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RESUMEN

En la actualidad el paradigma de toda organizacién es contar con
trabajadores comprometidos con la totalidad de sus actividades
laborales y en eso entra en juego el grado de motivacion por su empleo.
De alli que esta investigacion se haya propuesto como objetivo general
determinar la relacion entre Engagement y motivacion laboral en
colaboradores de la Policia Nacional de Cajabamba. Se disefié una
investigacion descriptiva-correlacional. La poblacion la conformaron
ochenta y un (81) colaboradores de la PNP, Cajabamba, a quienes se
les administro la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES17)
creado por los autores Wilmar Schaufeli en el afio 2003, asi mismo se
les aplico la Escala de Motivacién Laboral ORG para medir la segunda
variable, es decir la motivacion laboral. Los resultados se obtuvieron al
aplicar el coeficiente de Pearson y arrojaron que entre la motivacion
Laboral y el Engagement existe correlacion positiva, considerable y
significativa (r=0,44 p=.000<.01), asimismo, existe relacion positiva y

significativa entre el factor higiene y los factores absorcion y dedicacion

viii



del Engagement, y entre el factor motivacional y los factores vigor,
absorcion y dedicacion, mientras que entre el factor higiene y el factor

vigor la correlacion es a la inversa y significativa.

Palabras Clave: engagement, motivacion laboral.

Abstract

At present, the paradigm of every organization is to have workers
committed to all of their work activities and that is why the degree of
motivation for their employment comes into play. Hence, this research
proposed as a general objective to determine the relationship between

Engagement and labor motivation in employees of the National Police of
Cajabamba. A descriptive-correlational research designed. The
population was made up of eighty-one (81) collaborators of the PNP,
Cajabamba, who were administered the Utrecht Engagement Scale at
work (UWES-17) created by the authors Wilmar Schaufeli in 2003,
likewise applied the ORG Labor Motivation Scale to measure the second
variable, that is, work motivation. The results were obtained by applying
the Pearson coefficient and showed that there is a positive, significant
and significant correlation between Labor motivation and Engagement (r
=0.44 p =.000 <.01). There is also a positive and significant relationship
between the hygiene factor and the absorption and dedication factors of

the Engagement, and between the motivational factor and the vigor,



absorption and dedication factors, while between the hygiene factor and

the vigor factor the correlation is inverse and significant.

Key words: commitment, work motivation, engagement.

INTRODUCCION

En la actualidad los cambios de paradigmas dentro del mundo
empresarial han determinado la necesidad de contar con organizaciones
saludables y en su interior con un capital humano que este
comprometido con su trabajo. Desde fines del siglo XX se han realizado
diferentes aproximaciones desde el campo académico para dar
soluciones a las empresas, que persiguen en los trabajadores que sean
empleados con disposicion de trabajo, creativos, capaces de laborar en
equipo y que asuman el reto de su desarrollo profesional, implicados

ademas con el desarrollo de la organizacion a la que pertenecen.

El engagement se refiere a esa disposicion e implicacion del individuo
positivamente en su labor, reconociendo sus metas y valores, de alli que
este sea considerado como ese estado psicoldgico de realizacion en el
trabajo. El trabajador engaged se conecta efectivamente con su trabajo,
no lo siente estresante, sino por el contrario lo considera un reto y
facilitador de su desarrollo personal, esto hace que se sienta con el

compromiso de alcanzar niveles 6ptimos en el desempefio de su labor y



puedan asumir las exigencias del cargo con confianza. De alli que sea
considerado el Engagement, como un estado positivo con el trabajo
caracterizado por los niveles de absorcion, dedicacion y vigor, siendo un
estado afectivo constante, permanente. (Salanova & Schaufeli 2009).

La motivacién de los trabajadores, va a depender de la forma como vive
diariamente y desempefia su labor en el puesto de trabajo, la importancia
gue le da al mismo y la forma como percibe sus habilidades y su nivel de
comunicacion con los comparfieros y superiores. Es por eso, que esta
investigacion esta destinada a determinar la correlacion existente entre
la motivacion laboral y el engagement entre los colaboradores de la PNP,

de Cajabamba.

Para ello se ha dividido en apartados: capitulo I, en el que esta ubicado
el problema de la investigacién, en la que se ubica la situacion
problemética, formulacién del problema, delimitacién de la investigacion,
justificacion e importancia de la investigacion, asi como los objetivos,
tanto general como los especificos. El capitulo I, comprende tanto los
antecedentes de la investigacién, como las bases tedricas y la definicion
de términos basicos. El capitulo Ill, en el cual se describe el marco
metodolégico. El Capitulo IV, se describen los resultados encontrados
en la investigacion, haciéndose la respectiva discusion a la luz de los

antecedentes y bases tedricas. Finalmente, el capitulo V, en el cual se

Xi



sefialan las conclusiones y recomendaciones que pueden sugerirse

tomando en cuenta las conclusiones explanadas.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Situacién Problematica

La Policia Nacional de Peru (PNP) es la institucion tutelar del
Estado cuya mision es garantizar la seguridad y tranquilidad
ciudadana, asi como la paz en todo el territorio nacional. Es una
instituciébn de base constitucional desde su creacion y en la
actualidad se rige por la ley N° 27238 (2016), de acuerdo con la
cual este ente se concibe como “una institucién del Estado creada
para garantizar el orden interno, el respeto a los derechos
fundamentales de las personas y el normal desarrollo de las
actividades ciudadanas de una sociedad jerarquizada. Sus
integrantes representan la ley, el orden y la seguridad en toda la
Republica y tienen la potestad de intervenir en los asuntos que
tienen relacion con el cumplimiento de su mision, de conformidad
con la cual es una institucion unica, disciplinada, que depende del
Poder Ejecutivo y su visibn es que la reconozcan como una
institucion moderna, con disciplina y eficiencia al servicio de la
comunidad, ademas de ser prestigiosa tanto a nivel nacional como

internacional.
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De tal forma que, ya que la Policia Nacional de Peru es una
institucion que estd encargada de garantizar el orden interno
nacional, es menester que laimagen que tenga ante los ciudadanos
inspire confianza y se haga merecedora de respeto, para lo cual
también se hace menester atender y cumplir con las exigencias
sociales, a la par de recibir una buena remuneracién econémica,
incentivos laborales econdémicos y extraeconémicos como es el
trato amable no solo de la colectividad sino dentro de la misma
institucion por los lideres y directivos de la misma, ademas de
proporcionar buenas condiciones de trabajo que motiven al
colaborador de la institucién, lo que generara altos niveles de
desempefio y mayores indices de compromiso laboral, conocido

como engagement.

Contrario a lo antes expuesto, en los ultimos afios se ha
incrementado considerablemente las opiniones y apreciaciones
negativas sobre la labor que viene desempefiando la PNP, en virtud
de factores sociales de distinta indole que vienen a empafar la
labor loable que el policia honesto viene desempefiando. En este
sentido, se sefiala que el Estado ha generado politicas que han
empezado a producir modificaciones dentro de institucion policial,

aunqgue los resultados que se esperan no se producen siempre,
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toda vez que los afos de violencia que experimentd el pueblo
peruano han dejado una huella profunda que ha producido
desestabilizaciones en el interior del pais y una de las formas mas
recurridas de medir la seguridad es precisamente a través de la
labor de la organizacion policial.

En este punto hay que sefalar, que la inseguridad social, se ha
intensificado asi como en otros paises de la regidn latinoamericana,
en Perd, y a esto se le puede sumar la escasez de miembros de la
policia en la ciudad aunado al incremento del mal proceder de
algunos miembros del cuerpo policial activos o ya fuera de servicio
gue se han estado vinculando con cuerpos delincuenciales, lo que
ha venido a agravar la imagen institucional y la del policia en lo
personal, generando situaciones desfavorables para quienes si se
desempefian de la mejor manera posible en el restablecimiento del

orden, la seguridad y la paz de la ciudadania.

Todo sefalado anteriormente, se relaciona con el trabajo
desempeiiado por el efectivo policial quien no obstante tener uno
de los empleos mas riesgoso, no siempre goza de las condiciones
laborales mas favorables o consonas con dicha labor, originando
cierto grado de desmotivacion e insatisfaccion por el trabajo, que
va mas lejos que su vocacion y que la importancia que le dé a su

labor, lo que hace que decaiga el nivel de compromiso hacia la

15



institucién. Ante todo, este panorama, es que se considero
pertinente llevar a cabo esta investigacion para determinar o medir
el nivel de motivacion laboral de los trabajadores de la
PNPCajabamba y determinar si ese nivel de motivacion en el
trabajo esta relacionado con su nivel de compromiso laboral o

engagement hacia la institucion

1.2. Formulacion del problema.

¢,Cual es la relacion entre motivacion laboral y engagement en

colaboradores de la de la Policia Nacional del Pera?
1.3 Justificacion e importancia de la investigacién

Esta investigacion servira de beneficio a la misma institucion,
considerando que, a partir de los resultados obtenidos, se podran
establecer planes de intervencion acordes con la realidad de la

institucion, mejorando asi tanto la motivacion como el engagement.

Se pretende contribuir a la interiorizacion y la toma de conciencia
por los Directivo del organismo principal del cuerpo de la policia en
el Perq, sobre las repercusiones que pueden generar en sus
colaboradores la ausencia motivacion y de engagement, de manera
de incentivar en ellos la generacion de politicas que resuelvan la

situacion, lo que repercutird no solo en beneficio de los efectivos
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del cuerpo policial, sino en definitiva de la colectividad a quienes
ellos deben su labor, lo que determina la relevancia practica de la
investigacion.

Finalmente, este trabajo de investigacion servirh como aporte
cientifico debido a que al profundizar en la informacion existente
sobre las variables bajo estudio se producira un incremento sobre
Su conocimiento, que estara a la orden de todos los que estén
interesados en conocer cdmo se relaciona la motivacién laboral y
engagement, lo que aunado a lo anterior revelan su pertinencia
social y su valor teorico, por lo que puede constituirse en

antecedentes de futuras investigaciones.

1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre motivacién laboral y
engagement en los trabajadores de la Policia Nacional

del Peru.

1.4.2 Objetivos Especificos

1. Describir los niveles de motivacion laboral en los
trabajadores de la  Policia  Nacional del

PeruCajabamba.
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2. Describir los niveles de engagement en trabajadores
de la Policia Nacional del Peru-Cajabamba.
3. Determinar la relacion entre el factor higiene y el

factor vigor, en la Policia Nacional del PeraCajabamba.

4. Determinar la relaciéon entre el factor motivacion y el
factor vigor, en trabajadores de la Policia Nacional del

Peru-Cajabamba.

5. Determinar la relacion entre el factor higiene y el
factor dedicacion, en trabajadores de la Policia

Nacional del Peru-Cajabamba.

6. Determinar la relacién entre el factor motivacion y el
factor dedicacién, en trabajadores de la Policia

Nacional del Peru- Cajabamba.

7. Determinar la relacién entre el factor higiene y el
factor absorcion en trabajadores de la Policia Nacional

del Peru-Cajabamba.

8. Determinar la relacién entre el factor motivacion y el
factor absorcién, en trabajadores de la Policia Nacional

del Peru-Cajabamba.

1.5. DELIMITACION

18



1.5.1. Espacio Geografico: Cajabamba, Peru

1.5.2.- Organizacién: Policia Nacional del Peru-Cajabamba.

1.5.3.- Sujetos: Colaboradores.

1.5.4.-Periodo de tiempo en el que se desarrolla la

investigacion:

Abril-diciembre 2018.

1.6.- LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION.

La mayor limitacién que tuvo que enfrentar el investigador fue el

acceso a la informacion:

En primer lugar, referida a la obtencion de los cuestionarios que

constituyen los instrumentos de la investigacion.

En segundo lugar, por la dificultad de aplicacién de la encuesta,
en virtud que los funcionarios de la Policia Nacional del
PeruCajabamba, que conforman la poblacion en estudio- en virtud
de sus multiples labores, no disponian del tiempo suficiente para
dar respuesta a la misma, lo que dificulté el recojo de la informacion

requerida en el tiempo estipulado para ello.

CAPITULO Il

19



MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de Estudio

A fin de desarrollar la presente se tomaron en cuenta
investigaciones realizadas sobre las mismas variables de estudio y
en poblaciones similares, distinguiendo las desarrolladas en el

ambito local, nacional y las que fueron ejecutadas en otros paises.
2.1.1 Internacionales

Dacal (2017) llevé a cabo una investigacion a través de
la cual se propuso establecer si existe relacion entre el
equipo de trabajo como recurso laboral y el engagement en
una empresa que desarrolla software en Cordoba,
Argentina. Para ello desarroll6 una investigacion
cuantitativa, correlacional y longitudinal, estableciendo
relaciones lineales para proceder a analizar la informacion
recogida. Los resultados obtenidos la llevaron a la
conclusién de que no hay correlacién entre las variables

estudiadas.

Lisbona, Morales & Palacio (2009) cuya investigacion
tuvo como obijetivo la exploracion de las relaciones existente
entre el contenido de la socializacion y el engagement, a fin

de determinar si el entrenamiento, la comprension el apoyo
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de los comparfieros y las perspectivas de futuro como
dominios del aprendizaje, se relacionan de manera positiva
con el engagement. Para ello disefid una investigacion
cuantitativa, descriptiva en una muestra de 514 empleados,
y se les aplico el cuestionario sobre los cuatro dominios de

la socializacion propuesto por Taormina (1994).
Concluyendo si existe correlacion entre el engagement y los

cuatro dominios antes mencionados.

Ramis, Manassero, Ferrer, Pérez & Garcia (2007)
plantearon una investigacion cuyo objetivo fue el analisis de
los aspectos que intervienen en la motivacién, en la
autoeficacia percibida, en la satisfaccion de los trabajadores
en los puestos que ocupan, evaluando especialmente los
aspectos que motivan la conducta laboral en equipos que
desemperian su labor en el sector de los servicios. Se realizo
una investigacion de tipo cuantitativa, con disefio descriptivo,
basada en una muestra poblacional de 296 trabajadores. Se
llegé a las siguientes conclusiones: la motivacion laboral
depende de las vivencias que han tenido en el ejercicio de
sus puestos laborales, ademas de como perciben su
autoeficacia y la importancia que le dan al trabajo, y de la

forma como sienten o perciben que es su comunicacién con

21



los supervisores. Asimismo, concluyeron que la satisfaccion
laboral se relaciona significativamente con las variables

mencionadas y con la calidad de vida.

Bedodo & Giglio (2006) realizaron una investigacion
cuyo objetivo fue comprender de qué forma se establece la
relacion entre la motivacion en el trabajo y las
compensaciones en las organizaciones actuales, visto
desde la psicologia laboral — organizacional. Aplicando un
disefio de investigacion descriptivo, de orientacion teorica o
documental, concluyeron que una compensacion integral
influye en la motivacién siempre que combine estimulos
extrinsecos e intrinsecos. Los primeros como los
componentes monetarios y los segundos asociados a
incentivos relacionados con la actividad misma y el entorno
de trabajo.

2.1.2. Nacionales

Bazan (2017) desarrollé un trabajo investigativo en el
gue se propuso determinar la existencia de la relacion entre
la motivaciéon laboral y el engagement del personal
administrativo de la Universidad Privada Antonio Guillermo

Urrelo, tomando como muestra a 61 colaboradores
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administrativos de dicha Institucion. Utilizo la técnica de la encuesta a
fin de evaluar factores tales como la significacion de la tarea y el
reconocimiento personal y social, los cuales son considerados como
intrinsecos y factores como las condiciones de trabajo y los beneficios
econdémicos, que representan a los factores extrinsecos de la
motivacion en el

trabajo. Examinandose los tres componentes del
engagement, vale decir vigor, absorcion y dedicacion del
engagement en dicho personal. Concluyd que existe una
correlacion positiva entre ambas variables en el personal
administrativo de la UPAGU, S.A.C. lo que implica que

mientras mayor es la motivacién, mayores seran los niveles

de compromiso o engagement.

Sillipu (2017) cuya investigacion tuvo como obijetivo
establecer la relacion que entre engagement y satisfaccion
laboral en agentes de empresas de seguridad y vigilancia
privada, en la ciudad de Piura. Utiliz6 un disefio de
investigacién descriptivo — correlacional, en una muestra
conformada por 258 agentes a los cuales les aplico la Escala
Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES-17). La

investigacion determin6 que entre Engagement y
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satisfaccion laboral no existe correlacion con resultado de 0,
031 y una significancia de 0,460. Asimismo, llegd a la
conclusién que hay una prevalencia del nivel medio de
Engagement en un 92% mientras que en la variable de
satisfaccion hay prevalencia del nivel insatisfecho en un
42%.

Zelada (2016) cuya investigacion se planteé como
objetivo general establecer la existencia de la relacion entre
la motivacion en el trabajo de los agentes de seguridad de la
Empresa Especial Bucranio SAC y el clima organizacional
de la misma. La poblacién estuvo conformada por 118
agentes de la referida organizacion. Se lleg6 a la conclusion
de que entre motivacién laboral y clima organizacional si
existe una relaciéon significativa. Igualmente, se demostrd
que los agentes de seguridad tienen una motivacion laboral
en un nivel promedio y alto: el clima organizacional esta
ubicado en el nivel favorable, a excepcién de un 1.1% que
por el contrario esta ubicado en el nivel muy desfavorable.

Palma (1999) desarroll6 una investigacion en la que se
planteé como objetivo analizar la existencia de la relacién
entre la motivacion y el clima organizacional en trabajadores

de identidades universitarias. La investigacion tuvo un
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disefio de naturaleza descriptiva y correlacional. Los
resultados permiten concluir que la motivacion y el clima
laboral tienen niveles medios, presentando diferencias solo
en cuanto a la motivacion de los profesores y trabajadores
como mas de 5 afios de servicios; en cuanto al clima laboral,
no se detectaron diferencias en ninguna de las dimensiones,
concluyendo que no existe relacion entre las variables de
estudio.

2.1.3.- Locales.

Vega (2016) desarrolldé una investigacion cuyo propdsito
fue realizar un analisis de la influencia de la motivacion
laboral en la productividad desde la perspectiva humana del
personal en el Departamento de negocios en la Caja Rural
de Ahorro y Crédito S.A. “Mi Caja Cajamarca”. Dicha
investigacion fue cuantitativa, descriptiva y correlacional,
disefiada de esa manera a fin de determinar la influencia de
los factores que conforman la motivacion en la productividad
de los factores individuales, grupales y organizacionales
vistos desde la éptima humana. Los resultados arrojaron que
los empleados estdn medianamente motivados (52,8%) y
tienen una productividad igualmente mediana (54,7%). De

esa manera, llegd a la conclusion que ambas variables
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constituyen la base principal o son pilares basicos para

optimizar el desempeiio y la productividad empresarial.

Arce, & Cornelio (2016), desarrollaron su trabajo de
investigacion en el que se plantearon como objetivo
determinar si existe relacion entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la
Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo S.A.C. de la
ciudad de Cajamarca. Para ello, los autores usaron como
instrumentos la escala de Motivacién Laboral ML — ORG y
el test de Compromiso Organizacional basado en la Teoria
de Meyer y Allen, en una muestra de cien colaboradores de
la institucién universitaria prenombrada. Los resultados
demostraron que el 75,6% de los trabajadores tienen un bajo
nivel de motivacidbn, mientras que el 24,4% esta
medianamente motivado. seguido de un nivel medio (24,4%)
y que los subfactores. En lo referente al compromiso
organizacional, encontraron que el 52,7% esta
medianamente comprometido con la organizacion, mientras
gue el 37,6% tiene bajo niveles de compromiso
organizacional. Por ultimo, a través de un analisis descriptivo
bivariarido, demostré la existencia de una correlacion

significativa y moderada entre las variables estudiadas.
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Becerra, & Flores (2016) el objetivo de esta investigacion
fue determinar los factores motivacionales que influyen en la
satisfaccion laboral de los trabajadores del servicio hotelero
4 estrellas de la ciudad de Cajamarca, en 2016, para lo cual
se seleccion6 una muestra de noventa y un colaboradores
de diferentes areas de los hoteles Laguna Seca y Gran Hotel
Intercontinental. A fin del recojo de la informacion se aplicé
como instrumento un cuestionario basado en la teoria de los
dos factores de Herzberg, que permiti6 medir tanto los
factores motivacionales como los higiénicos y a los efectos
de medir la correlacion entre las variables se utilizd los
coeficientes de Spearman y Pearson. Se lleg6 a la
conclusién que la mayoria de los trabajadores persigue su
satisfaccion a través de la motivacion intrinseca, vale decir,
a través del reconocimiento a su labor y la libertad para
ejecutarla, teniendo los ascensos una menor importancia o
incidencia. La motivacién extrinseca, representada por los
factores de higiene, tuvo menor influencia, siendo los mas
destacados las condiciones y medio ambiente del trabajo, la
comodidad y las politicas organizacionales y la

administracion.
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Cabanillas, & Biancato. (2016). El proposito de la
investigacion fue determinar la correlacion entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional con el
engagement en el personal docente y administrativo de la
Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo S.A.C. Se
selecciond una muestra de 88 trabajadores que desarrollan
su labor a tiempo completo en la UPAGU, constituidos por
40 administrativos, 27 docentes y 21 administrativos
docentes, a quienes se les aplico la escala ML-ORG vy el
Cuestionario CO a fin de medir las variables estudiadas. Los
resultados arrojaron que existe una correlacion significativa
moderada entre la motivacibn y el compromiso

organizacional.

Todos los estudios antes mencionados -tanto
internacionales, nacionales y locales- se consideran
antecedentes de la presente investigacion, dada su
pertinencia y relaciébn con la misma, pues involucran en
muchos casos el analisis de una o ambas de las variables
correlacionadas en este estudio, como son la motivacion
laboral y el engagement y sus diferentes dimensiones, lo que
contribuye a ampliar el horizonte de la investigacion.

Igualmente, sirven de marco referencial para hacer la
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interpretacion de los resultados, pudiendo contrastarlos con
los obtenidos en los estudios previos anteriormente
expuestos, a fin de evidenciar posibles similitudes o

diferencias.

2.2. Base Teodrica Cientifica

2.2.1. Motivacién Laboral

2.2.1.1. Definiciones.

Para Chiavenato (2007) el origen etimolégico de la
palabra motivacion proviene de “moveré”, que
significa mover, pues motivar es mover voluntades.
Tanto en el ambito de la psicologia como de la
filosofia, la motivacién es entendida como lo que
impulsa al individuo a ejecutar acciones
determinadas y a insistir y persistir hasta que se
logre alcanzar las metas. Dicho constructo
igualmente es vinculado a la voluntad y al interés,
siendo asi se le considera que es la voluntad para
esforzarse y lograr el cumplimiento de los objetivos
planteados, asi lo sefiala Robbins (2003) quien

afirma que “es la voluntad de llevar a cabo grandes
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esfuerzos para alcanzar las metas
organizacionales, condicionada por la capacidad
del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad

individual.” (p.8)
Herzberg (1968), citado igualmente por Furnfam

(2002) refiere que la motivacion invita a la
realizacién de algo porque es de importancia
realizarlo.

Kelly (1966), citado por Furnfam (2002) afirma que
esta también se le relaciona con las fuerzas que
logran mantener y determinan el sentido o
direccién que se le da a la conducta, asi como su

intensidad.

2.2.1.2. Teoria de los dos factores de Herzberg

Herzberg (1957) citado por Furnhan, (2002) fue uno
de los primeros en revisar las publicaciones
pioneras sobre la satisfaccion y no consiguio
relacion alguna entre esta y el desempefio laboral.
Concluy6 que existen relaciones sistematicas entre
la actitud adoptada por algunos trabajadores, pero

gue tales relaciones pasaban desapercibidas toda
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vez que los investigadores confundian satisfaccion

con insatisfaccion.

Segun Herzberg et al. la satisfacciéon en el trabajo
depende de algunas condiciones establecidas,
mientras que la insatisfaccion en el trabajo es el
resultado de una serie completamente distinta de

condiciones.

En este sentido, si bien existe la posibilidad de
pensar que la insatisfaccion y la satisfaccion son
dos manifestaciones de una sola vertiente, por el
contrario, son originadas por factores diferentes, de
alli el surgimiento de la idea de pensar en dos
factores.
Herzberg (1957) formuld su teoria al comprobar la
existencia de la relacion entre el nivel de
satisfaccion y el desempefio
laboral. De conformidad con su teoria,
todo individuo tiene necesidades de dos
categorias, a las que denomind necesidades de
higiene, que se ven influenciadas por las
circunstancias o condiciones psicoldgicas y fisicas

en las que se desenvuelven los individuos. Y a las
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segundas las llamé necesidades de motivacion,
descritas de manera similar, que son influencias
con las circunstancias o condiciones fisicas y
psicoldgicas en las que las personas desempefian
su labor. Asimismo, llamé a las segundas
necesidades de motivacion y las describi6 de
manera semejante a las necesidades de orden
elevado de la teoria de Maslow de la jerarquia de

necesidades.

Asimismo, sefialaba que hay dos tipos de

necesidades que se pueden satisfacer en virtud de
determinadas recompensas. Las que él llamo
necesidades de higiene vienen a ser satisfecha a
través de los factores del mismo nombre, vale
decir, factores higiénicos o insatisfactores. Dentro
de estos factores que Herzberg (1957) sefialo
como relacionados con estas necesidades, se
tienen: a las relaciones entre personas o
interpersonales, supervisién, salario, practicas
administrativas, condiciones de trabajo y seguridad
laboral, que estan relacionados con el ambiente

donde se desempefia la labor y que generan
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insatisfaccion cuando no resultan ser favorables.
Por el contrario, si los trabajadores perciben que es
justo su salario o que son buenas las condiciones
de trabajo, entonces los factores son positivos en
consecuencia eliminan las barreras de la
satisfaccion, es decir, deja de producirse la
insatisfaccion. Para este autor, si bien, estos
factores no son satisfactores en si mismo, si
ayudan a prevenir la insatisfaccion.

Muy al contrario de las antes sefialadas, las de
motivacion son satisfechas con satisfactores o
factores de motivacion, entre los que estan logro,
reconocimiento, responsabilidad, trabajo vy
ascenso. Estos se vinculan con la naturaleza del
trabajo y las derivaciones consecuenciales del

mismo.

De acuerdo a este referente tedrico, los
satisfactores en el trabajo lo son porque satisfacen
a la realizacién personal del ser humano en el

ejercicio de su trabajo llamada también
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autorrealizacion y es a través del desarrollo de la
labor es como el individuo puede obtener la
compensacion que daran fuerza a sus deseos.
Cuando los factores de no motivacion estan
ausentes en el empleo, generan un estado neutro,
gue se asocia a los factores higiénicos.

En definitiva, el enriquecimiento del puesto de
trabajo, depende de la adopcion de estrategias o
medidas distintas, entre las cuales se puede
mencionar:

-Motivar a través de la responsabilidad y el
reconocimiento, eliminando los controles que
puedan existir, pero manteniendo las obligaciones.
—Motivar por los logros alcanzados,
proporcionando a cada trabajador un espacio
natural y completo.

-Motivar a través de la responsabilidad, el logro y
reconociendo su labor, a la vez que se le da libertad
para ejecutar el trabajo o labor.

-Motivar a través del reconocimiento, colocando
informes de manera oportuna relacionados con el

desempeiio no al alcance de los supervisores, sino
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de los trabajadores. Se sugiere ademas agregar
nuevas responsabilidades o tareas no realizadas
anteriormente, de esa forma el trabajador aprende
en la medida que adquiere experiencia.

Se han esgrimido algunos puntos problematicos
gue se asocian con el enriquecimiento en el
trabajo, por ejemplo, en pocas ocasiones se refiere
a la informacién sobre costo-beneficio por dicho
enriquecimiento, siendo que en muchos casos la
implementacion es onerosa y se presentan dudas
en relacién a los beneficios. Ademas, los aspectos
gue especificamente lo sustentan no han sido
evaluado sistematicamente; en no pocas
ocasiones lo informes que se refieren al
enriquecimiento en el trabajo han minimizado los
problemas y han exagerado los beneficios. En la
bibliografia existente se informa de pocos fracasos,
posiblemente debido a dicha actitud. Por ultimo, la
evaluacion del enriquecimiento en el trabajo le ha
faltado rigurosidad, debiendo aplicar de manera
correcta el método cientifico para juzgar con

precision su efectividad. Se considera que en lo
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que se refiere a la especializacion y la
simplificacion del puesto, esta dltima implica
eficiencia y especializacion mayor, pero no mas
recompensas intrinsecas, sino lo contrario y el
enriquecimiento implica mas satisfaccion
intrinseca y menos especializacion.
Por su parte, Reif & Luthans (1972) citado por el
Fumhan, (2002) considera que el enfoque tedrico
de Herzberg puede aplicarse a fin de generar
motivacion, de manera selectiva, entre otras
razones por las siguientes:
-Puede haber trabajadores que estén aislados de
los aspectos valorados por la clase media en
relacion con el enriquecimiento del trabajo, mas
gue por trabajo mismo.
-No necesariamente la satisfaccion se relaciona
con el bienestar en el trabajo, porque los
individuos la pueden encontrar fuera del ambiente
laboral. -El trabajo mejorado vy
significativo no necesariamente pueden ser

considerado como una compensacion
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-Algunos empleados pueden percibir efectos
negativos en el enriquecimiento al temerle al
fracaso y sentirse inadecuados.

- De los estudios de Herzberg (1957) de los
determinantes individuales de la satisfaccion en el
trabajo y de la teoria de los dos factores se generan
dos implicaciones de gran importancia: Una es que,
aunque algunos rasgos de la personalidad se
relacionan de manera positiva con la satisfaccion
laboral, no tienen ningun efecto en la
insatisfaccion, lo que significa que rasgos distintos
pueden generar insatisfaccién, pero no producen
satisfaccion. La otra, esta referida a los rasgos de
la personalidad de algunas personas que evitan el
enriquecimiento del trabajo. En tal sentido, se
pueden verificar algunas hipotesis: los individuos
introvertidos son menos proclives al
enriquecimiento del trabajo, que aquellos
individuos extravertidos y existe una correlacion
entre las habilidades y las actitudes hacia tal

enriquecimiento.
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En tal sentido, se puede considerar que pueden
algunos estudios sobre la satisfaccion laboral, que
se pueden haber hecho convenientemente sobre
grupos con determinada personalidad que puedan
haber predispuesto los resultados, careciendo de
objetividad.

2.2.2. Engagement

2.2.2.1. Engagement en el Trabajo. Definicion.

Este es un constructo que es considerado como un
movimiento cientifico nuevo en la Psicologia
positiva, que no obstante ser de data reciente ha
demostrado tener un fundamento préactico
suficiente y contrastada mediante estudios de
caracter cientifico, como para ser considerado en
la actualidad un concepto nuclear. Entre los
autores que se consideran pioneros en tratar el
tema del engagement se puede citar a Kahan

(1990) quien considera que es “el aprovechamiento
de los roles de trabajo ejercidos por los miembros
de una organizacion; el engagement permite a los

colaboradores expresarse a si mismas fisica,

38



cognitiva, emocional y mentalmente durante el

proceso de sus funciones”. (p.24)

Por su parte Salanova & Schaufeli (2009),
considera que el engagement “es un estado
mental, positivo, satisfactorio relacionado al
trabajo, que se caracteriza por vigor, dedicacion y

absorcion”. (p.6).

Quiere decir, que este concepto no se enfoca
especialmente sobre un individuo, objeto o

conducta particularmente considerada.

2.2.2.2. Componentes del Engagement

Dentro de la conceptualizacion de Salanova et al
(2009) antes sefialada, se identifican tres
componentes, los cuales s a la hora de evaluar se
constituyen en factores, estos son:

Vigor: que se caracteriza por elevados grados de
resistencia mental y energia durante el desarrollo
del trabajo, es decir, que hay ganas de hacer un
esfuerzo en el trabajo no obstante las dificultades

que puedan presentarse.
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Dedicacion: hace referencia al elevado
compromiso en el trabajo, aunado a los
sentimientos de inspiracion, reto, orgullo y
significado que se atribuye al mismo.

Absorcion: se caracteriza por los elevados grados
de inmersion en la labor, de manera tal que el
periodo de trabajo transcurre de manera rapida. no
qgueriendo desconectarse de lo que se esta
ejecutando, dadas las dosis fuertes de disfrute y
concentracion que se experimentan. De acuerdo
con los conceptos anteriores y siguiendo a
Schaufeli & Bakker, (2001), como se cita en
Benevides, et al (2009) “vigor y dedicacién

se consideran directamente opuestos al
agotamiento y al cinismo respectivamente” (p.7).
siendo estos Ultimos los sintomas mas resaltantes
del Burnout.

De lo anterior se desprende que el concepto bajo
analisis implica por los altos grados de energia y la
filiacion que se desarrolla con el trabajo, ademas
del hecho de estar inmerso en el desempefio de la

labor de manera que el tiempo vuela sin darse
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2.2.2.3.-

cuenta del paso del tiempo, un estado mental al
cual llamamos absorcion. (Salanova et al, 2009).
En el mismo sentido, Benevides-Pereira, Fraiz &
Porto (2009), manifiestan que la escala UWES
presenta caracteristicas psicométricas que
permiten medir los 3 factores del engagement,
confirmando la estructura trifactorial que parece ser
invariable con muestras y estudios tomados en
distintos paises.

Causas y Consecuencias del Engagement: Los
estudios realizados han demostrado como causas
probables del engagement, a dos tipos de
recursos: los personales y los laborales. En tal
sentido, Sillipu (2017) sefiala que entre los
recursos personales esta la creencia en la propia
eficacia personal, que es un factor de gran
relevancia en el funcionamiento positivo de las
organizaciones. Esta autoeficacia actia como
causa y como consecuencia de reforzante de la
conviccion de que la labor se puede ejecutar
perfectamente y el alto grado de del vigor,

dedicacion y absorcion como dimensiones del

41



engagement vienen a confirmar dichas creencias.
Los recursos laborales, vienen a referirse a las
caracteristicas del puesto, considerandose
recursos motivadores y que dan vigor al trabajo, en
ese caso, se puede citar como ejemplos el sustento
0 reconocimiento social de los jefes o superiores
ademas de los otros trabajadores, la autonomia en
el trabajo, la variedad en las actividades que se
asignan y las facilidades que se otorgan a fin de
lograr el crecimiento profesional.

En otro orden de ideas, refiriéndonos ya no a las
causas sino a las consecuencias, siguiendo a
Raigosa y Londofio, (2010) se puede decir que son
comportamientos favorables hacia el trabajo y la
organizacion, como, por ejemplo, la satisfaccion, el
engagement, bajas tasas de rotacion voluntaria y
altas tasas de productividad generadas por el
excelente desempefio en la ejecucion de las
tareas. Lo que significa que la productividad y la
rentabilidad son consecuencias de la alta
motivacion laboral y del engagement

2.2.2.3. Engagement vs Burnout
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El burnout puede traducirse literalmente como
estar o sentirse quemado, siendo los rasgos que
definen al mismo, el conjunto de signos que
configura un sindrome, denominado el sindrome de
desgate profesional. (Castro, 2005). Sus sintomas
son diversos, existiendo entre ellos
psicosomaticos, de conducta, emocionales o
laborales (Castro 2005). Se genera por la presiéon
gue padece un trabajador como consecuencia del
agotamiento fisico, mental y emocional en virtud de
la acumulacion de estrés, al existir una
desproporcion entre la responsabilidad asumida y
la capacidad para recuperarse que tiene el
empleado, generando como consecuencia

problemas de salud. (Kahale, 2009)

De lo anterior se desprende que el engagement
parece ser y es contrario al burnout, de hecho, se
ha entendido como tal por algunos autores, entre
ellos Benevides et al. (2009) quienes en el estudio
sefalado concluyeron que el engagement debe ser
considerado el polo contrario al burnout, en virtud

de que los trabajadores comprometidos tienen un
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vinculo afectivo y de energia relacionada con el
trabajo y tienen la autopercepcion de ser capaces
para hacer frentes a los requerimientos de la labor

0 actividad.

En tal sentido, (Raigosa & Londofio, 2010) sefialan:
gue el engagement cobra importancia practica en
los procesos de escogencia de los trabajadores de
las empresas por parte del departamento de
recursos humanos, asi como en el disefio de los
puestos laborales, destacando las actitudes de
lider como un optimizador para la direccion de
personas y para la generacion de creencias de

eficacia.
2.3. Definicion de términos basicos

Muchos términos béasicos ya han sido definidos a lo largo
del presente trabajo, sin embargo, a fin de cumplir con
aspectos metodoldgicos y de recalcar su importancia, se

mencionan a continuacion:

Motivacion Laboral: “Es la voluntad de llevar a cabo
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grandes esfuerzos para alcanzar las  metas
organizacionales, condicionada por la capacidad del esfuerzo para

satisfacer alguna necesidad individual”. (Robbins, 2003, p.8)

Engagement: Para Salanova & Schaufeli (2009), “es un
estado mental positivo, satisfactorio relacionado al trabajo,

gue se caracteriza por vigor, dedicacion y absorciéon”. (p.6)

Compromiso organizacional: “Es un estado psicolégico

que caracteriza la relacion entre una persona y una
organizacion, la cual presenta consecuencias respecto de la
decision para continuar en una empresa o dejarla (Meyer &

Allen, 1991).
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CAPITULO 1l

MARCO METODOLOGICO

3.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

3.1.1. Tipo de investigacion

3.1.1.1. Segun el enfogue la investigacion es cuantitativa,

porque los resultados fueron obtenidos en virtud de la
aplicacion de pruebas tipicas de la ciencia estadistica que
permitieron a su vez analizar la informacion obtenida, es
decir, que los datos pueden ser cuantificados y se hizo uso
de métodos estadisticos para su tabulacion. En tal sentido,
Hernandez, Fernandez Baptista (2010, p.5) refieren que “el
enfoque cuantitativo usa la recoleccion de datos para
probar hipétesis, con base en la medicion numérica y el
analisis estadistico, para establecer patrones de

comportamiento y probar teorias”.

3.1.1.2.- Seqgun su relacién con el conocimiento cientifico:

la presente investigacion es aplicada por cuanto se
aplicaron los conocimientos que brindan los referentes
tedricos expuestos para solucionar el problema planteado,
es decir, que no pretendio crear nuevas teorias, sino aplicar

las ya existentes. Fundamentalmente, consistio en
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profundizar en el conocimiento tanto de la motivacion
laboral como del engagement en los colaboradores de la

PNP de Cajabamba y la correlacion entre ambas variables.

3.1.1.3.- Seqgun su nivel de alcance: es una investigacion

descriptivo-correlacional. En un primer momento la
investigacién tiene un caracter descriptivo y basado en el
conocimiento adquirido es que se procedio a identificar de
mejor manera las caracteristicas de las variables de
estudio, sus componentes y se establecieron las relaciones
existente entre ellas, es decir, que la investigacion estuvo
orientada a la determinacion de la existencia o no de la
relacion entre las dos variables de estudio, vale decir, entre
motivacion laboral y el engagement, en sus componentes
de vigor, dedicacion y absorcion entre los colaboradores de
la Policia Nacional Peruana en Cajabamba. Después que
se determina la correlacion entre variables, la investigacion
se torna explicativa, pues es necesario explicar como una

variable (x) influye sobre la otra (y).

3.1.1.4.- De acuerdo al alcance temporal, es una
investigacion transversal, toda vez que fue aplicada en un

solo momento, es decir, que no fue de aplicacion
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continuada. El propdsito es la descripcion de las variables
y el andlisis de su incidencia en un momento determinado,

tal como lo sefala Hernandez et al (2010).

3.1.2. Disefio de la investigacion

En el presente caso, como estrategia para llevar a cabo
la presente investigacion se disefid una investigacion no
experimental, toda vez que el investigador no intervino ni
en el comportamiento individual de la variable, ni en la
relacion de estas entre si, pues lo que se buscé fue

conocerlas tal como son en forma original.

La investigacion —no experimental- es el caso de la
investigacién descriptiva, correlacional, transversal, tal

como se sefal6 en las lineas anteriores.

En el presente estudio, siendo una investigacion
correlacional, pues se plantedé como establecer la relacién
existente entre la motivacion laboral y el engagement,
especificamente entre los colaboradores de la PNP de

Cajabamba, se uso el siguiente planteamiento o esquema:
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Ox

M > R

Oy

M- Ochenta y un (81) colaboradores de la PNP de
Cajabamba

0x-Motivacion Laboral
Oy- Engagement R-
Correlacion

3.2. POBLACION Y MUESTRA

3.2.1. Poblaciéon

La poblacion viene a ser la totalidad de los individuos
gue estan delimitados por caracteristicas comunes, que
pueden ser precisados en el tiempo y en el espacio y a los
cuales se pueden generalizar los resultados de la
investigacion. (Abanto, 2014, p. 44). En la presente
investigacion, en la que se tiene como unidad de analisis a
la Policia Nacional Peruana (PNP) de Cajabamba, se hizo

necesario conocer la cantidad total de colaboradores de

49



dicho 6rgano policial, siendo la poblacion de OCHENTA Y

UN (81) funcionarios.

En este caso, se trabajo con la poblacion total, vale
decir, ochenta y un funcionarios colaboradores de la

PNP CAJABAMBA.

3.3. HIPOTESIS

3.3.1. Hipotesis General

Hi Existe relacion entre motivacién laboral y el engagement

en los colaboradores de la PNP-Cajabamba.

3.3.2. Hipotesis Especificas

Hil Existe relacion entre el factor higiene y el factor vigor en

los trabajadores de la PNP-Cajabamba

Hi2 Existe relacion entre el factor motivacional y el factor

vigor en trabajadores de la PNP-Cajabamba

Hi3 Existe relacion entre el factor higiene y el factor

dedicacion en trabajadores de la PNP-Cajabamba.

Hi4 Existe relacion entre el factor motivacional y el factor

dedicacion en trabajadores de la PNP-Cajabamba

Hi5 Existe relacion entre el factor higiene y el factor

absorcion en trabajadores de la PNP-Cajabamba
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Hi6 Existe relacion entre el factor motivacional y el factor

absorcién en trabajadores de la PNP-Cajabamba.

3.4.- VARIABLES

Las variables de la presente investigacion son:

V1 Motivacién Laboral

V2 Engagement

3.4.1. Operacionalizacion de variables

En el cuadro de operacionalizacién de las variables, se
descomponen estas partiendo de lo mas general a lo
especifico, haciendo comprensible todo el procedimiento

que se desarrollé.
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Tabla 1
Operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INDICE ESCALA INSTRUMENTO
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDIDA
Vi Es la voluntad de Siendo la voluntad de Factores -Beneficios y X.1.1.1/x.1.1.5 0-23 Ordinal Escala de
B’ ejecutar esfuerzos esforzarse para Higiénicos servicios sociales. . Motivacion
LM,SBT(;\I/QAA(IZ_ION grandes para cumplir ciertas metas Supervision Bajo Laboral. ML-
alcanzar metas de laen el ambito laboral, Upervisi X 1.2.1/X.1.2.3 ORG
organizacion esta Factores -Condiciones
, dependientes de la directamente Motivacionales  fisicas y ambiente X.1.3.1/X.1.3.3. 23-65
capacidad, del relacionada  con de trabajo. Medio
esfuerzo para factores
satisfacer ambientales, socio- -Salario X141
alguna econoémicos y B
necesidad profesionales 74-100
individual. dotados de valor -Realizacién Alto
(Robbins, 2003) por el individuo. X.2.1.1/X.2.1.9
(Elaboracion -Reconocimiento
propia) X.2.2.1/X.2.2.5
-Progreso
profesional X.2.3.1/X.2.3.10

-Responsabilidad

X.2.4.1./X.2.4.5



ENGAGEMENT

V2 Es un estado
mental  positivo,
satisfactorio,
relacionado al
trabajo,
caracterizado por
vigor, dedicacién
y absorcion.
(Salanova M. &
Schaufeli W.
2009)

Afectivo-
Es una situacion Cognitivo
afectiva y cognitiva
permanente
relacionada con el
trabajo que se
identifica por tres
componentes
(vigor, dedicacion y
absorcién).
(Elaboracion

propia)

-Vigor

-Dedicacién

-Absorcion

711/ 716

2.2.1/2.25

Z2.3.1/2.3.6

Muy Ordinal

Bajo

Bajo

Medio

Alto

Escala de
Engagement en el
Trabajo de
Utrech-UWES de
Wilmar Schaufeli
& Arnold Bakker.
Revisado en Piura
por

Jaramillo (2011)

Nota: Elaboracion Propia.
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3.5.1. METODO, TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE

DATOS
3.5.1. Método:

Se utilizo el método hipotético-deductivo, porque se trabajo
de manera objetiva desde la perspectiva de las disciplinas
estadisticas. De la misma manera es deductivo, porque se
compara la informacion del caso de estudio con la informacion
general de otras investigaciones y con los referentes tedricos,
lo que permite explicar los resultados obtenidos y la integracion
de conocimientos partiendo de lo general a lo especifico (USS,

2018, p.35)
3.5.2.-Técnica:

Se utilizé la encuesta, aplicandose en los colaboradores
de la PNP de Cajabamba, seleccionados como muestra del

presente estudio.
3.5.3.- Instrumento:

A fin de recoger la informacion referente a las variables de

la investigacion, se hizo uso de la escala de motivacion laboral
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ML-ORG y el UWES de Utrecht a colaboradores de la PNP de

Cajabamba que constituyeron la muestra de la investigacion.
3.6. PROCEDIMIENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS

Como ya se dijo se utilizaron 2 instrumentos a fin de recoger la
informacion de la investigacion siendo tal procedimiento como se

indica a continuacion:
3.6.1. Instrumento sobre motivacion laboral

Para medir la motivacion laboral de los colaboradores de
la PNP-Cajabamba, se aplico como ya se resefi6 la escala de
motivacion laboral ML-ORG, que el instrumento por excelencia
usado para explorar el nivel de motivacion de los trabajadores
de distintas organizacionales, pudiendo aplicarse a cualquier
miembro de la misma, independientemente de su rango

jerarquico.

El cuestionario consta de cuarenta y una (41) items,
pudiendo ser administrado individual o colectivamente. En este
caso, se aplicé individualmente, teniendo una duracion de
aplicacién entre 10 y 15 minutos por cada colaborador de la

PNP de Cajabamba que fue encuestado.
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Las respuestas estan clasificadas y valoradas como se
indica: nunca (1), casi nunca (2), no sabe/no responde (0), casi
siempre (3) y siempre (4), excepto en los en los casos de cuatro
items, considerados negativos (X.1.2.2, X.1.3.1 X.1.4.1 X.2.1.5)
cuyas alternativas tuvieron una valoracion diferente: nunca (4),
casi nunca (3), no sabe/no responde (0), casi siempre (2) y

siempre (1).

Esta escala de motivacion laboral, a su vez, contiene dos

sub-escalas:

1) Factores Higiénicos: referida al medio ambiente
donde se desempeiia la labor. Evalla aspectos como:
beneficios y servicios sociales, supervision, condiciones y
medio ambiente de trabajo y salario.

2) Factor Motivacién: son factores intrinsecos del
individuo, se relacionan con su desempefio, e involucra sus
sentimientos que se relacionan con su crecimiento individual, el
reconocimiento a sus logros profesionales y sus necesidades
de autorrealizacion. Evalla aspectos como: realizacion,
reconocimiento, progreso profesional y responsabilidad. Para

los items de la Escala de Motivacion Laboral ML.ORG se hizo
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el calculo del coeficiente del alfa de Cronbach, obteniendo una
confiabilidad significativa de 0,83., es decir, que es altamente

preciso.

3.6.2. Instrumento para valorar el Engagement

Como se dijo se usé la Escala de Engagement en el
Trabajo de Utrecht — (UWES) con adaptacion original de Wilmar
Schaufeli y Arndold Bakker (1990), y adaptado para Peru por

Pedro Segundo Jaramillo Arica -2011.

Este cuestionario esta estructurado en tres partes, siendo
las dimensiones consideradas para la evaluacion las que se

indican a continuacion:

Vigor: representado por elevados niveles o grados de
resistencia mental y energia al momento en que se esta
desempefiando la labor (Maslach, et al. 2001, p. 397). En

este caso contiene 6 items.

Dedicacién: implica elevado nivel de significado que se
atribuye al empleo acompafiado de exaltacién, orgullo,
inspiracion y reto por la labor. Estan dispuestos 5 items

para su medicion.
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Absorcion: esta referida a elevados niveles de
concentracion en la ejecucion de la labor y la dificultad
para desligarse de la misma, dada la sensacion de disfrute

en su ejecucion. Contiene 6 items para su evaluacion.

La sumatoria de las tres dimensiones, da un total de
diecisiete (17) items con valores que van de 0 a 4. Iniciando con
0 en nunca y se sigue con casi hunca, no sabe o no responde,
casi siempre y siempre con la mayor puntuacion. Pudiendo
arrojar un puntaje total y tres puntales que corresponden a las
sub-escalas, obtenidos mediante la suma de los puntos de cada
sub-escala y dividiendo luego en el numero de items que la

componen.

El objetivo del instrumento es la determinacion del grado
de engagement en el trabajo. Su confiabilidad fue valorada a
través del coeficiente de alfa de Crombach, el cual arroj6é un
valor de 0,94 que esta en un nivel muy superior al valor critico
de 0,70. Es auto-administrado y puede ser aplicado bien de
manera individual o grupal, siendo en este caso aplicado de

manera individual, tomandose entre 5 y 10 minutos para la
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respuesta del mismo cada uno de los colaboradores de la PNP

de Cajabamba que fueron encuestados.

Segun los puntajes que fueron obtenidos se ubicaron en

una de las cinco categorias, mostrados en la tabla que se indica
a continuacion.

Tabla 2

Valores del Cuestionario de UWES
CUESTIONARIO DE UWES
% TOTAL VIGOR DEDICACION

ABSORCION
MUY <5 <=2,50 <=1,40 <=1,20
BAJO
BAJO 5-24 2,6- 1,41-2,99 1,21-2,5
3,51
MEDIO  25-74 3,52- 3-4,99 2.6-4,1
4,99
ALTO 75-95 5-5,99 4,6-5,5 4,2/5,1
MUY >05 >=6 >=5.6 >=52
ALTO

3.7.- PLAN DE ANALISIS ESTADISTICO DE DATOS:

Para realizar el analisis de los indicadores de las variables de
estudio, se utilizé la estadistica descriptiva para tener conocimiento de

la frecuencia de cada una de ellas. Los datos se tabularon a través del
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3.8.-

uso del programa Microsoft Excel 2010. La informacion obtenida fue
mostrada en tablas de distribucion de frecuencias y se realiza la
correspondiente interpretacion de la informacion mostrada, de acuerdo
a la variable que se estd midiendo y al respectivo indicador. La
hipotesis fue verificada a través de la prueba de medias, aplicando la
estadistica inferencial con el fin de determinar la relacion entre las

variables objeto de estudio.

CRITERIOS ETICOS.

La ejecucion de los criterios éticos en el curso del presente trabajo
investigativo estuvo referido en primer lugar al acatamiento de los
criterios sostenidos por los diferentes tratadistas o investigadores
consultados y el correspondiente derecho de autor, utilizando las
respectivas citas de conformidad con el criterio sostenido por la
AMERICAN PSYCHOLOGICAL ASSOCIATION —APA- (2009)
respetando a su vez, de esta manera el criterio de veracidad y
originalidad de la informacién, descartando la existencia de plagio
intelectual. Por otra parte, se cumplié la investigacion con la aplicacion
de los instrumentos de Motivacién Laboral y UWES de Utrecht
adaptados y revisados por Pedro Jaramillo Arica, las cuales fueron

aplicadas de manera objetiva. Asimismo, se cumplié con el derecho
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de confidencialidad de los encuestados guardando su respectiva
identificacion y promoviendo los derechos de los colaboradores de la

PNP-Cajabamba.

3.9. CRITERIOS DE RIGOR CIENTIFICO.

En el trabajo de investigacion se tomé en cuenta el cumplimiento
del marco legal para el desarrollo de la Ciencia, la Tecnologia y la
Innovacion Tecnologica, contenidos en la Ley 28303 y los principios
fundamentales que regulan el curso de la investigacion cientifica. En
este sentido, se puso en practica el principio de la libertad en el
desarrollo de una investigacion y la contribucién de esta al bien comun
y al conocimiento universal. Se considero la confiabilidad, validez y
baremos de los instrumentos utilizados, ya mencionados. Ademas de
la aplicacién del valor de la verdad, la aplicabilidad, consistencia y
neutralidad, al no dejarse llevar el investigador por criterios subjetivos,
gue pudieran sesgar el estudio. Finalmente, la presente investigacion,
tuvo como base cientifica las diferentes teorias formuladas en el
ambito de la Psicologia Organizacional, que constituye el basamento

teodrico de la misma.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
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4.1.

RELACION ENTRE LA MOTIVACION LABORAL Y EL

ENGAGEMENT EN TRABAJADORES DE LA POLICIA

NACIONAL DEL PERU -CAJABAMBA

Con el propésito de cumplir el objetivo general de la
investigacion, a continuacion, se procede a mostrar la
correlacion entre la motivacion laboral y el engagement de los
colaboradores de la Policia Nacional de Peru, de Cajabamba.
Partiendo de la hipotesis general de la investigacion, que
sefiala: HGI Existe relacion entre motivacion laboral y el
engagement del personal de la PNP de Cajabamba.

Tabla 3

Relacion entre motivacion laboral y el engagement en los
colaboradores de la Policia Nacional del Peri-Cajabamba.

ENGAGEMENT
VARIABLES r r? p
MOTIVACION LABORAL 0,44 20% 0.000**

Nota: r: Correlacion de Pearson. 2
Coeficiente de Determinacion p:
*p<.05, una cola. **p<.01, dos colas

Estos resultados demuestran que existe una correlacion

positiva significativa entre el engagement y la motivacion
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laboral (r=0,44; p<.01) y el coeficiente de determinacion
(r20%) indica que la motivacion laboral influye al
engagement en un 20% por ende se acepta la hipotesis
general de la investigacion (HGI): Existe relacion entre
motivacion laboral y el engagement del personal de la PNP de
Cajabamba. Quiere decir que mientras mayores sean los
niveles de motivacion laboral mayor sera el nivel de

engagement.

4.1.1. NIVEL DE MOTIVACION LABORAL EN TRABAJADORES

DE LA POLICIA NACIONAL DEL PERU-CAJABAMBA

Dando cumplimiento al primer objetivo especifico de la
investigacion, se muestran en la Tabla 4 los niveles de

motivacion laboral.
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Tabla 4

Niveles Generales de Motivacion Laboral en trabajadores
de la Policia Nacional del Peru-Cajabamba

NIVEL N %
BAJO 0 0

MEDIO 19 24
ALTO 62 76
TOTAL 81 100

Nota: Elaboracion propia

Fuente: Datos de encuesta aplicada a los 81 colaboradores
de la PNP-Cajabamba

4 se aprecia que los resultados arrojan una prevalencia en el
nivel alto de motivacién laboral por parte de los colaboradores

de la PNP.

Ahora bien, siendo que el Cuestionario de Motivacién Laboral
ML-ORG se descompone en dos dimensiones, a continuacion,

se explican los resultados en cada una de ellas.

4.1.2. NIVEL DE ENGAGEMENT EN TRABAJADORES DE LA
POLICIA NACIONAL DEL PERU -CAJABAMBA
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Dando cumplimiento al segundo objetivo especifico de la
investigacion, los niveles de compromiso afectivo-cognitivo o
engagement de los colaboradores de la PNP de Cajabamba,
se muestran en la tabla 5.

Tabla 5.

Niveles Generales de Engagement en trabajadores de la
Policia Nacional del Peru-Cajabamba

NIVEL N %
MUY BAJO 0 0
BAJO 24 29
MEDIO 57 71
ALTO 0 0
MUY ALTO 0 0
TOTAL 81 100

Nota: Elaboracién Propia

Fuente: Datos de la encuestada aplicada a 81 colaboradores
de la PNP-Cajabamba

En la tabla 5 se aprecia la prevalencia de un nivel medio de

engagement o compromiso afectivo cognitivo de los

66



4.1.3.

colaboradores de la PNP con la Institucion, seguido de un nivel
bajo, sin manifestaciones en los niveles alto, muy alto y muy

bajo.

Niveles de vigor, dedicacion y absorcion, como
componentes del Engagement en trabajadores de la PNP

del Peru-Cajabamba.

Siendo este “un estado mental positivo, satisfactorio vy
relacionado con el trabajo, caracterizado por vigor, dedicacion
y absorcion” (Salanova Schaufeli 2009, p.6) es necesario

sefalar los resultados en cada dimension.

Tabla 6.

Niveles de vigor, dedicacién y absorcion, como componentes del

Engagement en trabajadores de la PNP del Pera-Cajabamba.
Niveles Vigor Dedicacién Absorcion

% N % N %

Muy Bajo 0 0 0 0 0 0
Bajo 24 29 0 0 24 29
Medio 57 71 81 100 57 71
Alto 0 0 0 0 0 0
Muy Alto 0 0 0 0 0 0
Total 81 100 81 100 81 100

Nota: Elaboracién Propia

La tabla 6 muestra los resultados en los tres componentes del

Engagement, revelando que en los colaboradores de la PNP
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de Cajabamba predomina el nivel medio, seguido del nivel
bajo de vigor y absorcion, es decir, de energia mental y
concentracion mientras se trabaja, En cuanto a la dedicacion
solo se reporta un nivel medio de implicacion laboral, es decir,
de entusiasmo o inspiracion por el trabajo. En ninguno de los
componentes se reportan niveles “muy bajo”, o por el contrario

“alto” y “muy alto”.

4.1.4. Relacion entre el Factor Higiene (Motivacién Laboral) y el
y el Factor Vigor (Engagement) en trabajadores de la

Policia Nacional del Pera -Cajabamba.

Siendo que esta investigacion se plante6 como tercer objetivo
especifico la determinacion de la relacion existente entre el
factor higiene y el factor vigor en colaboradores de la PNP de
Cajabamba, se procede a continuacion a efectuar el analisis
de la relacion existente, con base en los resultados

encontrados.

Tabla 7
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Relacion entre el Factor Higiene y Factor Vigor en trabajadores
de la PNP del Peru-Cajabamba

Factor Vigor(Engagement

r r? p
Dimension
Factor Higiene
(Motivacion
Laboral)
-0,05 0,3% 0.000**

Nota: r: Correlacion de Pearson.  r2:
Coeficiente de Determinacion p:
*p<.05, una cola. **p<.01, dos colas

Los resultados mostrados en la Tabla / demuestran una
correlacién inversa altamente significativa entre el factor
higiene y el factor vigor (r=-0.05; p< .01), aunque el coeficiente
de determinacion (r> = 0,3%) indica que la influencia es débil.
Dicho lo anterior se acepta la hipotesis (Hi1), lo que significa
gue entre el factor higiene y el factor vigor en trabajadores de

la PNP de Cajabamba existe relacion.

4.1.5. Relacion entre el Factor Motivacional (Motivacion Laboral)
y el Factor Vigor (Engagement) en trabajadores de la PNP-

Cajabamba.
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A fin de cumplir el cuarto objetivo especifico de la investigacion
y determinar si se acepta la hipotesis especifica: Existe
relacion entre el factor motivacional y el factor vigor de los
trabajadores de la PNP de Cajabamba, se procede a analizar
los resultados obtenidos en ambas dimensiones, tal como se
presenta en la tabla 8.

Tabla 8

Relacion entre el Factor Motivacional y el Factor Vigor en
trabajadores de la PNP del Peru-Cajabamba.
Factor Vigor

(Engagement)
Dimension r r2 i
Factor
Motivacional
(Motivacion
Laboral)
0,65 43% 0.000**

Nota: r: Correlacion de Pearson.  r2:
Coeficiente de Determinacion p:
*p<.05, una cola. **p<.01, dos colas

Los resultados que se muestran en la tabla 8 demuestran que

entre el factor motivacional y el factor vigor existe una
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correlacion positiva, significativa considerable (r=0,65; p<.01)
y el coeficiente de determinacion (r’=43%) indica que el factor
motivacional influye al factor vigor en un 43% es decir, de
manera considerable. Por esta razén se acepta la hipotesis
(Hi2): Existe relacion entre el factor motivacional y el factor

vigor en trabajadores de la PNP de Cajabamba.

4.1.6. Relacion entre el Factor Higiene (Motivacién Laboral) y el
y el Factor Dedicacion (Engagement) en trabajadores de

la PNP de Cajabamba.

A fin de cumplir el quinto objetivo especifico de esta
investigacion y determinar si se acepta o no la hipétesis
especifica (Hiz): Existe relacion entre el factor higiene y el
factor dedicacion en trabajadores de la PNP de Cajabamba,
se procede a analizar los resultados obtenidos en ambas

dimensiones, como se muestra en la tabla 9.
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Tabla 9

Relacién entre el Factor Higiene y el Factor Dedicacion en
trabajadores de la PNP del Peri-Cajabamba.
Factor Dedicacion

r Y
Dimensioén r?
Factor
Higiene
(Motivacion
Laboral)
1 100% 0.000**

Nota: r: Correlacion de Pearson. r2:
Coeficiente de Determinacion p:

*p<.05, una cola. **p<.01, dos colas

La tabla anterior muestra resultados que comprueban la
existencia de una correlacién positiva perfecta (r=1; p<.01,
r’=100%) entre el factor higiene y el factor dedicacion, lo que
implica la existencia de una dependencia total entre las dos
variables, es decir, hay una relacién directa, aceptandose la
hipotesis (His) Existe relacion entre el el factor higiene y el

factor dedicacion en trabajadores de la PNP de Cajabamba.
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4.1.7. Relacién entre el Factor Motivacional (Motivacion Laboral)
y el Factor Dedicacion (Engagement) en trabajadores de

la PNP de Cajabamba.

A continuacion, se muestran los resultados que permiten
verificar que existe una relacion entre el factor motivacional y
el factor dedicacién de los trabajadores de la PNP de
Cajabamba, tal como esté planteado en el objetivo especifico

sexto.

Tabla 10

Relacion entre el factor Motivacional y el factor Dedicacion en
trabajadores de la PNP del Peru-Cajabamba.

Factor Dedicacioén

(Engagement)
Dimensién r r2 P
Factor
Motivacional
(Motivacion
Laboral)
0,63 40% 0.000**

Nota: r: Correlaciéon de Pearson.  r?:
Coeficiente de Determinacion p:
*p<.05, una cola. **p<.01, dos colas La
tabla 10 presenta resultados que
demuestran que entre el factor
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motivacional y el factor dedicacién
existe una

correlacion positiva altamente significativa (r=0,63; p<.01) y el
coeficiente de determinacion (r>=40%) sefala que el factor
motivacional influye al factor dedicacion de manera
considerable. Por esta razén se acepta la hipétesis (Hia):
Existe relacibn entre el factor motivacional y el factor

dedicacion en trabajadores de la PNP de Cajabamba.

4.1.8. Relacion entre el Factor Higiene (Motivacién Laboral) y el
Factor Absorcién (Engagement) en trabajadores de la PNP

de Cajabamba.

En la tabla siguiente se muestran los resultados que
permiten establecer la relacion entre el factor higiene y el
factor absorcion entre los colaboradores de la de la PNP de
Cajabamba, tal como esta planteado en el objetivo especifico

séptimo de la investigacion.

Tabla 11
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Relacion entre el Factor Higiene y el Factor Absorcion en
trabajadores de la PNP del Peri-Cajabamba

Factor Absorcion (

r Y
Dimensioén r?
Factor
Higiene
(Motivacion
Laboral)
0,10 1% 0.000**

Nota: r: Correlacion de Pearson.  r2:
Coeficiente de Determinacion p:

*p<.05, una cola. **p<.01, dos colas

Los resultados mostrados en la tabla 11 demuestran que
existe una correlacién positiva significativa entre el entre el
factor higiene y el factor absorcion (r=0,10 p<.01) y por ende
se acepta la hipétesis especifica (His): Existe relacién entre el
factor higiene y el factor absorcion del personal de la PNP de

Cajabamba.
4.1.9. Relacién entre el Factor Motivacional (Motivacion Laboral)

y el Factor Absorcion (Engagement) en trabajadores de la

PNP de Cajabamba.

En la tabla 12, se muestran los resultados que permiten
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verificar la relacion existente entre el factor motivaciony el y el
factor absorcién de los trabajadores de la PNP de Cajabamba,
tal como esta planteado en el objetivo especifico octavo de la
investigacion.

Tabla 12

Relacion entre el Factor Motivacional y el Factor Absorcion en
trabajadores de la PNP del Peru-Cajabamba.

Factor Absorcio

r p
Dimension r2
Factor
Motivacional
(Motivacion
Laboral)
0,19 4% 0.000**

Nota: r: Correlacion de Pearson.  r2:
Coeficiente de Determinacion p:
*p<.05, una cola. **p<.01, dos colas
Los resultados mostrados en la tabla 12
12 demuestran que existe una
correlacion positiva altamente
significativa entre el entre el factor
motivacional y el factor absorcion del
engagement (r=0,19; p<.01) y en
consecuencia la hipotesis especifica de

la investigacion (His) es aceptada:
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Existe relaciéon entre el factor
motivacional y el factor absorcion del

personal de la PNP de Cajabamba.

4.2. DISCUSION DE RESULTADOS. -

Esta investigacion se propuso como objetivo general la determinacion
de la relacion existente entre la motivacion laboral y el engagement en
los colaboradores de la Policia Nacional de Cajabamba, y los
resultados antes expuestos demuestran que existe una correlacion
positiva significativa entre el engagement y la motivacién laboral
(r=0,44; p<.01) y aunque el coeficiente de determinacion (r2=20%) no
es muy elevado en la correlacion lineal, tal correlacion se da de
manera positiva, por ende se acepta la hipétesis de la investigacion
(HGI): Existe relacién entre motivacion laboral y el engagement del
personal de la PNP de Cajabamba. Estos resultados demuestran
coincidencia con los obtenidos por Bazan (2017) en su investigacion
desarrollada en la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo,
obteniendo entre sus resultados que entre la motivacién laboral y el
engagement existe una correlacion positiva (r= 0,633; p<0,001) entre
la motivacion laboral y el engagement del personal administrativo de
la Universidad antes mencionada; asimismo, Cabanillas y Biancato

(2016) en su tesis doctoral realizada en la misma institucién
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prenombrada, en la que se propuso establecer la relacién entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional tanto del personal
administrativo como del docente, obteniendo como resultado una
correlacién positiva moderada entre ambas variables, al igual que se

obtuvo en esta investigacion.

En relacién a los niveles de Motivacién Laboral, cuyos datos se
propuso determinar la presente investigacion en el primer objetivo
especifico, los resultados mostrados sefialan que de ochenta y un (81)
colaboradores de la PNP encuestados, el 24 % esta motivado en un
nivel “medio”, mientras que el 75% estan altamente motivados. Tales
resultados coinciden parcialmente con los alcanzados por Vega (2015)
en la investigacion desarrollada para obtener el titulo de Abogado,
realizada para determinar la influencia de la motivacion laboral en la
productividad en el departamento de negocios de la caja rural de
ahorro y crédito de “Mi Caja Cajamarca”, durante 20015, asi como
coincide con los obtenidos por Arce, & Cornelio (2016) en la
investigacion dirigida a establecer la relaciobn entre la motivacion
laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores de la
UPAGU de la ciudad de Cajamarca, 2016 en lo que se refiere al

porcentaje de encuestados ubicados en el nivel medio de motivacion.
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Los resultados mostrados significan que tales niveles de
motivacion llevan a estos colaboradores a cumplir su trabajo, a
involucrarse con los objetivos de la institucion, sin embargo, es
necesario, que sean retroalimentados para evitar elevar niveles de
insatisfaccion. En tal sentido, Egusquiza (2003) sefala que los niveles
de motivacion afectan los diferentes aspectos del desempefio en su
totalidad, iniciando en aspectos basicos como la asistencia hasta
aspectos mas complejos como la voluntad de adquirir nuevas
destrezas o dar cumplimiento a protocolos nuevos, asi como la
adopcion de nuevas maneras de pensar y organizar la prestacion del
servicio. Al respecto Vega, (2015) en la tesis ya citada, sefiala que a
la par de la productividad, la motivacion en el trabajo analizada desde
la perspectiva humana, son bases necesarias para optimizar el
desemperio y por ende la productividad empresarial, de tal manera que
si estas varian afectaran el rendimiento y la rentabilidad de la
organizacién, que en el caso de la presente investigacion al ser una
organizacion publica mejoraria no su rentabilidad pero si su nivel de

eficiencia en el servicio a la comunidad y la prevencion de delitos.

79



En relacion a los niveles de engagement, abordada a propdésito
del planteamiento contenido en el segundo objetivo especifico, los
resultados arrojaron que 24 de los colaboradores, es decir un
29% tiene un nivel “bajo” de engagement mientras que 57, vale decir
71% se ubican en el nivel “medio”, esto implica que un porcentaje
importante de colaboradores tiene “un estado mental positivo,
satisfactorio y relacionado al trabajo”. como lo sefiala Salanova &
Schaufeli (2009), lo que concuerda totalmente con los resultados
alcanzados por Silipu (2017) en su investigacion que estuvo dirigida a
determinar la relacidon entre el engagement y la satisfaccion laboral en
agentes de una empresa de seguridad y vigilancia en la ciudad de
Piura, desarrollada en la Universidad Cejar Vallejo, asi como con los
resultados obtenidos por Dacal, (2017) en la investigacion
desarrollada en la Universidad Siglo XXI de Argentina, titulada
“‘Recursos laborales y engagement. Estudio de casos con equipos de
trabajo en una empresa de desarrollo de software de Cérdova durante
el periodo 2015-2016”. La coincidencia de los resultados aqui
expuestos, es parcial con los obtenidos por Bazan, (2017) quien, en
Su investigacion, referida ut supra, encontro un nivel de engagement

“alto” en un 24,59%, no siendo el caso de la presente investigacion,
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pues no se reportd el compromiso organizacional o engagement en el

nivel “alto” ni “muy alto”.

En cuanto a los componentes del Engagement se encontré que
igualmente vigor y absorcion obtuvieron un 71% en el nivel “medio”,
seguido de un 29% en nivel “bajo”, no asi en el caso de dedicacion
que el 100% estuvo concentrado en el nivel “medio”. Tales resultados
concuerdan con los obtenidos por Silipu (2017), Dacal (2017) y Bazan
(2017), en las investigaciones ya referidas, en cuanto a la ubicacion
del mayor porcentaje de los tres componentes en el nivel “medio”, lo
gue significa que existe una relacion en la que el individuo tiene
resistencia mental y la voluntad de dar un esfuerzo en el desarrollo de
su trabajo, aun cuando se presenten obstaculos, conjuntamente con
la expresion de sentimientos de animo, y se muestra inspirado y
orgulloso, ademas de estar concentrado en su labor, vale decir, vigor,
dedicacion y absorcién, tal como lo sefialaba Salanova et al (2009)

pero todo en nivel intermedio.

En relacion a la relacion existente entre el factor higiene de la
motivacion laboral y los tres componentes del engagement, los
resultados demostraron la existencia de una correlacion con el factor

vigor (r= -0.05; p< .01), en cambio con el factor dedicacion se obtuvo
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una correlacion directa perfecta (r=1; p<.01) y por ultimo en relacion al
factor absorcion se obtuvo una correlacién positiva significativa (r=0,10
p<.01). Mientras que en relacién a la correlacion existente entre el
factor motivacional de la motivacion laboral y los tres componentes del
engagement, los resultados demostraron la existencia de
correlaciones positivas altamente significativas en los tres casos,
como se mostro en la primera parte de este capitulo. Estos resultados,
no se han podido comparar con otras investigaciones, toda vez que
entre los antecedentes de la presente investigacion, si bien se hicieron
estudios correlacionales entre ambas variables, so6lo se limitaron a
establecer tal correlacion en los niveles generales, mas no entre los
subfactores que componen las dimensiones de tales variables, siendo
este un aporte de la presente investigacion, que aspira de esa manera
en convertirse en antecedente de futuros estudios sobre este mismo
tema. Ahora bien, en lo referente a los niveles generales si hubo
coincidencia con las investigaciones referidas con el caracter de
antecedente, tal como se evidencié en las lineas anteriormente
expuestas, asi como también estan avalados o respaldados por los
diferentes tedricos que sirven de referente a la presente investigacion,

como la Teoria de factores de Herzberg (1957), Robbins (2008),
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Salanova & Schaufeli (2009).

V.- PROPUESTA DE INVESTIGACION
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PROGRAMA “POTENCIANDO EL TRABAJO SALUDABLE”

5.1. INTRODUCCION.

El logro de niveles elevados de compromiso por parte de los
trabajadores son las prioridades de muchas empresas u organizaciones
tanto publicas como privadas. Un empleado comprometido, puede
considerarse un lujo, y para eso es necesario lograr un excelente nivel de
motivacion laboral, pues eso en términos generales los hace mas
productivos, mas eficientes y eficaces, y en el caso de los cuerpos policiales
como se trata en la presente investigacion, los haria mejores servidores

publicos.

Lograr altos niveles de compromiso o engagement puede ser un reto
enorme en el campo laboral y situaciones como el no estar inspirado, estar
aburrido, sentirse estancado, no obtener niveles satisfactorios de
realizacibn o progreso profesional, bajos salarios, entre otros, pueden
determinar su bajo niveles de compromiso (engagement) o simplemente
determinar el cambio del tipo de empleo, pues la naturaleza del trabajo, las
condiciones fisicas y ambientales, los niveles salariales son en su esencia
los que entusiasman al trabajador y son los que ejercen influencia en el

grado de compromiso de este.
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De tal forma, que se hace necesario despertar, mantener y/o elevar la
conexion emocional del empleado hacia la institucion, mediante la
motivacion laboral, para que esa conexion influya en el compromiso o
engagement hacia la organizaciébn y tengan positivo impacto en el
desempefio y éxito de la misma, y a esos fines esta dirigido la presente

propuesta.
5.2.- FUNDAMENTACION.

Uno de los aspectos de vital importancia en toda organizacién es su
capital humano. De alli, que las empresas privadas y estatales deben
asumir compromisos de gerencia con sensibilidad hacia las necesidades de

sus colaboradores dentro de sus politicas de responsabilidad social.

La Policia Nacional por ser una entidad policial de caracter castrense,
se rige a normas Yy reglamentos especificos, por ello este programa —que
hoy se propone- va dirigido tanto a los jefes y oficiales de la PNP para que
a través de estrategias sepan motivar a sus subalternos y a los Sub Oficiales
y Técnicos dotarles de herramientas y pongan en practica su capacidad de
liderazgo, empatia y automotivacion para llegar a la excelencia.

Es de prioridad en el presente programa ahondar estrategias en el
engagement del personal policial de Cajabamba debido a que sus indices

son mas bajos que los motivacionales y para ello a través de la oficina de
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recursos humanos se optimizara la estabilidad psicoldgica en este caso el
engagement de los efectivos policiales, se obtendran un conjunto de

sinergias o beneficios positivos adicionales para la institucion.

Efectivamente, los resultados obtenidos ponen en evidencia que si bien
existe motivacion general en un nivel elevado o alto, revelan también la
existencia de un porcentaje importante de colaboradores que aun tienen un
nivel medio de motivacion y demuestra especialmente que hay cierta
debilidad motivacional en el componente higiene en lo que se refiere al nivel
salarial y en el factor motivacional lo relacionado con el reconocimiento y la
responsabilidad, lo que se traduce en niveles medios de engagement - dada
la correlacion que existe en ambas variables- como qued6 demostrado en
las paginas anteriores. En virtud de estos resultados, se elabora la presente
propuesta, consistente en un Programa de Intervencién en Motivacién
Laboral, que se ha titulado “POTENCIANDO EL TRABAJO SALUDABLE”
con la intencion de optimizar ain méas sus niveles de motivacion y lograr un
estado mental positivo hacia la actividad laboral, traducido en vigor,
dedicacion y mayor absorcion, vale decir, en mayor energia en la realizacion
de la labor, que esta esté llena de significado y propdsito, que se mantenga
entusiasmado, inspirado, inmerso, feliz, orgulloso, sin estrés, con ganas de

ir a trabajar y permanecer concentrado en el mismo, aun cuando las cosas
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no vayan del todo bien, es decir, generador de mayores niveles de

engagement.

El propésito de mejorar el engagement en la PNP, es alcanzar que cada

trabajador haga sus actividades de la mejor forma o cargo que ocupe.

.5.3.- OBJETIVO GENERAL DE LA PROPUESTA “POTENCIANDO

EL TRABAJO SALUDABLE”.

Partiendo de lo anterior, se reitera que el propédsito de la presente
propuesta es elevar los niveles de compromiso institucional o engagement
en los colaboradores de la PNP de Cajabamba, mediante la ejecucion de
un Programa de Intervencion en Motivacion Laboral para el Bienestar

Organizacional.

5.4.- ANALISIS FODA.

A fin del disefio de la propuesta “POTENCIANDO EL TRABAJO
SALUDABLE?”, el investigador procedio previamente a la realizacion de una
matriz FODA que le permitiera conocer -partiendo de la ejecuciéon de la
presente investigacion y de los resultados alcanzados - las fortalezas y

debilidades que se tenian a lo interno de la institucién, asi como estar
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contestes de las oportunidades o amenazas del entorno. A continuacion, se

muestra dicho analisis.

Tabla 13

Andlisis FODA de la PNP-Cajabamba
FORTALEZAS OPORTUNIDADES DEBILIDADES AMENAZAS

-Comunicacion -Nuevos canales de -Bajos salarios. -Exposicion a
asertiva entre los comunicacion. situaciones
colaboradores y estresantes,
supervisores. Niveles derivadas de:
-Brindar capacitacion  insatisfactorios a) Aumento
a los colaboradores.  de Realizaciony e indice de
-Buen clima Progreso delitos
laboral. Profesional.
b) Mayores

-Alianzas con entes

. exigencias de
colaborativos 9

atencion por

-Personal -Nivel medio de
motivado. Engagement. parte d.(? la
poblacion.

-Trabajo en -Escases de Mei

Equipo. recursos y bajo TV elOres
presupuesto para OPortunidades
satisfacer de empleo en

-Conocimiento de demandas sector privado

la Institucién y de laborales.

su personal.

-Satisfaccion con
condiciones
fisicas y
ambientales de
trabajo

Nota: Elaboracidn Propia.

5.5.- ESTRATEGIAS Y PLAN DE ACCION.
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La propuesta disefiada, esta dirigida a los colaboradores de la PNP, en
Cajabamba. Esta consta de cuatro (4) sesiones de cuarenta y cinco (45)
minutos cada una, que se realizaran en el periodo de un mes, a razon de
una por semana. Ahora bien, tomando en cuenta que el horario es rotativo
por las correspondientes guardias que debe cumplir el personal, se tiene
proyectado poner en practica el programa por dos (02) meses consecutivos
dividiendo al personal en dos grupos: el “1” en el primer mes y el “2” en el
mes siguiente, constituido dicho grupo por el personal que por razones de
cumplimiento de sus responsabilidades no haya podido asistir a las
primeras sesiones y posteriormente, un reforzamiento de las estrategias

para ambos 1y 2 durante el tercer mes.

Las sesiones que componen la propuesta, su metodologia y demas

detalles se indican a continuacion:
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Tabla 14

Sesion 1 “El desafio de ser mejor”

ESTRATEGIA OBJETIVO METODOLOGIA MATERIALES RESPONSABLE
“EL DESAFIO DEldentificar el nivel de -Saludo y palabras de inicio de la v Triptico. Estudiante:
SERMEJOR”  motivacién  labral sesion a cargo del estudiante del XI v Papelotes. Segundo Quiroz
de los colaboradozs ~ ciclo de Psicologia Uss. v Limpiatipo.de Espinoza
de la PNP e L N v Equipo  ge
Cajabamba -Dinamica c,i’e presentacion “Nariz sonido.
preguntona v Fichas
. B L, trabajo
—Expos’!mon del Tema “Motivacion Data
laboral Laptop

A través de esta charla se sensibiliza a
los participantes
haciéndoles entender que para

alcanzar los objetivos que nos

proponemos hay que ser persevantes y

tener un interés real. De esa manera

cada dia podemos ser mejores
personas y estar satisfecho con
nuestro proceder.

-Finalmente se abre un espacio de
mesa redonda para compartir las
expectativas frente al programa: Ideas
previas, percepciones, que se desea
lograr o aprender.

-Se finaliza la sesi6n con ejecucion de
ejercicios de Brain Gym.




Tabla 15

Sesion N°2 “Somos un Equipo”
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Tabla 16

“SOMOS UN
EQUIPO

Fortalecer los lazos v' Técnicas participativas v entre colaboradores
v' Técnicas grupales e individuales v' con el propoésito de v
Introduccién al tema “Trabajo en v' lograr que trabajen equipo y
Liderazgo Policial”: v en equipo, El diario vivir transcurre entre

v
personas alcanzando los con las que hay que mantener = v

objetivos de la relaciones de armonia para poder Institucion
Policial. alcanzar las metas tanto personales como
organizacionales, cuando se trata de relaciones de trabajo, con
mayor razoén el trabajo policial que es un trabajo coordinado y en
equipo que exige establecer unos estandares comunes del
actuar policial, que dé respuestas de manera rapida, eficaz vy,
precisa.
El Policia como representante de la
autoridad es un lider en su
comunidad y en el lugar de trabajo y
para ser eficiente debe dirigir su
desempefio al cumplir con los
propésitos establecidos en la mision y
vision del ente policial. Para lo cual
debe poner en practica sus
habilidades y destrezas, ademas de
los valores animar, dirigir y mantener
cohesionados a sus compafieros y a
la misma comunidad en pro de la
seguridad de la ciudadania

Triptico. Estudiante:
Papelotes. Segundo  Pedro
Limpiatipos.de Quiroz Espinoza
Fichas

trabajo

Data

Laptop

Sesiéon N° 3 “Descubriendo Mis Emociones”
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Tabla 17

“DESCUBRIENDO Reconocer lav

MIS EMOCIONES inteligencia v
emocional como v/
factor que
posibilita a los
efectivos
policiales a una
mejor relacién
consigo mismo y
con su entorno
laboral.

Técnicas participativas

Técnicas grupales e individuales
Exposicion del tema “Inteligencia
Emocional en el trabajo policial”:
Entendido como la capacidad humana
de experimentar sentimientos, y poder
controlar esos estados emocionales en
uno mismo y en los demas es
basicamente un factor importante en el
trabajo policial, porque la inteligencia
emocional se refiere a saber dirigir y
equilibrar las emociones, de forma de
mantenerlas de manera estable, sin
ahogarlas. Y la inteligencia social se
refiere a la habilidad de entender y dirigir
a los individuos para que actlen de
manera sabia en sus relaciones
interpersonales. Esto debe ser entendido
por el Policia quien es un lider que debe
estar y actuar de manera
emocionalmente coherente.

A continuacién, se procede a tomar un
test de inteligencia emocional de Daniel
Goleman.

Para finalizar la sesion la dinamica “Yo

tengo un tic”

ANENANRN

\

Triptico. Estudiante:
Papelotes.
Limpiatipos.de
Equipo de
sonido.

Cartas

trabajo.

Segundo  Pedro
Quiroz Espinoza

Sesion N°4 “Manejo del Estrés”
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Tabla 18

ESTRATEGIA OBJETIVO METODOLOGIA MATERIALES RESPONSABLE
“MANEJO DEL Plantear estrategias de v/ Lluvia de ideas v Triptico. Estudiante:
ESTRES Y solucion , Papelotes. s d Ped
CIERRE DEL situaciones ante v Exposicion del tema de fondo, Limpiatipos. Qi?rlg'z Igspmoezaro
PROGRAMA”  suvida  de estresen considerando que el Policia esta ” Fichas
laboral  cotidiana y v de
expuesto a actos violentos en los que trabajo.
arriesga su vida. Segun el Psic6logo Gaseosa,

. . v :
Gerson, las circunstancias a las que Bocaditos.
se exponen los policias es altamente

estresante en virtud de los incidentes y

situaciones peligrosas a las que se

exponen que terminan afectando a su

estado emocional; generando

ansiedad, agotamiento emocional,

afecciones  fisicas entre otros

factores de riesgo, por el mismo hecho

de no tener descanso por considerarse
v'en todo m omento “de servicio.

El estudiante de Psicologia procede

a ensefarles técnicas de relajacion,

concentracion y  ejercicios de

respiracion profunda.

Cierre del programa con el Video:

"Cerrando Ciclos" — Suelta el pasado

y disfruta mas el aqui y el ahora
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5.6.- PRESUPUESTO DE GASTOS

Tabla 18

Gastos generados por la Propuesta

CONCEPTO UNIDAD CANTIDAD COSTO TOTAL APORTE APORTE APORTE
UNIT. EFECTIVO VALORIZADO MUNICIPALIDAD

TOTAL EGRESOS

1.BIENES
Unid. 90 S/0.50 574500 S/.45.00  S/.45.00 0
v Papelotes
v Plumones De Papel Unid. 6 S/.6.00 S/.30.00 S/.30.00 S/.30.00 0
v’ Limpiatipos Unid. 15 S/.3.00 S/.45.00 S/.45.00 S/.45.00 0
v’ Tripticos Unid 90 S/1.00 S/.90.00 S/90.00 S/90.00 0
2.SERVICIOS
2.1.SERVICIOS PRESTADOS POR TERCE 08
v Impresiones
Certificados Unid. 15  S/5.00 S/.75.00 S/.75.00 S/.75.00 0
2.2.CARGAS DIVERSAS DE ESTION
v' Coordinador (Uss) Persona
2 0
v Gastos De Viaje: 12 120.00 S/120.00 0
2.3.0TROS
v Gigantografias (Banner)
Unid. 1 80.00 S/80.00 0
TOTAL P.O (2016) S/.405.00 S/.405.00 S/.405.00 0

90



5.7.- CRONOGRAMA.

En el Diagrama de Gantt que se expone en seguida, se indica el
tiempo de ejecucion de las estrategias planteadas dentro de la

propuesta que aqui se presenta.

ESTRATEGIA /SESION MES 1 MES 2 MES 3
S §$S S S S S S S S S S
E E E E E E E E E E E E
MMMMMMMMMMMM

1.“EL DESAFIO DE SER MEJOR’

2.“SOMOS UN EQUIPO

3.“DESCUBRIENDO MIS
EMOCIONES X X X

4 “MANEJO DEL ESTRES Y
CIERRE DEL PROGRAMA’ X X X

Partiendo de lo anterior, se reitera que el propédsito de la presente
propuesta es elevar el nivel de compromiso institucional en los
colaboradores de la PNP de Cajabamba, a través de la ejecucion del

Programa de Intervencion en Motivacion Laboral para el Bienestar de la
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Organizacion “Potenciando el Trabajo Saludable” que quedd expuesto en
las paginas anteriores.

VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

En la investigacion se obtuvo resultados que permiten alcanzar las

conclusiones siguientes:

1. Existe una correlacion positiva significativa (r=0,44; p<.01).
entre el engagement y la motivacion laboral en los
colaboradores de la PNP de Cajabamba.

2. Los colaboradores de la PNP-Cajabamba, tiene “alto” nivel de
motivacion laboral (76%); seguido de un nivel “medio” (24%).
En cuanto a los factores que componen a la motivacion, en el
factor higiene la prevalencia es en el nivel “alto” (83%), seguido
del nivel “medio” (11%) y por ultimo el nivel “bajo” (6%);
asimismo, en el factor motivacional, se tiene que la prevalencia
es en nivel “alto” (82%), seguido del nivel “medio” (18%), sin
manifestaciones en el nivel bajo.

3. Los colaboradores de la PNP-Cajabamba tienen un nivel
“‘medio” (71%) de engagement o compromiso afectivo cognitivo,

seguido de un nivel “bajo” (29%), sin manifestaciones en los
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niveles muy alto, alto y muy bajo. En cuanto a vigor, absorcion
y dedicacion que son los componentes del engagement se hallo
que predomina un nivel “medio” (71%) de vigor y absorcion,
seguido de un nivel “bajo” (29%). En cuanto a la dedicacion solo
se reporta un nivel “medio” (100%).

. Existe una correlacion inversa significativa, (r= -0.05; p< .01)
entre el factor higiene y el factor vigor, en trabajadores de la
PNP de Cajabamba.

. Existe correlacion positiva, significativa y considerable (r=0,65;
p<.01) entre el factor motivacional y el factor vigor en
trabajadores de la PNP de Cajabamba

. Existe correlacién positiva perfecta entre el factor higiene y el
factor dedicaciéon (r=1; p<.01) en trabajadores de la PNP de
Cajabamba.

. Existe una correlacion positiva significativa y considerable
(r=0,63; p<.01) entre el factor motivacional y el factor dedicacion
en trabajadores de la PNP de Cajabamba.

. Existe una correlacién positiva significativa (r=0,10 p<.01) entre
el entre el factor higiene y el factor absorcion del personal de la

PNP de Cajabamba.
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9. EXxiste una correlacion positiva significativa (r=0,19; p<.01) entre

el factor motivacional y el factor absorcion del personal de la

PNP de Cajabamba.

6.2.- RECOMENDACIONES.

Una vez llegado al final de la investigacion, luego de analizar los

resultados que se obtuvieron y presentar las conclusiones antes

expuestas, asi como las debilidades observadas en la poblacion

objeto de estudio, permiten formular una serie de

recomendaciones o sugerencias,

A) Al personal directivo de la Policia Nacional de Cajabamba, se

les recomienda:

1.

Implementar charlas sobre el trabajo en equipo, liderazgo
policial y manejo de emociones para los colaboradores de la
PNP, Cajabamba.

Organizar eventos gue permitan tener
ratos de

esparcimiento colectivos, para liberarse del estrés y formar
lazos entre los miembros de la institucion y de su familia.
Capacitar a los colaboradores para que asuman cargos de

mayor nivel jerarquico y pueden obtener mejor
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remuneracion y por ende sentirse motivados.

4. Impulsar programas de estimulo al trabajo, que le permita al
colaborador que cumple con eficiencia su labor obtener la
gratificacion del reconocimiento por el deber cumplido.

B) A otros investigadores, se les sugiere:

1. Desarrollar investigaciones cualitativas sobre motivacion y
engagement, con entrevistas a profundidad del personal de
la PNP, para estudiar el tema desde otras dimensiones

2. Realizar estudios de tipo cuantitativo incluyendo variables
como el burnout, exigencias laborales liderazgo del
personal directivo, en los colaboradores de la Policia

Nacional de Cajabamba.
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ANEXO 1 ESCALA MOTIVACION LABORAL

FORMULARIO PARA COLABORADORES DE LA POLICIA NACIONAL PERUANA DE
CAJABAMBA. INSTRUCCIONES: A continuacidn, se le presenta el formulario que ha sido
elaborado para conocer la influencia de la motivacién laboral en el engagement del
personal de la POLICIA NACIONAL PERUANA DE CAJABAMBA. Usted debera identificar las
respuestas a cada pregunta formulada.

Agradezco su colaboracion y participacion.

DATOS DESCRIPTIVOS

EMPRESA:
CARGO: SEXO:
ANTIGUEDAD: EDAD: ESTUDIOS:

Este cuestionario tiene como objetivo estudiar la motivacidn laboral, las respuestas de este

cuestionario sirven Unicamente para esta investigaciéon y seran confidenciales.
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INSTRUCCIONES: A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo
y a su actividad en la misma. Le agradecemos que responda marcando con un aspa (X) en
el recuadro, la respuesta que para usted sea la indicada. No hay respuesta buena ni mala,
ya que todas son opiniones. Por favor responda con total sinceridad, recuerde que es

andénima.

ESCALA DE VALORACION

X.1.1.1 Tengo
acceso a préstamos
através dela
empresa.

X.1.1.2 El personal
de la empresa
cuenta con
beneficios sociales

X.1.1.3 La
institucidn respeta
mi hora de descanso

X.1.1.4 Tengo una
buena relacién con
mis compafieros

X.1.1.5 Recibo
aguinaldo por
fiestas patrias.
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X.1.2.-
SUPERVISION

ESCAL

A DE VALORACION

NUNCA

CASI
NUNCA

NO
SABE

NO
RESPONDE

CASI

SIEMPRE

SIEMPRE

X.1.2.1 Tomo de
forma positiva
nuevas formas de
trabajo brindado
por mi supervisor.

X.1.2.2 Pienso que
mi trabajo seria
mejor si lo realizo
solo

X.1.2.3 Suelo recibir
asesoria por parte
de mi superior.

X.1.3
CONDICIONES
FISICAS Y
AMBIENTALES  DE
TRABAJO

LAS

ESCAL

A DE VALORACION

NUNCA

CASI
NUNCA

NO
SABE

NO
RESPONDE

CASI

SIEMPRE

SIEMPRE

X.1.3.1 Mi lugar de
trabajo esta
afectando mi salud.

X.1.3.2 Mi lugar de
trabajo cuenta con
una adecuada
ambientacion

X.1.3.3 Me siento
seguro en mi
trabajo.

X.1.4. SALARIO

ESCALA DE VALORACION

104



X.1.4.1 Considero
que mi salario es
bajo.

X.2.1.1 Me siento
conforme con mi
trabajo porque me
ayuda a ser mejor

ESCALA DE VALORACION

X.2.1.2 Establezco
relaciones internas
en la organizacion.

X.2.1.3 Me siento
bien con mi
desempefio laboral.

X.2.1.4 Colaboro
intensamente en el
logro de objetivos
de la empresa.

X.2.1.5 Me cuesta
trabajo formar parte
de un grupo.

X.2.1.6 Indago
sobre temas que
son de mi
competencia
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X.2.1.7 Aspiro a
otros cargos.

X.2.1.8 Mis
superiores suelen
asignarse
responsabilidades.

X.2.1.9 Sé que
puedo contar con
mis compaferos en
dificultades.

X.2.2.-
RECONOCIMIENTO

ESCAL

A DE VALORACION

NUNCA

CASI
NUNCA

NO
SABE

NO
RESPONDE

CASI

SIEMPRE

SIEMPRE

X.2.2.1 Siento que
toman en cuenta
mis opiniones.

X.2.2.2 Considero
gue reconocen mi
trabajo.

X.2.2.3 Reconocen
mis horas extras.

X.2.2.4 Me dan a
conocer que mejoro
dia a dia.

X.2.2.5 Cuando se
toman decisiones
me informan de ello
en el drea de
trabajo.

ESCALA DE VALORACION
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X.2.3.PROGRESO NUNCA | CASI NO NO CASI SIEMPRE
PROFESIONAL NUNCA | SABE | RESPONDE | SIEMPRE

X.2.3.1 Tengo

habilidad para

participar

activamente en el
logro de una meta
en comun.

X.2.3.2 Realizo
trabajos adicionales
gue ayudan al
crecimiento de la
empresa.

X.2.3.3 Estoy
dispuesto a
colaborar mas alla
de mis
responsabilidades
cuando sea
necesario.

X.2.3.4 Sime
asignan una tarea

qgue no es de mi
competencia hago
lo posible por
realizarla.

X.2.3.5 El area que
desempeiio ayuda

al crecimiento de la
empresa.

X.2.3.6 Me siento
seguro de poder
ofrecer mejoras a la
empresa
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X.2.3.7 Estoy
enterado del
rendimiento actual
de la organizacion.

X.2.3.8 Me intereso
por como mis
compaferos
realicen su labor.

X.2.3.9 Mantengo
una comunicaciéon
abierta con mi
supervisor.

X.2.3.10 Se
preocupan por
implementar mis
conocimientos.

X.2.4.
RESPONSABILIDAD

ESCALA DE VALORACION

NUNCA

CASI
NUNCA

NO
SABE

NO
RESPONDE

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

X.2.4.1 Siento vy
puedo delegar mis
responsabilidades.

X.2.4.2 La empresa
reconoce mi
puntualidad.

2.4.3 Me agrada
llegar temprano al
trabajo porque me
siento satisfecho.

X.2.4.4 La empresa
reconoce cuando
entrego un buen
trabajo a tiempo
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X.2.4.5 Me importa
terminar mi trabajo
a tiempo.

ANEXO 2.
CUESTIONARIO PARA EVALUAR ENGAGEMENT

FORMULARIO PARA COLABORADORES DE LA POLICIA NACIONAL PERUANA DE
CAJABAMBA. INSTRUCCIONES: A continuacidn, se le presenta el formulario que ha sido
elaborado para conocer la influencia de la motivacién laboral en el engagement del
personal de la POLICIA NACIONAL PERUANA DE CAJABAMBA. Usted deberd identificar las

respuestas a cada pregunta formulada.
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DATOS DESCRIPTIVOS.

EMPRESA:
CARGO: SEXO:
ANTIGUEDAD: EDAD: ESTUDIOS:

INSTRUCCIONES: Por favor, lea cuidadosamente los siguientes enunciados y conteste con
total sinceridad segun su punto de vista. Si Ud. nunca se ha sentido asi coloque “0” (cero),
y en caso contrario responda del 1 al 4, teniendo en cuenta la siguiente escala de

respuesta:

Nunca: 0 Casi Nunca: 1 | No sabe 'No Casi siempre : | Siempre: 4
respond2: 2 3

Z.1. VIGOR

Z.1.1. En mi trabajo me siento lleno de
energia

Z.1.2. Mi trabajo esta lleno de significado y
propdsito

Z.1.3. Cuando me levanto por las mafianas
tengo ganas de ir a trabajar

Z.1.4. Estoy inmerso en mi trabajo

Z.1.5. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

Z.1.6. Soy muy persistente en mi trabajo

7.2. DEDICACION
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Z.2.1. Estoy entusiasmado con mi trabajo

Z.2.2. Mi trabajo es retador o desafiante

Z.2.3. Mi trabajo me inspira

Z.2.4. Soy feliz cuando estoy absorto (inmerso)
en mi trabajo

Z.2.5. Estoy orgulloso del trabajo que hago

Z.3. ABSORCION

Z.3.1. El tiempo vuela cuando estoy trabajando

Z.3.2. Puedo continuar trabajando durante
largos periodos de tiempo

Z.3.3. Cuando estoy trabajando olvido todo lo
que pasa alrededor de mi

Z.3.4. Me “dejo llevar” por mi trabajo

Z.3.5. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi
trabajo

Z.3.6. Incluso cuando las cosas no van bien,
continuo trabajando
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