227 relacion entre Metropolita
) engagement y P ’
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(Cudl  es la
relacion entre
engagement y
trabajo en equipo
en una entidad
publica dentro del
area
administrativa,
Lima
Metropolitana
20227

trabajo en equipo en
una entidad publica
dentro del éarea
administrativa,
Lima Metropolitana
2022.

Lima
Metropolitana
2022.

Existe relacion
entre

engagement y
competencia en
una entidad
publica dentro
del area
administrativa,
Lima

Metropolitana
2022.

Existe relacion
entre
engagement y
trabajo en
equipo en una
entidad publica
dentro del area
administrativa,
Lima
Metropolitana

2022.

Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de engagement

generar anualmente
innovaciones,
promover actividades
fuera del horario
laboral y generacion de
la retroalimentacion

Comunicacion

Compensaciones

Cordialidad

Asertividad

Relaciones
interpersonales

. NP . . . . Escala de | Escala de valoracién
Variable Definicién operacional Dimensiones Indicadores Iy .
medicion (niveles o rangos)
Para la generar el L
Inspiracion
engagement de cada .
L. Entusiasmo
uno de los Dedicacion Oreullo
trabajadores dentro de g
la entidad, se debe Eneraia
tomar en g ., Escala de Likert
. L S Automotivacion
consideracion la Vitalidad Constancia
habilitacion de la 1. En desacuerdo
comunicacion interna, ) ) 2. Algo de acuerdo
Engagement ) ) Compromiso con el Ordinal . )
poner a disposicion de trabajo 3. Ni en acuerdo ni en
los empleados Relaciones ., desacuerdo
. S Rotacién de empleados
informacion basica, laborales 4. De acuerdo

5. Muy de acuerdo
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Anexo 3: Matriz de operacionalizacion de productividad laboral

trabajadores para de
esa manera incentivar
la mejora a través de
una buena
organizacion, definicion
de tiempos,
priorizacién de tareas y
disposicidn de los
recursos necesarios.

Competencia

Trabajo en
equipo

Produccion
Prioridad

Integracion
Compromiso con los
objetivos
Colaboracion

Escala de
. e . . . . Escala de .,
Variable Definicion operacional Dimensiones Indicadores medicién valoracion
(niveles o rangos)
Es una de las tareas
basicas para conseguir .
. p € Mejora de las
el éxito de una .
. L condiciones laborales
organizacion, de tal Motivacién L
Reconocimiento de
manera que dentro de
la organizacion se logros
izaci .
€ . ) . Metas claras Escala de likert
desarrollaran Satisfaccion
rogramas de trabajo laboral -
prog ) Productividad 1. En desacuerdo
- que busque la .
Productividad L Resultados del trabajo ) 2. Algo de acuerdo
optimizacion de los Ordinal . )
laboral 3. Ni en acuerdo ni

en desacuerdo
4. De acuerdo
5. Muy de acuerdo
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Anexo 4: Instrumento
Instrumento de Recoleccion de Datos
Cuestionario para usuarios del area administrativa de una entidad publica, Lima 2022.
Fecha:[ / / ] Edad: | ]
Sexo: Femenino [ | Masculino [ |
Ocupacion: Administrador [ ] Asistente administrativo [ ]
Especialista en Contrataciones [ | Abogado|[ ] Contador[ ] Informaticos|[ ]
Economistas [ ]
Grado de estudio: Primaria [ ] Secundaria|[ ] Superior Técnica[ ]

Superior Universitaria [ ]

Instrucciones: responder a las preguntas aqui planteadas marcando con un aspa “X” para
elegir a la respuesta que considere la mas adecuada, responder solo una respuesta por
pregunta. teniendo en consideracion el puntaje que corresponda de acuerdo a lo siguiente:
En desacuerdo (1), Algo de acuerdo (2), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), De acuerdo

(4) y Muy de acuerdo (5).
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Valoracion

1 2 3 4 5
Ne° Pregunta - -
En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
DIMENSION DEDICACION
En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
1 | Mi trabajo est4 lleno de retos desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
Las act1v1daq ©s que desarrollo En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
dentro de mi trabajo me generan
o desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
2 | ingpiracion
Me siento entusiasmado con mi En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
3 | trabajo desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
Estoy orgulloso del sacrificio que En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
4 | hago por mi trabajo desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
Mi esfuerzo esta lleno de En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
5 | significado y propdsito desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
DIMENSION VITALIDAD
Me siento lleno de energia En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
6 | durante mi jornada laboral desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
Puedo mantenerme trabajando En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
7 | durante largos periodos de tiempo | desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
Cu:indo me levanto por 12.15 En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
mafianas tengo ganas de ir a
. desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
8 | trabajar
Soy muy persistente en mis En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
9 | responsabilidades desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
Soy fuerte y vigoroso con mis En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
10 | responsabilidades desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
DIMENSION RELACIONES LABORALES
Todos los dias me siento En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
11 | comprometido con mi trabajo desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
Considero importante que se En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
12 | genere rotacion de empleados desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
Las compensaciones son En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
13 | importantes desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
14 | Estoy inmerso en mi trabajo desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
Soy feliz cuando estoy absorto en En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
15 | mi trabajo desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
DIMENSION COMUNICACION
Suelo ser cordial con mis En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
16 | compafieros de trabajo desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
Por lo general soy cortes con mis En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
17 | compafieros desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
Evito conflictos con mis En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
18 | compaiieros desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
Trabajo bajo presion En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
19 | constantemente desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
Estoy mforrpado constap temente En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
de los cambios que realiza la
. desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
20 | entidad
DIMENSION MOTIVACION
En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
21 | Planifica sus actividades desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
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Ejecuta sus actividades segun los En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
22 | procedimientos establecidos desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
Se preocupa por alcanzar las En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
23 | metas desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
Dentro de la entidad se reconocen En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
24 | sus logros desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
Disfrutas de los logros que En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
25 | obtienes desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
Cuento con los recursos ~ . En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
necesarios para desempefiar mi
26 | labor desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
DIMENSION SATISFACCION LABORAL
Termina su trabajo En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
27 | oportunamente desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
Cumple adecuadamente con las En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
28 | tareas que se le encomienda desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
Realiza un volumen adecuado de En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
29 | trabajo desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
Tengo las habilidades necesarias En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
para realizar mi trgbajo dela desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
30 | mejor manera posible
Cuenta con una actltuq .. En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
productiva desde que inicia su
- desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
31 | jornada laboral
DIMENSION COMPETENCIA
Identilflca los errores con 12.1 En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
finalidad de lograr una mejor
. desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
32 | productividad
En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
33 | Suelo asumir retos desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
Le doy prioridad a mis En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
34 | actividades laborales desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
35 | Soy una persona con iniciativa desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
DIMENSION TRABAJO EN
EQUIPO
Muestra aptitud para integrarse al En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
36 | equipo desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
Se identifica facilmente con los En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
37 | objetivos del equipo desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
Colabora con los demés para el En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
38 | logro de objetivos desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
Mi equipo me ayuda a completar En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
39 | mi trabajo desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
Se generan actividades de En Algo de | Ni en acuerdo ni De Muy de
40 | integracion entre los empleados | desacuerdo | acuerdo | en desacuerdo | acuerdo | acuerdo
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Anexo 5: Validez de juicio de expertos

Ficha de Validacion por Jueces Experios
ESCALA DE CALIFICACION

Estimade (a):

Teniendo coma base los critedos gue a continuaddn se presenta, se le solclta dar su
opinedn sobne e matrumento de rectleccion de dalos que s& adunia:

Marque con una (X) en S| o MO, en cada criberio segln su opinidn.

CRITERIOS i MO OBSERVACION

£l instrumento recoge informacitn que permite i
dar respussia al protlemma oe mvesbgacion.

El instrumenic propuesio mesponde a los X
oipetnrs del estudio.

La =stuchora del mstnomento es sdecuada. x

Los Hems del instrumenic esponden @ @

X
cperacicnakzacion de la wariable.
La secuencia presentada faciita o desamrolio x
ol restrurmesnio.
Los ib=ms son claros y entencibles. i
El nimero de fems es adecuado para = x
aplicaciin.

SIMGERENCIAS:

Or. Juan Cardes Amion Liancs
Oidl: 23484397

73



Ficha de Validacidn por Jueces Expertos
ESCALA DE CALIFICACION

Estimadn (a):

Tenienda como base los criterios que a conlinuacon se presenta, se le solicta dar au
opinidn sobie o nstrumento de recoleceion de dalos que se adjuna:

Marque eon una (X) en 51 o ND. en cada criterio segin Su opinain.

CHRITERIOS 5l [ OBSERVACION
£l instrumenio recoge infommacian que X

permabe dar respuesta al problema de

Investigacion.

El rsfmsmento propussio responde a los X

objetivos del estudio.

La esinuctura del mstrumenio S5 X
EECUana.
Los [b=ms del insirumenio responsden a la X

operacionabzacion de a varabkes,

La sspuencia presentada facika =l X
gesamolio del instrumenio.

Los items son claros y emendibles. X
El nime=ro des B=ms e= adecuado para su X
aplicacion.
SUGERENCIAS:

W gl

Cr. Pi=tro Dondero Cassano
ikl 43579188
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Ficha de Validacion por Jueces Expertos
ESCALA DE CALIFICACION

Estimada (a): Dra. Victoria Gardi Melgarejo

Teniendo como base los crilents gue a conlinuacion s& pregenta, se e solcla dar su
opinidn sobre & mafrurmenio de recoleccion de dalos que se adjunia:

Marque con una (X) en 51 o NO, en cada criterio segin su opinidn.

CRITERIOS £ MO OBSERVACION

El instrumento recoge informacion  gue
p=mbs dar respussia ol probksma oe
Inveshigacion.

El imssrumento propuesio responde a los X
objetrsos del esiudio.

La esinuciura del instumienbs =5 adecuada. x

Lo= items cel inssbrumenio responoden a la
operacionabkzacion e @ varahbes.

La ==scuencia pressniada faciita el ™
desamolia del instrumesnio.

Los ibe=ms son claros y eniencibles.

El niimezro de Bemres es adecusdo para su
aplicaccn.

Dra. ‘ictoria Gard Melgarsjo
DRI Oa0E8E3E4
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Anexo 6: Confiabilidad del instrumento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos
,874 ,875 2

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,922 10

Anexo 7: Informe del asesor de turnitin
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