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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la administracion
de los recursos humanos y el employee engagement en Inkasegur, Pueblo Libre, 2019, se
trabajé con teorias relacionadas a ambas variables, para la variable administracion de
recursos humanos, se cito la teoria de relaciones humanas, la teoria XY, asi como la teoria
Z, por otro lado, para la variable employee engagement, se cité la teoria de campo, la teoria
de la motivacion humana y la teoria del sindrome de burnout, del mismo modo, la poblacién
estuvo conformada por 100 agentes de vigilancia, asimismo, se utilizé una poblacién censal,
por consiguiente, se trabajo con toda la poblacion, los datos fueron recogidos por dos
cuestionarios, uno de la variable administracion de los recursos humanos y el otro de la
variable employee engagement, los datos fueron procesados mediante el programa
estadistico SPSS 25, los resultados indicaron un nivel regular de la variable administracion
de los recursos humanos, con una media de 3.0257 y un nivel regular de la variable employee
engagement con una media de 2.8529, se concluyd que existe una correlacion positiva
considerable entre la variable 1: Administracién de los recursos humanos y la variable 2
employee engagement con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.560, aceptando la
hipétesis alternativa.

Palabras clave: Administracion de los recursos humanos, employee engagement, variable



ABSTRACT

The present study had as a general objective to determine the relationship between the
administration of human resources and employee engagement in Inkasegur, Pueblo Libre,
2019, we worked with theories related to both variables, for the variable human resources
administration, the theory was cited of human relations, the XY theory, as well as the Z
theory, on the other hand, for the variable employee engagement, the field theory, the theory
of human motivation and the theory of burnout syndrome were cited, likewise, the
population was made up of 100 surveillance agents, a census sample was also used,
therefore, the entire population was worked, the data were collected by two questionnaires,
one from the variable human resources administration and the other from the variable
employee engagement, the data was processed using the SPSS 24 statistical program, the
results indicated a regular level of the administration variable With human resources, with
an average of 3.0257 and a regular level of the employee engagement variable with an
average of 2.8529, it was concluded that there is a considerable positive correlation between
variable 1: Human resources administration and variable 2 employee engagement with a

Pearson correlation coefficient of 0.560, accepting the alternative hypothesis.

Keywords: Human resources management, employee engagement, variable



I. INTRODUCCION
En la actualidad, a diferencia de las épocas de antafio, que el recurso humano no era una
pieza primordial en el proceso para lograr los objetivos de la organizacion y a esta se
menospreciaba a comparacion de otros recursos como el econémico, financiero o el
tecnoldgico. Sin embargo, en la actualidad todavia se haya esta filosofia en algunas
organizaciones alrededor del mundo, o en su defecto no se da la prioridad al factor humano.

En la india gracias a los efectos de la globalizacion y la industrializacion se han
presentado problemas relacionados a la salud laboral, y esto es muy perjudicial para la
productividad de la organizacion (Bisht et al., 2016, p. 1), asimismo, en la industria de
telecomunicaciones de Nigeria no existia una estructuracion en la gestion relacionada con el
personal, dado que, muchos de los empleadores no cuentan con beneficios ni facilidades en
las organizaciones, y aun peor, algunos de ellos no tienen ni los beneficios sociales minimos
para trabajar en una empresa, por ello solo les pagan el sueldo minimo en su mayoria
(Ayinde, 2016, p. 148-149).

Nuestro pais no es esquivo a situaciones semejantes, puesto que, vivimos en un pais
a vias de desarrollo, en los Gltimos afios muchos inversionistas extranjeros han invertido en
el Per( y con ellos ingresan marcas internacionales, sin embargo en muchos de estas grandes
corporaciones, atraen a personal con los minimos requisitos posibles, esto para remunerarles
en sueldo minimo, es decir en su mayoria no se les proporciona incentivos adicionales a su
remuneracion habitual, por eso y otros motivos mas estos puestos de trabajo cuentan con una
alta rotacion de personal, ya que la los trabajadores se retiran en busca de mejores
condiciones laborales.

El instituto nacional de estadistica e informatica (2019, p.12) informo que durante el
afio 2018 la poblacion ocupada de 45 y mas afios de edad se incrementé en 3,1% (175 mil
900 personas), seguido por los que tienen de 25 a 44 afios de edad en 1,6% (125 mil);
mientras que disminuy6 en los que tienen menos de 25 afios de edad en 1,2% (35 mil 500).
Esto a causas que mayormente la poblacion joven con menos experiencia y requisitos,
ingresa a trabajar y solo se mantiene un puesto de trabajo por un tiempo determinado hasta
conseguir uno mejor donde obtengan una mayor retribucion.

En el contexto local la mayoria de empresas en lima son micros o pequefias empresas,
las cuales no realizan grandes esfuerzos en mantener a sus recursos humanos motivados y

comprometidos con los objetivos de la organizacién, esto repercute en que haya una alta



rotacion de personal y un nivel de ausentismo importante, asi como baja productividad o un
bajo desempefio laboral, todo ello repercute en el desarrollo de la organizacion afectando a
todos los procesos de sus diferentes areas, y reflejandose contablemente en rentabilidad
disminuida por toda esa problematica.

En la empresa Inkasegur se logra apreciar que cuenta con una rotacion de personal
considerable, esto se podria deber a diferentes factores, entre ellos la motivacién o el deseo
de conseguir un mejor puesto de trabajo por parte de cada colaborador, es decir solo se
mantiene en ese puesto porque necesita el dinero o no consigue otro trabajo donde le
remunere mejor. Asi mismo, la empresa cuenta con solo una persona en el area especializada
de recursos humanos, lo que conlleva que en diferentes ocasiones el personal que ingresa a
un puesto de trabajo no haya pasado por diferentes filtros y no cumpla con el perfil adecuado
en funcion a las labores a realizar y en consecuencia el personal no se identifique con la
organizacion y no demuestre el desempefio deseado.

Los trabajos previos relacionados a la investigacion fueron: Aybas & Cevat (2017),
en su articulo cientifico, en la cual tuvo como objetivo proponer e investiga un modelo de
capital psicoldgico como mediador y moderador de las précticas de la administracion de los
recursos humanos y su relacién con el employee engagement, asi mismo una de sus
conclusiones fue que el employee de los empleados se puede aumentar mediante las practicas
de recursos humanos.

Alzyoud (2018), en su articulo cientifico tuvo como objetivo investigar la influencia
de las précticas de gestion de recursos humanos (comunicaciones de los empleados,
desarrollo y recompensas y reconocimientos de los empleados) en el employee engagement,
y llego a la conclusién que las comunicaciones de los empleados, el desarrollo de los
empleados y las recompensas y reconocimientos son fundamentales para el employee
engagement.

Jaklsa (2016) en su articulo cientifico, tuvo como objetivo investigar la relacion entre
las practicas de la gestion de recursos humanos, el employee engagement y los
comportamientos de ciudadania organizacional en firmas seleccionadas en Uganda. Al final
se concluyo que el employee engagement es un mediador significativo entre las practicas de
recursos humanos y el comportamiento de la ciudadania organizacional.

Lamprakis, Alamani, Malliari & Grivas (2018), en su articulo cientifico, se
plantearon como objetivo resaltar el significado y la importancia de la justicia organizacional

y su impacto en el compromiso de los empleados, y llegaron a la conclusion que, entre los



tres componentes de la justicia, solo se encontré que la "justicia distributiva" estaba
fuertemente relacionada y predecia positivamente tanto al "trabajo" como al "engagement
organizacional ".

Herminingsih (2015), en su articulo cientifico planteo como objetivo desarrollar un
modelo de desarrollo del engagement de los empleados a través de practicas de liderazgo y
gestion de recursos humanos, mediante la cultura organizacional que respalde el engagement
de los empleados, llegd a la conclusion que las practicas de liderazgo y gestion de recursos
humanos tienen un efecto positivo significativo en el engagement de los empleados por
medio de la cultura organizacional, asi mismo, las practicas de gestion de recursos humanos
influyen directamente en el compromiso de los empleados, pero el liderazgo no tiene un
efecto directo significativo en el engagement de los empleados.

Aktar & Pangil (2017), en su articulo cientifico tuvo como objetivo investigar la
relacion entre las practicas de gestion de recursos humanos y el employee engagement, y
Ilegaron a la conclusion que la presencia de sistemas adecuados de practicas de gestion de
recursos humanos en el lugar de trabajo da fuertes sefiales a sus empleados de que son
valorados, apreciados y reconocidos dentro la organizacion.

Aktar & Pangil (2018a), en su articulo cientifico tuvo como objetivo examinar el
papel mediador del compromiso organizacional en la relacion entre las practicas de gestion
de recursos humanos y el engagement entre los empleados bancarios en el contexto de una
economia emergente como Bangladesh, tomaron como conclusion que todas las practicas de
gestion de recursos humanos tienen relaciones directas significativas con el employee
engagement y ademdas pueden generar actitudes positivas de los empleados hacia la
organizacion.

Aktar & Pangil (2018b), en su articulo cientifico plantearon como objetivo examinar
la relacion entre las practicas de gestion de recursos humanos y el employee engagement y
explorar si la cultura organizacional puede moderar esta relacion sobre la base de la teoria
del intercambio social, y llegaron a la conclusion que su estudio proporciona evidencia
empirica sobre la relacion entre las practicas de gestion de recursos humanos, la cultura
organizacional y el employee engagement, lo que puede ayudar a mejorar la comprension
de los gerentes y los encargados de formular politicas de los bancos de Bangladesh.

Pombo & Gomes (2018), en su articulo cientifico, plantearon como objetivo
comprender cémo las percepciones y comportamientos de los trabajadores contribuyen a

comprender la asociacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio



organizacional, en la cual concluyeron los resultados de la investigacion respaldan un
modelo de ruta, mediante el cual el employee engagement fortalece la asociacion de los
sistemas de recursos humanos con niveles mejorados de desempefio organizacional.

Runhaar, Sanders & Konermann (2013), en su articulo cientifico, plantearon como
objetivo investigar si el employee engagement de los docentes esta relacionado con el grado
en gque experimentan sus interacciones con sus alumnos y las précticas de recursos humanos
dentro de sus escuelas como motivacion, llegaron a la conclusion que las interacciones con
los alumnos se relacionaron positivamente con el employee engagement, Ademas, las
practicas de recursos humanos se relacionaron positivamente con el vigor y la dedicacion.

Jafri (2013), en su articulo cientifico tuvo como objetivo investigar la influencia de
las practicas de gestion de recursos humanos en el employee engagement, se concluyo que
el employee engagement es un factor importante en los tiempos modernos para mantener la
organizacion actualizada y relevante, asimismo manifestd que las précticas de gestion de
recursos humanos contribuyen a fomentar una fuerza laboral engaged.

Albrecht, Bakker, Gruman, Macey & Saks (2015), en su articulo cientifico,
plantearon como objetivo argumentar en apoyo de un modelo que muestra como cuatro
précticas clave de gestion de recursos humanos centradas en el engagement influyen en el
clima organizacional, las demandas y recursos laborales, las experiencias psicoldgicas de
seguridad, significado y disponibilidad en el trabajo, employee engagement, y desempefio
individual, grupal y organizacional y ventaja competitiva, concluyeron que los profesionales
de gestion de recursos humanos deben ir més alla de la administracion de rutina de las
encuestas anuales de participacion y deben incorporar la participacion en las politicas y
practicas de gestion de recursos humanos, como la seleccion del personal, la socializacion,
la gestion del desempefio y la capacitacion y el desarrollo.

Raina & Kalse (2018), en su articulo cientifico plantearon como objetivo comprender
la relacion entre el employee engagement, el apoyo organizativo percibido y las practicas de
recursos humanos de los empleados en la industria hotelera y su relacion con el perfil
demogréfico de los empleados del hotel en términos de género, edad, educacion, experiencia
en la industria hotelera, concluyeron que aunque la correlacion entre las practicas de RH y
el apoyo organizacional percibido; las practicas de RH y el employee engagement fue
significativa; La relacion entre apoyo organizacional percibido y employee engagement no

se considerd tan significativa.



Johansen & Sowa (2019), en su articulo cientifico, plantearon como objetivo explorar
una préctica de gestion de recursos humanos argumentada para influir en el rendimiento, el
employee engagement en la toma de decisiones, concluyeron que que existe una relacion
entre employee engagement como estrategia de recursos humanos y el desempefio
hospitalario sin fines de lucro.

Jani & Kumar (2016), en su articulo cientifico, plantearon como objetivo estudiar el
impacto de las practicas de recursos humanos seleccionadas en el employee engagement
entre los empleados del sector farmacéutico del estado de Gujarat, en la cual llegaron a las
conclusiones que, a través del analisis de los resultados, pudieron probaron todas sus
hipotesis, asi como que las practicas de recursos humanos estan interrelacionadas y tienen
cierto impacto en la participacion de los empleados.

Cuesta (2016), en su articulo cientifico tuvo como objetivo de la investigacion
realizar la medicién del engagement, para implementarlo en los procesos de la gestion
humana en la organizacion. La metodologia fue de enfoque cuantitativo de tipo aplicada con
disefio no experimental a nivel descriptivo correlacional, de alcance transaccional, los
resultados encontraron una relacién positiva entre el employee engagement y las practicas
del talento humano.

Continuando con la revision de trabajos previos, ahora pasaremos al contexto
nacional, Bobadilla, Callada y Caro (2015), en su tesis planteo como objetivo general
identificar a los trabajadores con la cultura y la mision de la empresa, con la finalidad de
mejorar el grado de employee engagement, Tomando en cuenta la percepcién cultural de
manera individual. La metodologia de la investigacion fue con un enfoque cuantitativo de
tipo aplicada con disefio no experimental a nivel descriptivo, correlacional, de alcance
transaccional. Se concluyo que en las empresas expuestas a la investigacion se evidencio
distintos tipos de cultura organizacional que a su vez son capaces de predecir la existencia
del engagement laboral, y que las distintas relaciones entre el employee engagement y la
cultura organizacional puede ser explicada por la orientacion cultural colectiva de la
organizacion.

Estrada y Vargas (2017), en su tesis planteo como objetivo general determinar el
papel mediador del engagement entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral en los
trabajadores del area de logistica de una empresa industrial de alimentos de consumo masivo
Callao, afio 2017. La metodologia de la investigacion fue de enfoque cuantitativo de tipo

aplicada con un disefio no experimental a un nivel correlacional con un alcance



transaccional, se concluyd que el estrés laboral estd relacionado negativamente con la
satisfaccion laboral, asi como, que el engagement no se relaciona significativamente con las
variables estrés laboral y satisfaccion laboral.

Ayala (2018), en su tesis tuvo como objetivo determinar la influencia del work
engagement sobre la intencion de rotacion de los colaboradores de la empresa de Transportes
N&V SAC. La metodologia de la investigacion fue de enfoque cuantitativo de tipo aplicada
con un disefio no experimental a un nivel descriptiva correlacional con un alcance
transaccional, se concluyd que la empresa debe trabajar en aspectos mas psicolégicos con
los colaboradores con la intencidn de encontrar aspectos internos que permitan relacionarlos
mejor al trabajo. Estos resultados invitan a una revision profunda del modelo conceptual
estudiado que puede ser aplicado para otro tipo de organizaciones que padezcan problemas
similares encontrados en el presente estudio.

A continuacién, se revisaran algunas teorias cientificas relacionadas a las variables
de investigacion, comenzando con la relacionadas a la administracion de los recursos
humanos. La teoria de las relaciones humanas fue fundamentada por Elton Mayo, en 1927
se realizd un experimento en la fabrica de Hawthorne, la cual buscaba evaluar la correlacion
entre la iluminacion y la eficiencia de los trabajadores, en funcion a su produccion. Elton
Mayo fue el coordinador del experimento y lo amplio al estudio de otros aspectos que
influyen a la productividad del personal. Se dieron cuenta que variables psicolégicas
afectaban los resultados obtenidos, lo que provoco que el experimento se postergue hasta
1932 (Chiavenato, 2006, p. 88). Esta investigacion fue la base de la teoria de las relaciones
humanas. Las conclusiones que llegaron fueron: la produccién del hombre no esté definido
por sus capacidades fisiologicas, sino por las normas sociales y sus expectativas del grupo;
el individuo no actta separado de las normas del grupo; el trabajador prefiere aferrarse a las
condiciones sociales del grupo y no perder el respeto de ellos, a de ganar mas dinero
individualmente (Chiavenato, 2006, p. 91-92). Por ello esta teoria nos indica que la
organizacién no puede tratar a los trabajadores de manera individual, sino como un grupo
social, dado que las decisiones, las normas, las recompensas, las sanciones, etc. No las afecta
individualmente, sino que su reaccion como grupo social (Chiavenato, 2006, p. 93).

La teoria X y la teoria Y, fue planteada por McGregor Douglas, unos de los tedricos
mas importantes sobre el comportamiento organizacion, separo dos conceptos opuestos
sobre el comportamiento humano, una tradicional y la otra moderna, las denomino teoria X

y teoria Y (Chiavenato, 2000, p. 133). McGregor (como se citd en Chiavenato, 2000, pp.



133-134), nos indica que la teoria X, se centra en las creencias y conceptos erroneos sobre
el factor humano que se formulaban en las épocas de antafio y sobre las cuales se basaban
todas sus practicas administrativas. Gracias a todas esas suposiciones, la administracion se
limitaba a utilizar y controlar el factor humano con fines organizaciones. Algunas de las
premisas eran: McGregor (como se cit0 en Chiavenato, 2000, pp. 134-135), la
administracion solo busca la buena organizacién de los recursos de la empresa, como los
econdémicos, materiales, equipos y personal; y con fines totalmente lucrativos. Otra premisa
era que el recurso humano, era un recurso totalmente controlable y se podia direccionar para
cumplir objetivos de la organizacion con solo la motivacion econdmica y sin la participacion
de la administracion el personal se desviaria de sus labores e incluso dejarian de hacerlas.
McGregor (como se citd en Chiavenato, 2000, pp. 135-136), nos indica que la teoria Y se
basa en todos los supuestos de la teoria de la motivacién humana y gracias a ella las
funciones y definicion de la administracion se ampliaron. La administracion es el total
responsable de todos los recursos de la organizacién, con el fin de alcanzar el beneficio
econdmico. Otro supuesto es decir que las personas no son indiferentes a las labores de una
organizacion, sino que se vuelven asi por malas experiencias en otras organizaciones
(Chiavenato, 2006). McGregor (como se citd en Chiavenato, 2000, pp. 136-137), nos dice
que la administracion es la responsable de promover la motivacion y el compromiso, no de
crearlos, ademas la administracion debe crear condiciones perfectas para que los empleados
se identifiquen con la organizacion y logren sus objetivos personales encomendados, para
que en conjunto cumplir los objetivos organizacionales.

Ouchi (como se cit6 en Chiavenato, 2000, p. 139), expuso que en su teoria Z, analizo6
el concepto de los japoneses en la gestién y su utilizacién exitosa en organizaciones
Norteamérica, y demostrd que una empresa podria obtener una mayor productividad si se
enfocaba mas en la gestion humana basada en la filosofia y cultura organizacional que en el
uso de tecnologias y enfoques clasicos de la administracién. Ouchi (como se citd en
Chiavenato, 2000, p. 139), observo que en Japdn todas las decisiones son grupales y con el
consentimiento de todos sus participantes, esto fruto de una tradicién basada en que si un
empleado ingresa a un trabajo debe de mantenerse en esta por un largo tiempo, por no decir
hasta que se retire. En japdn el empleo es vital, puesto que existe una estabilidad laboral y
la organizacién funciona como una pequefia comunidad enlazada por el trabajo en equipo.
Ouchi (como se citd en Chiavenato, 2000, p. 139), nos dice que la productividad es un asunto

de la organizacion social, es decir que los trabajadores se sientan con seguridad y confianza



por sus condiciones laborales, sabiendo que cuentan con una estabilidad laboral y que le
toman en cuenta en la organizacion. Al contrario de las organizaciones del occidente, donde
la desconfianza de la administracion hacia el sindicato y viceversa afecta negativamente a la
productividad de la empresa.

Ahora revisaremos algunas teorias relacionadas a la variable employee engagement,
Lewin (como se cit6 en Chiavenato, 2000, p. 63), nos expone que la teoria de campo explica
por qué cada individuo percibe un mismo objeto, situacion o persona; y las interpreta de
forma diferente. Se fundamenta que conducta humana depende de dos principales factores.
Lewin (como se cit6 en Chiavenato, 2000, p. 63), la conducta humana es el efecto de todos
los diferentes sucesos que se presentan en una situacion dada. Las personas actuan en el
contexto global involucrando los sucesos que engloban su entorno. Lewin (como se citd en
Chiavenato, 2000, p. 63), esos hechos interactian como un campo dindmico en donde cada
evento influye o es influenciada por otro dando como consecuencia el campo psicoldgico de
cada individuo, es decir, cada individuo se adapta en su forma de percibir las cosas en
funcién del ambiente en que se encuentra. Lewin (como se cité en Chiavenato, 2000, p. 64),
nos indica que el campo psicologico es el espacio vital constituido por la persona y su
ambiente psicoldgico. EI ambiente psicoldgico o de comportamiento son las percepciones
de los individuos y lo que este interpreta de su entorno, en una mayor medida cuando este
entorno se relacione con sus necesidades reales. Los objetos, las personas o las situaciones
pueden adquirir valor en el ambiente psicolégico y establecer un campo psicoldgico
cambiante. El valor es positivo cuando los objetos, situaciones o personas intentan satisfacer
las necesidades del individuo, y es negativo cuando estas mismas la intentar lastimar. Los
objetos, situaciones o personas positivas son propensas de atraer al sujeto, y por el otro lado,
el valor negativo tiende a alejarlo.

Teoria de la motivacion humana, de Maslow, esta teoria afirma que el individuo en
un todo integrado y organizado, no partes dispersas con necesidades aisladas que deben ser
satisfechas por separado, dado que una necesidad insatisfecha puede afectar a todo el
individuo, por ejemplo, el hambre, no solo va a afectar a estomago o al sistema digestivo del
individuo, sino que tiene incidencia en otros sistemas del cuerpo humano, asi como al
comportamiento en si del individuo (Maslow, 1998, pp. 21-22). Maslow propone una
jerarquia de las necesidades motivadoras de un individuo, aunque esta jerarquia no siempre
se respeta por todos los usuarios, puesto que influyen otros apartados. Ademas, Maslow nos

explica que el hombre a medida que va satisfaciendo sus necesidades basicas, surgen otras



necesidades que desea satisfacer, esto sucede cuando una necesidad estd razonablemente
satisfecha y el ser humano dispara otra necesidad que desea alcanzar y satisfacer (Maslow,
1998, pp. 22-23). Maslow organiza a las necesidades en el siguiente orden: necesidades
fisioldgicas, de seguridad; de amor y pertenencia; de estima y de autorrealizacion, asi mismo
estas las separa en dos grupos las cuatro primeras las Illamo deficitarias, dado referencia a la
carencia y la necesidad de autorrealizacion la etiqueto como desarrollo de ser, refiriéndose
al quehacer del individuo (Maslow, 1998, pp. 21-32).

Maslach & Leiter (1993, p. 62) expuso su teoria, llamada sindrome de Burnout, lo
defini6 como un sindrome psicolégico de agotamiento emocional, mental,
despersonalizacién y reduccién de aspiraciones, éste le puede afectar a diferentes
trabajadores que interactlan con otras personas. El agotamiento emocional hace referencia
exhaustividad de los sentimientos propio; el cinismo sefiala actitudes negativas relacionadas
al desinterés hacia otras personas, afectando principalmente a comparfieros de trabajo o
clientes; y la baja eficacia profesional se refleja en la baja competitividad y sus nulas
aspiraciones en el trabajo. Amparandose en estos argumentos Maslach y Jackson en 1986
crearon el Invento burnout de Maslach en cual media el burnout mediante estos tres aspectos
(agotamiento, cinismo y baja eficiencia) a personas profesionales de servicios humanos. Sin
embargo, no existia una razon particular por la cual la ocurrencia de burnout debia ocurrir
solo en el sector de servicios humanos (Maslach & Leiter, 1997, p 57). Maslach y Leiter
(1997, p. 61) relacionaron al engagement con el burnout, argumentando que el burnout es la
erosion del compromiso, por ello los situaron como polos totalmente opuestos, colocando al
burnout como un estado negativo que afecta a los trabajadores, y al engagement como un
estado positivo. Bajo estos argumentos propusieron de la misma manera que el sindrome de
burnout se dimensionaba en agotamiento, cinismo y baja eficacia profesional, el engagement
estd constituido por los aspectos opuesto del burnout, por ello al engagement lo
caracterizaron en energia, involucracion y eficacia. Schaufeli, Salanova, Gonzélez, Roma &
Bakker (2001, p. 73). Definieron al engagement como un estado mental positivo,
satisfactorio y relativo al trabajo, este se refiere a un estado emocional influyente que no esta
enfocado hacia algin objeto, individuo o conducta en especial, se caracteriza por los
siguientes aspectos como el vigor, la dedicacion y la absorcion las cuales las efectda durante
el horario laboral. Bajo en planteamiento de Maslach y Leiter (1997, p. 48). Se definio que
el engagement puede ser medido por el MBI, dado que la presencia de burnout implicaba el

resquebrajamiento del engagement. Sin embargo, Schaufeli et al. (2001, p. 80) argumentaron



la ausencia del burnout no significaba que existiera engagement, por ello descartaron el MBI
y desarrollaron su propia escala de medicion el Utrecht Work Engagement Scale (UWES).

La presente investigacion planteo su problema general, asi como sus especificos. Su
problema general fue: ¢Qué relacion existe entre la administracion de los recursos humanos
y el employee engagement en Inkasegur, Pueblo Libre, 2019? Y sus problemas especificos
fueron: ¢ Qué relacién existe entre la administracion de los recursos humanos y el vigor de
los empleados en Inkasegur, Pueblo Libre, 2019?, ;Qué relacién existe entre la
administracion de los recursos humanos y la dedicacion de los empleados en Inkasegur,
Pueblo Libre, 2019? y ¢ Qué relacion existe entre la administracion de los recursos humanos
y la absorcién de los empleados en Inkasegur, Pueblo Libre, 2019? Siendo todos estos los
problemas que se tocan en la presente investigacion.

Asi mismo, el presente trabajo tiene multiples justificaciones de estudio, la
justificacion tedrica hace referencia a la curiosidad que nace por parte del investigador de
indagar en una o varias teorias, profundizando y dandole diferentes enfoques, todo ello con
la finalidad de encontrar nuevas explicaciones que reafirmen, complementen o modifiquen
la teoria o teorias investigadas (Carrasco, 2005, p. 119), en el actual estudio se indaga en las
definiciones de las variables administracion de los recursos humanos y el employee
engagement, para ello se consultaran revistas y libros que respalden y desarrollen la
investigacion, con la finalidad de obtener un mayor conocimiento para determinar la relacién
existente entre la administracion de los recursos humanos y el employee engagement, asi
mismo esta investigacion quede como precedente para posteriores investigaciones.

Del mismo modo tiene una justificacion metodoldgica, la cual hace mencion a la
utilizacion de diferentes técnicas, asi como de una metodologia de investigacion, estos luego
serviran como aporte en los estudios de problemas semejantes al investigado, asi mismo
podra ser aplicado en posteriores investigaciones relativas al nuestro, por ello, en el vigente
estudio se utilizara la técnica de la encuesta y el cuestionario como instrumento para la
recoleccion de datos, ello nos permitird acopiar toda la informacion necesaria para
posteriormente analizarla estadisticamente, asi mismo el resultado del analisis van a
establecer la aceptacion o el rechazo de las hipotesis de investigacion relativos a la
administracion de los recursos humanos y el employee engagement.

Continuando con justificacion préactica del presente estudio, esta se basa en la
finalidad del investigador y el beneficio que esta le dara, ya sea obtener nuevos

conocimientos, obtener algun titulo profesional o resolver algin problema organizacional de
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tipo privada o publica (Carrasco, 2005, p. 119). La administracion de los recursos humanos
es todo un conjunto de procesos interrelacionados, que ayudan a que la organizacion se
desarrolle positivamente y todos sus trabajadores se identifiquen con la organizacion para
que en conjunto cumplan con los objetivos de la empresa, esta investigacion ayudara a
comprender como la administracion de los recursos humanos se relaciona con el trabajador
engagement y como ello puede afectar positivamente a la organizacion.

El presente estudio planteo diferentes hipotesis, tanto la general como especificas.
La hipdtesis general nos dice que existe relacion significativa entre la administracion de los
recursos humanos y el employee engagement en Inkasegur, Pueblo Libre, 2019. Asi mismo,
las hipdtesis especificas son: existe relacion entre la administracion de los recursos humanos
y el vigor de los empleados en Inkasegur, Pueblo Libre, 2019; existe relacion entre la
administracion de los recursos humanos y la dedicacion de los empleados en Inkasegur,
Pueblo Libre, 2019; y existe relacion entre la administracion de los recursos humanos y la
absorcion de los empleados en Inkasegur, Pueblo Libre, 2019 dando por finalizado todas las
hipétesis de la presente investigacion.

Continuando con los objetivos, el objetivo general de la investigacion fue determinar
la relacion entre la administracion de los recursos humanos y el employee engagement en
Inkasegur, Pueblo Libre, 2019. Y los objetivos especificos fueron: determinar la relacion
entre la administracién de los recursos humanos y el vigor de los empleados en Inkasegur,
Pueblo Libre, 2019; determinar la relacion entre la administracion de los recursos humanos
y la dedicacion de los empleados en Inkasegur, Pueblo Libre, 2019 y determinar la relacién
entre la administracién de los recursos humanos y la absorcién de los empleados en
Inkasegur, Pueblo Libre, 2019.
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II. METODO

2.1 Disefio de investigacion

Enfoque de la investigacion

Valderrama (2015, p. 106), nos dice que una investigacion es cuantitativa cuando se estudia
en el campo de las ciencias fisico-naturales, utilizando el método deductivo y el analisis
estadistico. Este se encarga de recoger, procesar y analizar los datos cuantificados con la
finalidad de alcanzar una mayor comprensién de los resultados.

Se utilizard el enfoque cuantitativo con la finalidad de cuantificar y medir las
variables, analizarlas estadisticamente y posteriormente interpretar los resultados obtenidos
con la finalidad de aceptar o rechazar la hipétesis principal de nuestra investigacion,
finalmente obtener una mejor comprension objetiva de la investigacion en cuanto a los
resultados y conclusiones.

Tipo de investigacion

Segin Valderrama (2015, p.164), la investigacion aplicada esta relacionada con la
investigacion teorica, ya que, gracias a los descubrimientos teoricos, se puede elaborar
estrategias para resolver un problema que afecta a nuestra sociedad, este es el tipo de
investigacion que realizan los egresados para optar por un titulo o grado profesional.

La actual investigacion es de tipo sustantiva, puesto que tiene como finalidad
responder el porqué del objeto que se investiga, asi mismo, brindarle una solucion al
problema identificado. El presente estudio tiene como objetivo determinar si existe una
relacion significativa entre la administracion de los recursos humanos y employee
engagement en Inkasegur.

Disefio de investigacion

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014, p. 152), nos dicen que la investigacion no
experimental es aquella en la que no se manipulan intencionalmente las variables para
observar como las independientes inciden en las dependientes, sino que solamente se limita
a observar y analizar las variables en su ambiente nativo. Este disefio es la que se utilizara
en esta investigacion, dado que no hay interes en intervenir y manipular las variables, porque
solo se desea medir la relacion de las variables en su estado natural.

La investigacion no experimental se puede clasificar en transeccional y longitudinal,
la investigacidn transeccional se basa en el acopio de los datos en un momento de tiempo

determinado (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 154).
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Para la presente investigacion se utilizara este disefio de recoleccion de datos gracias
al instrumento del cuestionario, éste ayudara en la recoleccion de datos en un momento

determinado, para posteriormente ser analizo estadisticamente.
2.2 Variables y Operacionalizacion

Definicion conceptual

Variable 1: Administracion de los recursos humanos

Administracion de recursos humanos, son las politicas, las practicas y los sistemas que
influyen en el comportamiento, las actitudes y el desempefio de los empleados (Noe et al.,
2016, p. 2), Armstrong & Taylor (2014, p. 4), nos indican que es un enfoque integral y
coherente del trabajo y el desarrollo de las personas. La gestion de recursos humanos se
puede considerar como una filosofia acerca de cdmo deben manejarse a las personas, que se
basa en una serie de teorias relacionadas con el comportamiento de las personas y las
organizaciones.

Dimensiones:

Dimensién 1: Anélisis y disefio del trabajo

El andlisis es el proceso de obtener informacion detallada de un puesto de trabajo y el disefio
es el proceso de definir la forma en que se realizara las funciones que requiere un puesto de
trabajo determinado (Noe et al., 2016, p. 101).

Indicador: Descripcion del trabajo

Una descripcién del trabajo es una lista de las tareas, deberes y responsabilidades que
implican un trabajo, los cuales son acciones observables (Noe et al., 2016, p. 105).
Dimension 2: Planificacion de los recursos humanos

Se encarga de identificar la cantidad y el perfil de empleados que la organizacién requerird
en un futuro para cumplir con sus objetivos organizacionales (Noe et al., 2016, p. 132),
Torrington et al. (2014, p. 65), nos indican que la planificacion de los recursos humanos es
basicamente una actividad cuantitativa, impulsada por la llegada de la tecnologia de la
informacion, que implica pronosticar las posibles necesidades de habilidades futuras de una
organizacion y tomar medidas para garantizar que se cumplan en la practica.

Indicador: Definicion del perfil del puesto

Es determinar los requisitos necesarios para cubrir un puesto. Algunos de ellos son: edad,
sexo, estado civil, escolaridad, habilidades especiales, manejo de herramientas requeridas,
tipo de experiencia necesaria, aspectos intelectuales y psicologicos (Chavez, 2015, p. 28)

Dimension 3: Reclutamiento de personal
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El reclutamiento del personal se define como la busqueda de posibles candidatos para cubrir
diferentes puestos de trabajo en la organizacion (Noe et al., 2016, p. 146).

Indicador: Fuentes de reclutamiento

Son los medios por los cuales se conecta los posibles trabajadores con la empresa solicitante,
pueden ser externas como anuncios de trabajo en Internet, redes sociales en linea y eventos
de reclutamiento universitario, asi como internas como solicitantes referidos por empleados
actuales y la disponibilidad de personas internas con las habilidades necesarias (Noe,
Hollenbeck et al., 2016, p. 148).

Dimensién 4: Seleccion de personal

La seleccion se refiere al proceso mediante el cual la organizacion intenta identificar a los
solicitantes con los conocimientos, experiencia, habilidades y otras caracteristicas necesarias
que ayudaran a la organizacion a lograr sus objetivos (Noe et al., p. 168).

Indicador: Conocimiento del trabajador

Averiguar por el ejercicio de las facultades intelectuales la naturaleza, cualidades y
relaciones de las cosas (DRAE, 2014).

Indicador: Experiencia del trabajador

Practica prolongada que proporciona conocimiento o habilidad para hacer una actividad
(DRAE, 2014).

Dimension 5: Capacitacion y desarrollo del personal

La capacitacion es el esfuerzo planificado para permitir que los empleados aprendan
conocimientos, habilidades y comportamiento relacionados con el trabajo y el desarrollo es
la adquisicién de conocimientos, habilidades y comportamientos que mejoran la capacidad
de un empleado para cumplir con los cambios en los requisitos del trabajo y en las demandas
de los clientes (Noe et al., 2016, p. 200).

Indicador: Disefio de la capacitacion

Un proceso de desarrollo sistemético de la capacitacion para satisfacer las necesidades
especificas de los puestos de trabajo (Noe et al., 2016, p. 206).

Dimension 6: Gestion del desempefio del personal

Gestidn del desemperio es el proceso de garantizar que las actividades y los resultados de los
empleados coincidan con los objetivos de la organizacion (Noe et al., p. 299).

Indicador: Métodos de medicion de rendimiento

Las organizaciones han desarrollado una amplia variedad de métodos para medir el

desempefio, algunos métodos clasifican a cada empleado segln su desempefio y lo comparan
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entre estos mismos, otros metodos dividen la evaluacion en calificaciones de atributos,
comportamientos o resultados individuales (Noe et al., 2016, p. 303).
Dimension 7: Compensacion del personal
La compensacion es una herramienta poderosa de incentivos econémicos que ayuda a lograr
los objetivos organizacionales, ésta tiene un gran impacto positivo en las actitudes y
comportamientos de los trabajadores (Noe et al., 2016, p. 367). Esto quiere decir que, si
incentivamos economicamente a los empleados, estos incrementaras sus actitudes hacia el
trabajo y en consecuencia tendran una mayor eficiencia en la realizacion de sus quehaceres
laborales.
Indicador: Incentivos econémicos.
Junto con los sueldos y salarios, muchas organizaciones ofrecen incentivos de pago, es decir,
pagos especificamente disefiados para energizar, dirigir o mantener el comportamiento de
los empleados (Noe et al., 2016, p. 396).
Dimension 8: Relaciones laborales
Son las relaciones de la empresa con sus trabajadores, esta debe ser fuerte para que los
trabajadores se sientan seguros y motivados con el trabajo (Noe et al., 2016, p. 461)
Indicador: Relaciones con la gerencia.
El entendimiento tradicional de las relaciones sindicales-gerenciales es que las dos partes
son adversarias, lo que significa que cada parte compite para ganar a expensas de la otra,
aunque ha habido excepciones a este enfoque, en la cual ambas pueden cooperar (Noe et al.,
2016, p. 461).
Variable 2: Employee engagement
No existe una definicion universal para el employee engagement, sin embargo, la mas
aceptada para llevar a cabo esta investigacion, es la siguiente: Schaufeli, Salanova,
Gonzélez, Roma & Bakker (2001, p. 73), nos dijeron que el employee engagement es un
estado mental positivo que se caracteriza por mostrar vigor, dedicacion y absorcion hacia
sus labores en el trabajo, esta muestra satisfaccién emocional y no se enfoca en alguna cosa,
persona o conducta en especial, sino en la organizacion en general.

Para dimensionar esta variable me base en como Schaufeli habia dimensionado esta
misma para la elaboracion de su escala de medicion (UWES), la cual ya ha sido utilizada
por muchos investigadores.

Dimension 1: Vigor
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El vigor se puede definir como la alta intencion de destinar esfuerzos a las funciones
laborales y la perseverancia que el individuo muestra antes los obstaculos e inconvenientes
(Schaufeli et al.,2001, p. 75). Un trabajador vigoroso, es un trabajador que puede resolver
problemas.

Indicador: Energia

Eficacia, poder o virtud para obrar, capacidad para realizar un trabajo (DRAE, 2014).
Indicador: Voluntad

Intencion, animo o resolucion de hacer algo, eleccién de algo sin precepto o impulso externo
que a ello obligue (DRAE, 2014).

Indicador: Persistencia

Mantenerse firme o constante en algo y durar por largo tiempo (DRAE, 2014).

Dimension 2: Dedicacion

Es un grado elevado de cercania e implicacion con el trabajo y la organizacion, son las
sensaciones positivas hacia ella, como el orgullo, inspiracion, pasion e importancia
(Schaufeli et al.,2001, p. 76). Es el entusiasmo que utilizamos al momento de realizar el
trabajo y las sensaciones positivas de satisfaccion que nacen con ella.

Indicador: Sentido

Razon de ser, finalidad o justificacion de algo (DRAE, 2014).

Indicador: Entusiasmo

Exaltacion y fogosidad del animo, excitado por algo que lo admire o cautive (DRAE, 2014).
Indicador: Inspiracion

Infundir o hacer nacer en el animo o la mente de una persona afectos, ideas o designios
(DRAE, 2014).

Indicador: Orgullo

Sentimiento de satisfaccion por los logros, capacidades o méritos propios o por algo en lo
que una persona se siente concernida (DRAE, 2014).

Indicador: Reto

Objeto o empefio dificil de llevar a cabo, y que constituye por ello un estimulo y un desafio
para quien lo afronta (DRAE, 2014).

Dimension 3: Absorcion

Es la caracteristica de estar completamente concentrado e inmerso en las labores del trabajo,

lo que conlleva que transcurra rapidamente el tiempo y no se experimente descontento por
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trabajar, por el contrario, se obtenga ese desagrado momento de retirarse de hacer sus
funciones laborales (Schaufeli et al.,2001, p. 76).

Otra definicidn que nos brinda la Real academia espariola es, mantener la atencion de alguien
0 mantenerla ocupada por completo (DRAE, 2014). Estas definiciones son similares, aunque
no comparten totalmente el mismo significado.

Indicador: Concentracion

Centrar intensamente la atencion en una actividad (DRAE, 2014).
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Matriz de Operacionalizacion de la variable administracion de los recursos humanos y employee engagement

Tabla 1
Matriz Operacional de la variable 1: Administracion de los recursos humanos
Definicién Definicién . . . p Escala de . Niveles y
: Dimensiones Indicadores Items . Nivel
conceptual Operacional medicion rangos
Qnaljsw ; 3{ Descripcion Las funciones y tareas que realiza son claras y definidas.
isefio e .
trabajo del trabajo Todas sus funciones concuerdan con su perfil de puesto.
Planificacion Definicion del Sus conocimientos son ideales para realizar sus
. funciones diarias.
de los recursos  perfil del —— - -
hUMANoS pUesto Cuenta con la experiencia necesaria para realizar
Se  elabor6  un correctamente sus funciones como agente de seguridad.
cuestionario con 14 Se enter6 facilmente acerca de la convocatoria que
items para medir las Reclutamiento  Fuente de estaba realizando la empresa.
Son las politicas, siguientes del personal reclutamiento  Fue sencillo presentarse y participar en la convocatoria
las practicas y los  dimensiones: _ para este puesto.
sistemas e analisis y disefio del Conocimiento i imi
Sl qu SISy di s del Lo seleccionaron para este puesto por sus conocimientos
influyen en el trabajo, Seleccion del [ . 4o relacionados a la seguridad y vigilancia. (1) Bajo (14 - 32)
comportamiento,  planificacién de los  personal jador - — )
las actitudes y el recursos humanos, Exlpterlgnpﬁ Lo s_eleccmna;on par_a; este puesto por su experiencia  (2) Medio  ordinal (33 -51)
& i el trabajador revia en puestos similares.
desempefio de los  reclutamiento, J P p 3) Alto (52— 70)

Este afio ha recibido capacitaciones costeado por la

empleados (Noe, seleccion, o
Hollenbeck, capacitacion y Capacitaciony . oo 4o |, _Empresa.
isefio de la — v o
Gerhart & Wright, desarrollo, gestion desarrollo  del capacitacion Todas las capacitaciones que ha recibido este afio
2016, p. 2) de desempefio, Personal estaban relacionadas con las funciones que realizaba en
compensacion y ese momento o que realizaria en un futuro cercano.
i Gestion  del Métodos de . -
relaciones N - La empresa frecuentemente mide su desempefio en el
laborales desempefio del medicién de .
‘ . trabajo.
personal rendimiento
Compensacion  Incentivos Recibe algunos bonos econémicos en adicién de su
del personal econémicos remuneracion.
Relaciones Relaciones | Su relacion con la gerencia de operaciones es positiva.
con as
laborales gerencias Su relacion con la gerencia comercial es positiva.
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Tabla 2

Matriz Operacional de la variable 2: Employee engagement

Definicion Definicion . . . . Escala de . Niveles
- Dimensiones  Indicadores Items Instrumento L Nivel
conceptual Operacional medicion y rango
En mi trabajo me siento lleno de energia.
Energia
Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.
Cuando me levanto por las mafanas, tengo
. Voluntad . )
El employee Vigor ganas de ir a trabajar.
engagement es un Puedo continuar trabajando durante largos
estado mental periodos de tiempo.
positivo  que  se Persistencia ~ Soy muy persistente en mi trabajo. Se  utilizo el
cara;:terlza _por Schaufeli & Incluso cuando las cosas no van bien  jnstrumento
(T%S. rar vigor, BC k?(u el 2003 contindo trabajando. llamado  UWES
edicacion -y Bakker (2003) . Mi trabajo estd lleno de significado y elaborado por
absorcion hacia sus elaboraron un Sentido proposito Schaufeli &
labores en el trabajo, cuestionario - — - - Bakker (2003), la (1) Bajo (17 — 39)
esta muestra con 17 items Entusiasmo  Estoy entusiasmado con mi trabajo. cual para  la _
satisfaccion para medir las . .. nspiracic Mi trabaio me inspi presente (2)Medio  Ordinal (40 -62)
emocional y no se siguientes edicacion nspiracion i trabajo me inspira. investigacion se  (3) Alto (63 85)
enfoca en alguna  dimensiones: Orgullo Estoy orgulloso del trabajo que hago. le  modifico la
conducta en dedicacion 'y Reto Mi trabajo es retador. medicion de 7
especial, sino en la absorcion. alternativas a
organizacion en El tiempo vuela cuando estoy trabajando. solo 5
general (Schaufeli, Cuando estoy trabajando olvido todo lo que
Salanova, Gonzélez, pasa alrededor de mi.
Roma & Bakker, Soy feliz cuando estoy absorto en mi
2001, p. 12). Absorcién  Concentracion _trabajo.

Estoy inmerso en mi trabajo.

Me dejo llevar por mi trabajo.

Me es dificil desconectarme de mi trabajo.
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2.3 Poblacion y muestra

Poblacion
Carrasco (2006, p. 236), sostiene que la poblacion son todos los elementos que se encuentran
en el mismo lugar geogréafico que el problema investigado

En la actual investigacion la poblacion sera todos los agentes de seguridad y

vigilancia que trabajan para Inkasegur, estos suman la cantidad de 100 colaboradores.

Muestra
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 175), no dicen que la muestra es un subgrupo de
la poblacion de interés sobre el cual se recolectardn datos, y que tiene que definirse y
delimitarse de antemano y con precision, ademas de que debe ser representativo de la
poblacion.

En el presente trabajo de investigacion se utilizé una poblacion censal, puesto que la
poblacion investigada es pequefia por ello, no es necesario hallar una muestra, y solamente
se trabaja con la poblacion total, que en este caso fueron 100 agentes.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

Técnica de recoleccion de datos
Segun Valderrama (2015, p. 194), nos indica que es la construccién de un plan detallado que
tiene como finalidad la recoleccion de datos con fines determinados.

Carrasco (2006, p. 314), no explica que la encuesta es una técnica de investigacion
atil, versatil y sencilla de realizar, asi como objetiva al momento de recolectar datos.

En el presente trabajo de investigacion utilizo la técnica de la encuesta, la cual

consiste en recolectar datos de diferentes individuos.

Instrumento

Carrasco (2006, p. 334), nos indica que los instrumentos son todos aquellos elementos fisicos
que se utilizan con la finalidad de provocar y obtener una respuesta de eso que se observa,
estos tienen como finalidad la recogida de datos.

Carrasco (2006, p. 318), explica que el cuestionario se basa en una serie de preguntas
formuladas con anticipacién que se le entrega a cada encuestado, estas preguntas se
caracterizan por su claridad, precisién y objetividad.

Los instrumentos que se utilizaran en la presente investigacion seran dos
cuestionarios, los cuales el primero cuenta con 15 items para la variable administracion de

recursos humanos y la segunda con 17 preguntas para la variable employee engagement,
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siendo este ultimo un instrumento estandarizado. Los instrumentos utilizan la escala de
Likert expresdndose como: totalmente desacuerdo (1), desacuerdo (2), indiferente (3), de

acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5).

Ficha técnica

Nombre del Instrumento: Utrecht Work Engagement Scale

Autores: Wilmar Schaufeli & Arnold Bakker

Ano: 2003

Adaptacion: Adaptado por Villavicencio Cordova, David Isaias

Modificaciones: Los items del instrumento estandarizado no se modificaron, no obstante, la
escala de medicidn si se cambio con respecto a la original, obteniendo como nueva escala,
con fines practicos para la presente investigacion, la siguiente: totalmente desacuerdo (1),
desacuerdo (2), indiferente (3), de acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5).

Lugar: Instalaciones de la empresa Inkasegur

Obijetivo: Determinar la relacion entre la administracion de los recursos humanos y el
employee engagement en Inkasegur, Pueblo Libre, 2019.

Muestra: 100

Tiempo de duracion: 15 minutos aproximadamente

Normas de aplicacion: Responder cada item del cuestionario marcando con un aspa en una

de las alternativas brindadas, esto segun la percepcién de cada encuestado.

Validez
Carrasco (2006, p. 336), nos indica que la validez es una propiedad de los instrumentos de
investigacion, esta se basa en la medicion objetiva, precisa, veraz y autentica del aspecto que
se quiere medir de la variable.

El instrumento de investigacion de la variable 1 fue sometido al juicio de cuatro
expertos de la Universidad para corroborar su objetividad, precision y veracidad del

instrumento y este pueda ser aplicable al objeto de estudio.

Experto Grado Resultados
Dra. Villanueva Figueroa, Rosa Elvira Dra. Administracién Aplicable
Dr. Alva Arce, Rosel Cesar Dr. Administracion Aplicable
Dr. Carranza Estela, Teodoro Dr. Administracion Aplicable
Mg. Merino Garcés, Jose Luis Mg Ciencias Empresariales Aplicable
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El instrumento UWES es un instrumento elaborado en el afio 2003 por Wilmar
Schaufeli & Arnold Bakker, y desde ese momento se convirtio en un referente para medir la
variable engagement, por ello este instrumento se considera un instrumento estandarizado y
su validacion ya se ha comprobado por su utilizacion en diferentes y maultiples
investigaciones, a continuacién, se mencionara algunas de ellas:

Spontdn, Medrano, Maffei, Spontdn & Castellano (2012) en su articulo cientifico Validacion
del cuestionario de Engagement UWES a la poblacion de trabajadores de Cérdoba,
Argentina, publicado en Liberabit en julio del 2012.

Ziapour & Kianipour (2015) en su articulo cientifico A study of the relationship between
characteristic traits and Employee Engagement (A case study of nurses across
Kermanshah, Iran in 2015), publicado en Journal of Medicine and Life en junio del
2015.

Jakla (2016) en su articulo cientifico Human resource management practices, employee
engagement and organizational citizenship behaviours (ocb) in selected firms in
Uganda, publicado en African Journal of Business Management en enero del 2016.

Mercali & Costa (2019) en su articulo cientifico Antecedents of work engagement of higher
education professors in brazil, publicado en RAM. Revista de Administracdo
Mackenzie en marzo del 2019.

Lalita & Abdul (2018) en su articulo cientifico Effect of Perception of Organisational
Politics on Employee Engagement with Personality Traits as Moderating Factors,
publicado en The South East Asian Journal of Managemen en 2018.

Ravalier, Dandil & Limehouse (2015) en su articulo cientifico Employee engagement and
management standards: a concurrent evaluation., publicado en Occupational Medicine
en junio del 2015.

Mozammel & Haan (2016) en su articulo cientifico Transformational leadership and
employee engagement in the banking sector in Bangladesh, publicado en The Journal
of Developing Areas en abril del 2016

Siddigi (2015) en su articulo cientifico Work engagement and job crafting of service
employees influencing customer outcomes, publicado en VIKALPA The Journal for

Decision Makers en julio a setiembre del 2015.
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Confiabilidad
Carrasco (2006, p. 339), no sefiala que la confiabilidad es un atributo de los instrumentos de
medicion, el cual se basa en la obtencion de los mismos resultados al aplicarle el instrumento
en diferentes ocasiones al mismo individuo.

Los niveles del alfa de Cronbach se pueden interpretar segun los siguientes baremos
(George & Mallery, 2003, p.231)

Tabla 3
Niveles de baremacion del Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Consistencia interna
a>0.9 Excelente
09>02>0.8 Bueno
0.8>0>0.7 Aceptable
0.7>0>0.6 Cuestionable
0.6>a>0. Pobre
0.5>a Inaceptable

Nota: George & Mallery, 2003, p.231
Se realizd una prueba piloto a 30 individuos externos a la empresa, luego se

ingresaros todos los datos obtenidos a través de la encuesta al programa estadistico SPSS 24
para obtener el coeficiente de Cronbach y con este medir el nivel de fiabilidad del

instrumento.

Tabla 4
Fiabilidad de la variable 1: Administracion de los
recursos humanos

Alfa de Cronbach N de elementos

871 14

Interpretacion

Como se puede observar, el resultado obtenido por medio del alfa de Cronbach es de 0.871,
esto seguin nuestra escala de confiabilidad, nos dice que nuestro instrumento de la variable
administracion de los recursos humanos, cuenta con una buena confiablidad, siendo valido

para la recoleccion de datos.

Tabla 5
Fiabilidad de la variable 2: Employee engagement
Alfa de Cronbach N de elementos
,937 17
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Interpretacion

Como se puede observar, el resultado obtenido por medio del alfa de Cronbach es de 0.937,
esto segun nuestra escala de confiabilidad, nos dice que nuestro instrumento de la variable
employee engagement, cuenta con una excelente confiablidad, siendo valido para la

recoleccion de datos.

Procesamiento
El presente estudio se desarroll6 progresivamente mediante diferentes etapas, primeramente,
se observd y analizo la problemética que aquejaba a la organizacion, con ello se pudo realizar
la problemética de la investigacion y definir las variables de estudio, consecuentemente se
investigd a fondo las variables de estudios, las teorias de las que derivan y sus definiciones
actualizadas, con ello planteo los objetivos de la investigacion y sus respectivas hipotesis.

La segunda etapa se baso en definir la metodologia a utilizar, el enfoque de la
investigacion, consecuentemente se elabor6 el instrumento de recoleccion de datos, el cual
fue validado por el juicio de expertos y confirmado su confiabilidad mediante una prueba
piloto.

La tercera fase consistio en obtener la autorizacion de la empresa para obtener acceso
a la empresa, posteriormente se encuesto a los empleados y se pasé a analizar los datos
obtenidos mediante a estadistica descriptiva e inferencial gracias al programa estadistico
SPSS25, finalmente se interpretaron los resultados obtenidos y se plantearon conclusiones y
recomendaciones a seguir, asi mismo, se elabor6 la discusion de estudio en el cual se
comparaban los datos obtenidos en la presente investigacion con los obtenidos en anteriores

investigaciones.

2.5 Métodos de analisis de datos
Garceés (2000, p. 80), el método deductivo se basa en la deduccién y el razonamiento, ésta
inicia de la utilizacion de los fundamentos teoricos cientificos vigentes para explicar el
fendmeno que se investiga. La presente investigacion utiliza en método hipotético deductivo,
puesto que primero explora diferentes fuentes tedricas cientificas, para luego crear una
hipdtesis que posteriormente sera aceptada o rechazada mediante la recoleccién de datos y
el analisis estadistico de estos.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) manifiesta que el investigador busca
describir los resultados obtenidos y para continuamente ejecutar un analisis estadistico (p.
287). En la presente investigacion se utilizo la estadistica descriptiva para observar

descriptivamente los resultados obtenidos, para ello se realizd una baremacion de tres niveles
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para cada variable y mediante el programa estadistico SPSS25 se transform¢ cada variable
a los nuevos rangos y obtuvo la frecuencia de cada variable.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) indica que el analisis de la estadistica
inferencial es utilizado principalmente para dos los procesos vinculados, probar una
hipotesis de la poblacion de estudio o calcular diferentes pardmetros (p. 306). En la presente
investigacion se realizd el andlisis inferencial con la finalidad de comprobar las hipotesis
tanto general como especifica de la presente investigacion, mediante el coeficiente de Rho

de Spearman y gracias al programa estadistico SPSS25.

2.6 Aspectos Eticos

Para la realizacion de esta investigacion se empled diferentes estandares éticos, una de ellas
es respetar los derechos de autor, puesto que, se revisaron diferentes materiales
bibliogréficos, por ese motivo se empled el estilo APA para su respectivo citado y referencia
bibliografica respectiva.

Anonimato: Se mantiene en total secreto el objeto de estudio, asi como, toda la
informacidn proporcionada por la empresa para la realizacion de la presente investigacion.

Confiabilidad: Toda la informacion obtenida por parte de la empresa se guardara con
absoluta confidencialidad profesional, y sélo ser4 empleada con fines de la investigacion.
Asi mismo los resultados obtenidos sera otorgada a la empresa investigada, asi como sera
publicada para el publico en general.

Objetividad. La investigacion tiene un sentido neutral con fines de proporcionar
conocimientos en base a la situacion de la empresa analizada.

Los autores y antecedentes que se empleen para la elaboracion del marco teérico no
seran cambiados, ni apartados de su autor, la actual indagacion nombrara a los autores, segun
la redaccién de informacion cientifica y los requerimientos de las normas internacionales
(APA), asimismo, se considerara la contribucion de los autores mediante las referencias
bibliogréaficas.

Finalmente, la investigadora se implica a respetar la autenticidad de los resultados,
la confiabilidad de los datos proporcionados y la identidad de las empresas investigadas que

contribuyeron en el presente trabajo de investigacion.
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ITII. RESULTADOS

Estadistica Descriptiva

Tabla 6
Estadisticos descriptiva
N Minimo Maximo Media  Desviacion
estandar
Administracion de los 100 20000 44286 20257 s

recursos humanos

Employee engagement

100 1,4706

44118 2,8529 67756

N vélido (por lista)
Interpretacion

100

En la tabla 6, se aprecia los resultados de las medias de las variables administracion de los

recursos humanos y employee engagement, en donde los 100 trabajadores encuestados, se

obtuvo una media de 3.0257 para la variable 1 y una media de 2.8529 para la variable 2, en

donde nos indica que los trabajadores cuentan con un nivel regular en ambas variables,

siendo en la variable employee engagement un poco menor que la variable administracion

de los recursos humanos.

Tabla 7

Frecuencia de variable 1: Administracion de

los recursos humanos

Frecuencia Porcentaje

Vélido Bajo 7 7,0
Regular 84 84,0
Alto 9 9,0
Total 100 100,0

Interpretacion

100

Porcentaje

Baio Reguiar Alto

Administracion de los recursos humanos

Figura 1. Variable 1: Administracion de los
recursos humanos

En la figura 1 y en la tabla 7 se observan los resultados de la variable 1: Administracion de

los recursos humanos, donde se evidencia que, de los 100 trabajadores encuestados, un 7%

indicaron que existe un nivel bajo en la administracion de los recursos humanos de la

organizacion, un 84% exclamaron que existe un nivel regular y el 9% restante manifiestan

que existe un nivel alto.
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Tabla 8 o
Frecuencia de variable 2: Employee

engagement .,
Frecuencia Porcentaje | %
Vélido Bajo 25 25,0 :
Regular 63 63,0 =

Alto 12 12,0
Total 100 100,0 .

Bajo Regular Ato

Employee engagement

Figura 2. Variable 2: Employee engagement

Interpretacion

En la figura 2, y en la tabla 8 se observan los resultados de la variable 2: Employee
engagement, donde se evidencia que, de los 100 trabajadores encuestados, un 25% indicaron
que existe un nivel bajo en el employee engagement, un 63% exclamaron que existe un nivel

regular y el 12% restante manifiestan que existe un nivel alto.

Tabla 9 %
Frecuencia de dimension 1 de variable 2:
Vigor .
Frecuencia Porcentaje | §°
Valido Bajo 20 20,0 .
Regular 70 70,0 2
Alto 10 10,0
Total 100 100,0 i

Figura 3. Dimension 1 de la variable 2: Vigor

Interpretacion
En la figura 3, y en la tabla 9 se observan los resultados de la dimension 1 de la variable 2:

Vigor, donde se evidencia que, de los 100 trabajadores encuestados, el 20% manifestaron un
nivel bajo de vigor hacia la empresa, el 70% exclamaron un nivel regular y el 10% restante

indicaron un nivel alto.
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Tabla 10
Frecuencia de dimension 2 de variable 2:
Dedicacion

=
&

Porcentaje
=]

Frecuencia Porcentaje

20

Vélido Bajo 27 27,0
Regular 60 60,0 0
Alto 13 13,0
Total 100 100,0 Decdessén
Figura 4. Dimension 2 de la variable 2:
Dedicacion

Interpretacion

En la figura 4, y en la tabla 10 se observan los resultados de la dimensién 2 de la variable 2:
Dedicacién, donde se evidencia que, de los 100 trabajadores encuestados, el 27%
manifestaron un nivel bajo de dedicacion hacia la empresa, el 60% exclamaron un nivel

regular y el 13% restante indicaron un nivel alto.

Tabla 11
Frecuencia de dimension 3 de variable 2: .
Absorcion £
Frecuencia Porcentaje &
Vélido Bajo 20 20,0 zn
Regular 65 65,0
Alto 15 15,0 .
Total 100 100,0 - P
Figura 5. Dimension 3 de la variable 2:
Absorcion

Interpretacion

En lafigura 5, y en la tabla 11 se observan los resultados de la dimension 3 de la variable 2:
Absorcién, donde se evidencia que, de los 100 trabajadores encuestados, el 20%
manifestaron un nivel bajo de absorcion hacia la empresa, el 65% exclamaron un nivel

regular y el 15% restante indicaron un nivel alto.
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Descripcion de tabla de contingencia

Tabla 12
Tabla cruzada de administracion de los recursos humanos y employee engagement

Employee engagement

Bajo Regular Alto Total

. Recuento 6 1 0 7
Bajo
% del total 6,0% 1,0% 0,0% 7,0%
Administraciéon de los Regular Recuento 19 60 5 84
recursos humanos % del total 19,0% 60,0% 5,0% 84,0%
Alto Recuento 0 2 7 9
% del total 0,0% 2,0% 7,0% 9,0%
Recuento 25 63 12 100

Total
% del total 25,0% 63,0% 12,0% 100,0%

Interpretacion:

En la tabla 12, se observa de una muestra de 100 trabajadores de la empresa Inkasegur, el
6% manifestaron que la administracion de los recursos humanos y el employee engagement
de la empresa tiene un nivel bajo, el 60% declararon que hay un regular, del mismo modo,
el 7% mostraron que existe un nivel alto. Se deduce, que la relacion es medianamente
positiva, es decir, a mejor administracion de los recursos humanos, mejor es el employee

engagement.

Estadistica Inferencial

Prueba de normalidad

Tabla 13
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Administracién de los o7 100 200
recursos humanos
Employee engagement  ,113 100 ,003

Interpretacion:

Como se observa, la muestra es igual a 100, por lo que se trabaja con Kolmogorov-Smirnov.
La misma que muestra una significancia menor a 0.05 en la variable 2, es decir, el estudio
no tiene una distribucion normal, por consiguiente, el andlisis utilizard pruebas no
paramétricas, por ello, se utilizara la correlacion de Rho de Spearman para la prueba de

hipétesis.
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Tabla 14

Baremo de correlacién

Rango Relacion
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion
+0.01a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a2 +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota: Tomado de Metodologia de la investigacion quinta edicién por
Hernandez, R., Fernandez, C., y Baptista, P., 2010, México D.F.,
México: McGraw-Hill

Hipdtesis general

Se lleva a cabo cumpliendo con los siguientes pasos:

1. Se formula la hipétesis nula y la alternativa
Hipdtesis Nula (HO)

HO: r XY= 0 No existe relacion significativa entre la administracion de los recursos

humanos y el employee engagement en Inkasegur, Pueblo Libre, 2019
Hipotesis Alternativa (H1)

HI1: r XY# 0 Existe relacion significativa entre la administracion de los recursos humanos

y el employee engagement en Inkasegur, Pueblo Libre, 2019

2. Regla de decision

p>@ = acepta Ho
p<@ = rechaza Ho

3. Prueba de hipotesis general
Tabla 15
Correlacion entre administracién de los recursos humanos y employee engagement

Administracion

de los recursos Employee
engagement
humanos

Rho de Administracion de Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,560™
Spearman losrecursos  Sig. (bilateral) . ,000
humanos N 100 100

Employee C_oefic?ente de correlacion ~ ,560™ 1,000

engagement Sig. (bilateral) ,000 :

N 100 100
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4. Decision estadistica

El resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es igual a 0,560 puntos por
lo que se determina que existe una correlacion positiva considerable de la variable 1:
Administracion de los recursos humanos con la variable 2: Employee engagement, en la
empresa Inkasegur, del distrito de Pueblo Libre. Asimismo, se evidencia que el nivel de
significancia (sig = 0.000) es menor que el p valor 0.05 entonces se rechaza la hipotesis nula
(HO) y se acepta la hipotesis alternativa (H1).

Hipotesis especifica 1

Se lleva a cabo cumpliendo con los siguientes pasos:

1. Se formula la hipétesis nula y la alternativa
Hipotesis Nula (HO)
HO: r XY= 0 No existe relacion significativa entre la administracion de los recursos
humanos y el vigor en Inkasegur, Pueblo Libre, 2019
Hipdtesis Alternativa (H1)
HI1: r XY+ 0 Existe relacion significativa entre la administracion de los recursos humanos
y el vigor en Inkasegur, Pueblo Libre, 2019

2. Regla de decision

p>a = acepta Ho
p<@ = rechaza Ho
3. Prueba de hipdtesis

Tabla 16
Correlacion entre administracion de los recursos humanos y vigor

Administracién

de los recursos Vigor
humanos

Rho de Administracion de Coeficiente de correlacion 1,000 521"
Spearman los recursos  Sig. (bilateral) . ,000
humanos N 100 100

Coeficiente de correlacion ~ ,521™ 1,000

Vigor Sig. (bilateral) ,000 .

N 100 100

4. Decision estadistica
El resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es igual a 0,521 puntos por
lo que se determina que existe una correlacion positiva considerable de la variable 1:

Administracion de los recursos humanos con la dimension 1 de la variable 2: Vigor, en la
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empresa Inkasegur, del distrito de Pueblo Libre. Asimismo, se evidencia que el nivel de
significancia (sig = 0.000) es menor que el p valor 0.05 entonces se rechaza la hip6tesis nula
(HO) y se acepta la hipotesis alternativa (H1).

Hipotesis especifica 2

Se lleva a cabo cumpliendo con los siguientes pasos:

1. Se formula la hipoétesis nula y la alternativa
Hipdtesis Nula (HO)
HO: r XY= 0 No existe relacion significativa entre la administracién de los recursos
humanos y la dedicacion en Inkasegur, Pueblo Libre, 2019
Hipdtesis Alternativa (H1)
HI1: r XY# 0 Existe relacion significativa entre la administracion de los recursos humanos
y la dedicacion en Inkasegur, Pueblo Libre, 2019

2. Regla de decision

p>a = acepta Ho
p<@ =rechaza Ho
3. Prueba de hipdtesis

Tabla 17
Correlacion entre administracion de los recursos humanos y dedicacion

Administracién
de los recursos Dedicacion

humanos
Rho de Administracion de Coeficiente de correlacion 1,000 ,508™
Spearman los recursos  Sig. (bilateral) . ,000
humanos N 100 100
Coeficiente de correlacion ,508™ 1,000
Dedicacion  Sig. (bilateral) ,000 :
N 100 100

4. Decision estadistica

El resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es igual a 0,508 puntos por
lo que se determina que existe una correlacion positiva media de la variable 1:
Administracion de los recursos humanos con la dimension 2 de la variable 2: Dedicacion, en
la empresa Inkasegur, del distrito de Pueblo Libre. Asimismo, se evidencia que el nivel de
significancia (sig = 0.000) es menor que el p valor 0.05 entonces se rechaza la hipotesis nula
(HO) y se acepta la hipotesis alternativa (H1).
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Hipdtesis especifica 3

Se lleva a cabo cumpliendo con los siguientes pasos:

1. Se formula la hipétesis nula y la alternativa
Hipotesis Nula (HO)

HO: r XY= 0 No existe relacion significativa entre la administracion de los recursos

humanos y la absorcion en Inkasegur, Pueblo Libre, 2019

Hipotesis Alternativa (H1)

HI1: r XY+# 0 Existe relacion significativa entre la administracion de los recursos humanos

y la absorcion en Inkasegur, Pueblo Libre, 2019
2. Regla de decision

p>& = acepta Ho

p<@ = rechaza Ho
3. Prueba de hipdtesis

Tabla 18
Correlacion entre administracion de los recursos humanos y absorcion

Administracién

de los recursos Absorcion
humanos
Rho de Administracion de Coeficiente de correlacion 1,000 ,496™
Spearman los recursos  Sig. (bilateral) : ,000
humanos N 100 100
Coeficiente de correlacion  ,496™ 1,000
Absorcion Sig. (bilateral) ,000 :
N 100 100

4. Decision estadistica

El resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es igual a 0,496 puntos por

lo que se determina que existe una correlacién positiva media de la variable 1:

Administracion de los recursos humanos con la dimensién 3 de la variable 2: Absorcién, en

la empresa Inkasegur, del distrito de Pueblo Libre. Asimismo, se evidencia que el nivel de

significancia (sig = 0.000) es menor que el p valor 0.05 entonces se rechaza la hipotesis nula

(HO) y se acepta la hipdtesis alternativa (H1).
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IV. DISCUSION

Como se aprecia en el capitulo 11, los resultados indicaron que la variable administracion
de los recursos humanos estd presente en un nivel bajo en 7 de los 100 trabajadores
encuestados, en un nivel regular en 84 trabajadores y en un nivel alto en los 9 restantes,
obteniendo una media de 3,0257 de todos los trabajadores encuestados, asi mismo los
resultados descriptivos obtenidos de la variable employee engagement indicaron que de los
100 trabajadores, 25 cuentan un engagement bajo, 63 con un nivel de engagement regular y
solamente 12 con un nivel de engagement alto obteniendo una media de 2,8529 para la
varibale. Del mismo modo el anélisis inferencial demostro mediante el coeficiente de Rho
de Spearman (0.560) que existe una relacion significativa positiva entre ambas variables, de
igual modo, se demostrd que existe una relacion significativa positiva de la dimension vigor
con 0.521, la dimensién dedicacion con 0.508 y absorcion con 0.496.

En su articulo cientifico Raina & Kalse (2018) encuestaron a 101 trabajadores de un
hotel de la india, los resultados que obtuvieron indicaron mediante el analisis descriptivo de
la variable employee engagement que los trabajadores entre un rango de edad de 21 a 25
afios tienen una media en el nivel de engagement de 3.097, siendo esta inferior en
comparacion con los otros rangos, teniendo una media 3.227 el rango de 26 a 30 y una media
de 3.224 el rango de edad de 31 afios a mas, dando un promedio de engagement en la
organizacion de 3.187, el cual difiere medianamente con los resultados manifestados en la
presenten investigacion, en la cual se encontrd una media de 2.8529 y en la mayoria de sus
trabajadores un nivel regular del engagement.

Continuando con los resultados descriptivos de las practicas de la administracion de
los recursos humanos, Raina & Kalse (2018) encontraron que los trabajadores entre el rango
de edad de 21 a 25 afios tenian una media de 4.046, los trabajadores entre el rango de 26 a
30 tenian una media de 3.836 y los de rango de 31 a mas una media de 3.915, dando una
media de 3.922 en la organizacion, este resultado descriptivo difiere medianamente con los
obtenidos en la presente investigacion en donde se hall6 una media de 3.0257 y en la mayoria
de los trabajadores un nivel de la administracion de los recursos humanos regula.

Ahora comparamos los resultados inferenciales obtenidas en ambas investigaciones,
Raina & Kalse (2018) obtuvieron un nivel de correlacion de Pearson igual a 0.431, siento
esta una relacion moderada entre la variable Word engagement y la variable Practicas de la
administracion de los recursos humanos, siendo esta diferente a la presente investigacion en

la cual se obtuvo una correlacién mediante el coeficiente de Rho de Spearman de 0.560,
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estas diferencias son debido a los diferentes contextos donde se realizaron cada
investigacion, siendo la primera en una empresa hotelera ubicada en la India y la presente
en una empresa del rubro de vigilancia ubicada en la capital de Perd, teniendo ambas
empresas una politica, cultura, y gestion muy diferentes.

Por otro lado, Jafri (2013), en su investigacion realizado en el pais de Butan, encuesto
a 250 trabajadores de dos corporaciones hidroeléctricas que operan alli, los resultados que
obtuvieron fueron los siguientes: en su analisis descriptivo demostré que el employee
engagement de los trabajadores de esas empresas era medianamente elevado, teniendo una
media de 3.94, este resultado difiere a lo encontrado en la presente investigacion en la cual
se encontrd una media de 2.8529 y un nivel regular en su mayoria. Asi mismo encontraron
una media de 3.68 con respecto a la variable practicas de la administracion de los recursos
humanos, siendo esta una media mas elevada a los resultados encontrados en la presente
investigacion en donde se la poblacion manifestaba una media de 3.0257.

Continuando con el andlisis inferencia, Jafri (2013) encontrd una relacion entre las
variables practicas de la administracion de recursos humanos y employee engagement de
0.532, siendo esta menor a la encontrada en la presente investigacion, en la que obtuvimos
un coeficiente de 0.560, estas diferencias encontradas entre ambas investigaciones, es porque
el estudio mencionado fue realizada en un contexto totalmente diferente a la presente
investigacion, siendo la primera realizada en Butan, un pequefio pais al sur de Asia la cual
es regida por una monarquia constitucional, y la presente se realiz6 en Peru un pais
republicano, las diferencias entre las realidades en donde se realizaron ambas
investigaciones son notorias, asimismo, las realidades de las organizaciones donde fueron
realizadas son diferentes, siendo la primera en dos empresas hidroeléctricas y la presente en
una empresa del rubro de vigilancia, en donde la mayoria de los participantes solo cuenta
con secundaria completa, por ello se aprecia una diferencia en los resultados tanto
descriptivos como inferenciales.

Otro trabajo previo a comparar, es la de Aybas & Cevat (2017) en donde realizaron
su investigacién con empleados de diferentes empresas privadas en Turquia, en donde
utilizaron un muestreo conveniente dando un total de 555 cuestionarios validos para su
analisis, los resultados descriptivos de la variable employee engagement indicaron que la
media de los encuestados era de 3.72, demostrando que estos tenian un nivel de engagement
medianamente alto, siento este un resultado diferente al obtenido en el presente estudio, en

donde se obtuvo una media de 2.8529 siendo esta inferior.
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Del mismo modo, los resultados descriptivos de la variable practicas de la
administracion de los recursos humanos indicaron una media de 3.26, siendo este resultado
superior al obtenido en la presente investigacion en donde se obtuvo una media de 3.0257
en donde, mayormente en nivel percibido por los empleados era un nivel regular, esta
diferencia se puede deber a que ambas investigaciones fueron realizadas en empresas
privadas que operan en diferentes realidades, siendo en la primera varias empresas que
operan en Turquia y la presenta una organizacion del rubro de vigilancia, a pesar de
funcionar en contextos diferentes tienen algun tipo de similitud en la gestion de los recursos
humanos, por lo que el resultado descriptivos de la variable administracion de los recursos
humanos no cuentan con unas medias tan lejanas como las de otras investigaciones.

Por otro lado, los resultados inferenciales obtenidos, demostraron una correlacion
entre ambas variables de 0.503, siendo este resultado relativamente similar al obtenido en el
actual estudio, en donde se obtuvo un Rho de Spearman igual a 0.560, estas pequefias
diferencias encontradas entre ambas investigaciones son el producto de una cultura y
sociedad diferente a las que estdn expuestas, teniendo las empresas de la primera
investigacion rubros diversos y la organizacién investigada en la presente, el de vigilancia
privada, a pesar de las marcadas diferencias no se evidencia resultados tan distintos.

Herminingsih (2015) en su articulo cientifico recolecto datos de 111 estudiantes que
trabajaban en diferentes empresas de las ciudades de Yakarta, Bogor, Tangerang y Bekasi.
Los resultados descriptivos de la variable administracion de los recursos humanos fueron los
siguientes, en la dimension reclutamiento y seleccion obtuvo una media de 4.0105, en su
dimension formacion y desarrollo una media de 3.7869, en la dimension evaluacion del
desempefio una media de 3.7866, en la dimension promocidn una media de 3.4365 y en la
dimension compensacion una media de 3.3267, obteniendo una media de la variable de
3.6694, siendo esta diferente al obtenido en el presente estudio en donde la media fue menor,
esta diferencia debido principalmente a las diferentes gestiones que se practican en las
empresas, asi mismo por la unidad de analisis, en donde el estudio citado escueto a
estudiantes a diferencia del presente donde la mayoria de los encuestados solo trabajan.

Con respecto a los resultados obtenidos de la variable employee engagement,
Herminingsih (2015) obtuvo una media de 3.6835, asi mismo, en la dimension vigor una
media de 3.8166, en la dimension dedicacion una media de 3.8429 y en la dimension
absorcion una media de 3.3911, siendo de igual manera unos resultados diferentes a los

obtenidos en la presente investigacién en donde se obtuvo una media menor, estas
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desemejanzas debido a las diferentes culturas y politicas en las empresas estudiadas de
ambas investigaciones, siendo en la citada, empresas ubicadas y que operan en Indonesia, y
la presente una empresa del rubro de vigilancia que opera en la ciudad de Lima, otro factor
a considerar es que la unidad de estudio de la investigacion citada son estudiantes, a
diferencia de la presente que son agentes de seguridad que en su mayoria solo trabaja. Por
estas razones se han hallado diferencias en los resultados descriptivos de ambas
investigaciones.

Por otra parte, los resultados inferenciales obtenidos por Herminingsih (2015) en su
investigacion, fue el siguiente, obtuvo un coeficiente de relacion de 0.276 entre las variables
précticas de la administracién de los recursos humanos y employee engagement, siendo este
resultado menor al obtenido en la presente investigacion, en donde se obtuvo un coeficiente
de correlacion de 0.560, esta gran disimilitud se debe a los diferentes contextos en donde se
realizaron cada investigacion, siendo que el estudio citado se realiz6 en Indonesia y la
presente investigacion se realiz6 en Per, teniendo estos una cultura y sociedad totalmente
distinta, ademéas que las unidades de anélisis no son semejantes, siendo en la citada
estudiantes y en el presente trabajadores de vigilancia con secundaria completa en su
mayoria.

Alzyoud (2018) en su articulo cientifico analizd 151 cuestionarios véalidos, de
trabajadores de una fabrica en Bahrein, los resultados descriptivos con respecto a las
dimensiones de la variable practicas de la administracién de los recursos humanos, fueron
los siguientes: la media de la dimension comunicacion de los empleados fue igual a 3.64, de
la dimension desarrollo de los empleados igual a 3.87, de la dimension recompensas y
reconocimientos igual a 3.91, dando como media de la variable a 3.81, siendo esta un poco
superior que la encontrada en la presente investigacion, estas diferencias debido
principalmente a la diferente gestion de los recursos humanos de las empresas analizadas,
siendo la primera una fabrica y la presente una empresa de servicios, asi como la diferencia
de politicas y cultura organizacionales de ambas empresas.

Del mismo modo, Alzyoud (2018) en sus resultados descriptivos de la variable
employee engagement obtuvo una media de 3.74 siendo esta media superior al obtenido en
la presente investigacion, esta diferencia entre los niveles de engagement en ambas
investigaciones es la consecuencia de los diferentes contextos en donde se realizo la
investigacion, asi mismo las diferencias marcadas entre ambas unidades de analisis, siendo

en el estudio citado personas con un nivel instructivo elevado con un 85% licenciados y 15%
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maestros, en cambio al presente estudio, en donde la mayoria cuentan con secundaria
completa Unicamente. Observando estas disimilitudes y agregando que los estudios fueron
realizados en realidades muy diferentes en términos culturales y sociales, se llega a la
conclusion el porqué de la obtencion de resultados desiguales.

Continuando con los resultados inferenciales, Alzyoud (2018) obtuvo un coeficiente
de relacion entre las dimension comunicacion de los empleados y la variable employee
engagement de 0.46, de la dimension desarrollo de los empleados y la variable employee
engagement de 0.37, de la dimensién recompensas y reconocimiento con la variable
employee engagement de 0.56, siendo los dos primeros levemente inferiores a los obtenidos
en la presente investigacion, y el tercero siendo exactamente el mismo con una correlacion
de 0.560. Cabe recalcar, que el analisis inferencial dado por el autor, son de las dimensiones
de las préacticas de la administracion de los recursos humanos con la variable employee
engagement, y no de ambas variables en su totalidad, siendo que nuestro andlisis fue por
variable, sin embargo las dimensiones que la componian fueron las mismas junto con otras
practicas, es por ello, que los resultados obtenidos en el estudio citado difieren con los
obtenidos en el presente estudio, asi mismo el por ello de la igualdad. Otro factor que influye
en los resultados fue en el contexto que se realizaron ambas investigaciones, siendo la
primera en Baréin, un pequefio pais insular asiatico ubicado al oeste de Arabia Saudita, y el

presente en la capital de Peru.
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V. CONCLUSIONES

Primera: Se determin6 que existe una relacion positiva considerable de la variable 1:
Administracion de los recursos humanos con la variable 2: Employee engagement,
demostrada por el nivel de correlacién de Spearman positiva de 0.560, obteniendo un nivel
de significancia de (0.000).

Segunda: Se determiné que existe una relacion positiva considerable de la variable
1: Administracion de los recursos humanos con la dimensién 1 de la variable 2: vigor,
demostrada por el nivel de correlacién de Spearman positiva de 0.521, obteniendo un nivel
de significancia de (0.000).

Tercera: Se determind que existe una relacion positiva media de la variable 1:
Administracion de los recursos humanos con la dimension 3 de la variable 2: Dedicacion,
demostrada por el nivel de correlacion de Spearman positiva de 0.508, obteniendo un nivel
de significancia de (0.000).

Cuarta: Se determind que existe una relacién positiva media de la variable 1:
Administracion de los recursos humanos con la dimension 4 de la variable 2: Dedicacion,
demostrada por el nivel de correlacién de Spearman positiva de 0.496, obteniendo un nivel
de significancia de (0.000).
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V. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda realizar diferentes tipos de auditorias a toda la gestion de recursos
humanos para encontrar las falencias y poder subsanarlas, y con ello mejorar en cierta

medida el nivel de employee engagement de la empresa.

Segunda: Se recomienda realizar una investigacion méas profunda para comprobar si
también existe influencia de la variable: administracién de los recursos humanos hacia la

variable: employee engagement.

Tercera: Se recomienda a la empresa, plantear diferentes tipos de estrategias
motivadoras para incrementar el nivel de employee engagement de la organizacion y con

ello obtener un mejor desempefio organizacional.

Cuarta: Se recomienda investigar que todos los factores que afectan al employee
engagement de la organizacion, con la finalidad de mejorarla, ya que es una empresa que
brinda un servicio, y el empleado es la pieza fundamental para brindar un servicio de calidad

hacia los clientes.
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ANEXOS

Matriz de Consistencia

La administracién de los recursos humanos y el employee engagement en Inkasegur, Pueblo Libre, 2019

Anexo 1

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables

Técnica de

Metodologia investigacion

Problema general

¢Qué relacion existe entre la
administracion de los recursos
humanos y el employee engagement
en Inkasegur, Pueblo Libre, 2019?

Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre la
administracién de los recursos
humanos y el vigor en Inkasegur,
Pueblo Libre, 2019?

¢Qué relacion existe entre la
administraciéon de los recursos
humanos y la dedicacion en

Inkasegur, Pueblo Libre, 2019?
¢(Qué relacion existe entre la
administraciéon de los recursos
humanos y la absorcidn en Inkasegur,
Pueblo Libre, 2019?

Objetivo general

Determinar la relacién entre la
administracion de los recursos
humanos y el employee engagement
en Inkasegur, Pueblo Libre, 2019

Obijetivos especificos

Determinar la relacion entre la
administracion de los recursos
humanos y el vigor en Inkasegur,
Pueblo Libre, 2019

Determinar la relacion entre la
administracion de los recursos
humanos y la dedicacién en
Inkasegur, Pueblo Libre, 2019

Determinar la relacion entre la
administracion de los recursos
humanos y la absorcidn en Inkasegur,
Pueblo Libre, 2019

Hipétesis general

Existe una relacion significativa entre
la administracién de los recursos
humanos y el employee engagement
en Inkasegur, Pueblo Libre, 2019

Hipotesis especificas

Existe una relaciébn entre la
administracion de los recursos
humanos y el vigor en Inkasegur,
Pueblo Libre, 2019

Existe una relacion entre la
administracion de los recursos
humanos y la dedicacién en

Inkasegur, Pueblo Libre, 2019

Existe una relacion entre la
administracion de los recursos
humanos y la absorcién en Inkasegur,
Pueblo Libre, 2019

V1. Administracion de los
recursos humanos:

Analisis y disefio del trabajo.

Planificacion de los recursos
humanos.

Reclutamiento de personal.
Seleccién de personal.

Capacitacion y desarrollo del
personal.

Gestion del desempefio
laboral.

Compensacion del personal.
Relaciones laborales.

V2. Employee engagement

Vigor.
Dedicacion.
Absorcion.

Enfoque:
Cuantitativo

Tipo:
Aplicada

. Técnica:
Nivel:

. Encuesta
Descriptiva
correlacional
Instrumento:

L Cuestionario
Disefio:

Transaccional no

. Método:
experimental

Hipotético

., deductivo
Poblacion:

100 agentes
Muestra:

Muestra censal,
100 agentes
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Validacion de juicio de expertos

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Anexo 2

Titulo de la investigacién: ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS Y EL EMPLOYEE ENGAGEMENT EN INKASEGUR, PUEBLO LIBRE, 2019

Apellidos y nombres del investigador: VILLAVICENCIO CORDOVA, DAVID ISAIAS

Apellidos y nombres del experto: VILLANUEVA FIGUEROA, ROSA ELVIRA

Dra. en Administracion, Mg. en Educacién, Mg. en Marketing Y Comercio Internacional, Mg, en Gestién Piblica Y Lic. en Administracién.

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
DIMENSIONE | INDICADOR SI NO OBSERACIONES /
VARIABLES S ES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUMP}{E/ CUMPLE SUGERENCIAS
Andlisis y disefio | Descripcién del | L-as funciones y tareas que realiza son claras y definidas. /
del trabajo trabajo Todas sus funciones concuerdan con su perfil de puesto.
Planificacién de o Sus conocimientos son ideales para realizar sus funciones diarias.
Definicion del — - -
los recursos perfil del puesto Cuenta con la experiencia necesaria para realizar correctamente sus
humanos funciones como agente de seguridad.
. Se enterd facilmente acerca de la convocatoria que estaba realizando la
Reclutamiento Fuentede | empresa.
del personal reclutamiento = = : =
Fue sencillo presentarse y participar en la convocatoria para este puesto.
Conocimientos | Lo seleccionaron para este puesto por sus conocimientos relacionados a la | TD = Totalmente
Seleccion del del trabajador | seguridad y vigilancia. desacuerdo
ADMINISTRACION personal Experiencia del | Lo seleccionaron para este puesto por su experiencia previa en puestos|D = Desacuerdo /
DE LOS RECURSOS trabajador similares. 1 =Indiferente
HUMANOS = Este afio ha recibido capacitaciones costeado por la empresa. A =Acuerdo
Capacitacion y —— e - - TA = Totalmente
odas las capacitaciones que ha recibido este afio estaban relacionadas con
desarrollo dei | Disefio dela | Todas | s capacitacion ha recibido este afio estaban relacionad S
personal capacitacion | a5 funciones que realizaba en ese momento o que realizaria en un futuro
cercano.
Gestion del Métodos de /
desempefio del medicién de | La empresa frecuentemente mide su desempefio en el trabajo.
personal rendimiento
Compensaplon Ince{ltl\.los Recibe algunos bonos econdémicos en adicién de su remuneracion.
del personal econdmicos
/_%elaciones Relaciones con | Su relacion con la gerencia de operaciones es positiva.
7561' ales las gerencias | Sy relacién con la gerencia comercial es positiva.
Firma del experto: |
./ . Fecha /%106 | 2/F

Nota: Las(DIM’ENFIONES ¢ INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables

46



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS Y EL EMPLOYEE ENGAGEMENT EN INKASEGUR, PUEBLO LIBRE, 2019

Apellidos y nombres del investigador: VILLAVICENCIO CORDOVA, DAVID ISAIAS

Apellidos y nombres del experto: D, . RO &l CQSO\\/

’11 vl A- vce

@ﬁ @n clncias d\&minis“h/q'\‘(v-as, H3 en Qf.‘lmiv\d%.b‘aci(?;\,, Hfg en 'Z(luch{c:'s/ Lic. en ﬂrc\m&nisfrmc(c:\

Relaciones
laborales

Relaciones con
lag gerencias

Su relacion con la gerencia de operaciones es positiva.

Su relacion con la gerencia comercial es positiva.

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
DIMENSIONE | INDICADOR SI NO OBSERACIONES /
VARIABLES S ES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUMPLE | CUMPLE SUGERENCIAS
Analisis y disefio | Descripcion del | Las funciones y tareas que realiza son claras y definidas. y
del trabajo trabajo Todas sus funciones concuerdan con su perfil de puesto. g
Planificacion de e Sus conocimientos son ideales para realizar sus funciones diarias. /
Definicion del - - -
1th TECULS0S perfil del puesto Cuer.lta con la experiencia necesaria para realizar correctamente sus /
umanos funciones como agente de seguridad. 2
: Se enter6 facilmente acerca de la convocatoria que estaba realizando la
Reclutamiento Fuente de empresa.
del personal reclutamiento 7 o 2
Fue sencillo presentarse y participar en la convocatoria para este puesto.
Conocimientos | Lo seleccionaron para este puesto por sus conocimientos relacionados a la | TD = Totalmente /
Seleccién del del trabajador | seguridad y vigilancia. desacuerdo
ADMINISTRACION personal Experiencia del | Lo seleccionaron para este puesto por tu experiencia previa en puestos |D = Desacuerdo /
DE LOS RECURSOS trabajador similares. I =Indiferente
HUMANOS - Este afio ha recibido capacitaciones costeado por la empresa. A = Acuerdo
Capacitacion y Diseio de 1 — — - TA = Totalmente
desarrollo del 15eno de la | Todas las capacitaciones que ha recibido este afio estaban relacionadas con o acucts
personal capacitacion | Jas funciones que realizaba en ese momento o que realizaria en un futuro /
cercano.
Gestion del Meétodos de
desempeiio del medicion de | La empresa frecuentemente mide su desempeiio en el trabajo.
personal rendimiento
CaHpensAio Incennyos Recibe algunos bonos econdmicos en adicién de su remuneracion.
del personal econdémicos

Firma del experto:

Fecha 13 /06 12019

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS Y EL EMPLOYEE ENGAGEMENT EN INKASEGUR, PUEBLO LIBRE, 2019

Apellidos y nombres del investigador: VILLAVICENCIO CORDOVA, DAVID ISAIAS .

Apellidos y nombres del experto: By. CANNARCN ESTE 1A

7E0PpDAR

Or. en AAm\ms‘t”v‘;\(\c/V\, V\q, en E\u\umu‘a:\ | A(vtc\\)rcxc(o:\ A(’ CA\\AQ(\ EAQ(‘&T.\\J‘

} L\C, en AJM\A\STVR(\C:I

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

DIMENSIONE | INDICADOR SI NO OBSERACIONES /
VARIABLES s ES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUMPLE | CUMPLE SUGERENCIAS
Andlisis y disefio | Descripcion del | L-as funciones y tareas que realiza son claras y definidas.
del trabajo trabajo Todas sus funciones concuerdan con su perfil de puesto. A
Planificacion de L. Sus conocimientos son ideales para realizar sus funciones diarias.
1 Definicién del — - -
0S recursos Cuenta con la experiencia necesaria para realizar correctamente sus
perfil del puesto ;
humanos funciones como agente de seguridad.
X Se enteré facilmente acerca de la convocatoria que estaba realizando la
Reclutamiento Fuente de empresa.
del personal reclutamiento . = >
Fue sencillo presentarse y participar en la convocatoria para este puesto.
Conocimientos | Lo seleccionaron para este puesto por sus conocimientos relacionados a la TD = Totalmente
Seleccion del del trabajador | seguridad y vigilancia. desacuerdo
ADMINISTRACION personal Experiencia del | Lo seleccionaron para este puesto por su experiencia previa en puestos |D = Desacuerdo /
DE LOS RECURSOS trabajador similares. I =Indiferente
HUMANOS - Este afio ha recibido capacitaciones costeado por la empresa. A = Acuerdo
Capacitacion y Di deil — — - TA = Totalmente
desarrollo del iseio de la | Todas las capacitaciones que ha recibido este afio estaban relacionadas con deacierdo
personal capacitacion | Jas funciones que realizaba en ese momento o que realizaria en un futuro /
cercano.
Gestion del Meétodos de
desempeiio del medicién de | La empresa frecuentemente mide su desempeiio en el trabajo.
personal rendimiento
Compensacidn [ncentlyos Recibe algunos bonos econdmicos en adicién de su remuneracion.
del personal econémicos
Relaciones Relaciones con | Su relacion con la gerencia de operaciones es positiva.
laborales las gerencias | Sy relacién con la gerencia comercial es positiva.
Firma del experto:
Fecha/fz /D6 / /?
g

Nota: Las DIMENSIONES ¢ INDISADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS Y EL EMPLOYEE ENGAGEMENT EN INKASEGUR, PUEBLO LIBRE, 2019

Apellidos y nombres del investigador: VILLAVICENCIO CORDOW DAVIDMAS

Apellidos y nombres del experto: ;77 s

D i,
TCrs Yes T o 0 COV2ear

N 4
Mﬁ a Cn Ci\z:\c\'c\s Emlme Sa n(:les ; Lz, &a ‘QA m;niﬁ'}fa c\‘oz
ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

DIMENSIONE | INDICADOR . SI NO OBSERACIONES /
VARIABLES S ES ITEM /PREGUNTA ESCALA CUMPLE | CUMPLE SUGERENCIAS
Andlisis y disefio | Descripcion del | Las funciones y tareas que realiza son claras y definidas. /
del trabajo trabajo Todas sus funciones concuerdan con su perfil de puesto. 7
Planificacién de Definicién del Sus conocimientos son ideales para realizar sus funciones diarias. 7
inici
los recursos Cuenta con la experiencia necesaria para realizar correctamente sus 7
perfil del puesto P P
humanos funciones como agente de seguridad.
: Se enterd facilmente acerca de la convocatoria que estaba realizando la e
Reclutamiento Fuentede | empresa.
del personal reclutamiento : o 2 4
Fue sencillo presentarse y participar en la convocatoria para este puesto.
Conocimientos | Lo seleccionaron para este puesto por sus conocimientos relacionados a la | TD = Totalmente /
Seleccion del del trabajador | seguridad y vigilancia. desacuerdo
ADMINISTRACION personal Experiencia del | Lo seleccionaron para este puesto por tu experiencia previa en puestos |D = Desacuerdo /
DE LOS RECURSOS trabajador | similares. 1 = Indiferente
HUMANOS - Este afio ha recibido capacitaciones costeado por la empresa. A = Acuerdo i
Capacitacién y ek de — - — - TA = Totalmente
desarrollo del Disefio de la | Todas las capacitaciones que ha recibido este afio estaban relacionadas con deacirerdo
personal capacitacion | Jas funciones que realizaba en ese momento o que realizaria en un futuro /
cercano.
Gestion del Métodos de /
desempefio del mediciéon de | La empresa frecuentemente mide su desempeiio en el trabajo.
personal rendimiento ,
Compensacién Incentivos 3 G i g 5% /
S Recibe algunos bonos econdémicos en adicién de su remuneracion.
del personal econdmicos
acionescon | Su relacion con la gerencia de operaciones es positiva. / 4

~

elaci
orales

las geren}ias

Su relacién con la gerencia comercial es positiva.

Fecha

DICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables
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Instrumento de medicion de la variable 1

Anexo 3

ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS Y EL EMPLOYEE
ENGAGEMENT EN INKASEGUR, PUEBLO LIBRE, 2019
OBJETIVO: Determinar la relacion entre la administracion de los recursos humanos y el

employee engagement en Inkasegur, Pueblo Libre, 2019.

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de

acuerdo al item en los casilleros siguientes:

Deszgt?elr do Desacuerdo Indiferente Acuerdo AIS;?LO
1 2 3 4 5
p Valoracién
Item Pregunta
1/2|3|4|5
01 |Lasfuncionesy tareas que realiza son claras y definidas.
02 |Todas sus funciones concuerdan con su perfil de puesto.
03 |Sus conocimientos son ideales para realizar sus funciones diarias.
04 Cuenta con la experiencia necesaria para realizar correctamente sus
funciones como agente de seguridad.
05 Se enterd facilmente acerca de la convocatoria que estaba realizando
la empresa.
06 Fue sencillo presentarse y participar en la convocatoria para este
puesto.
07 Lo seleccionaron para este puesto por sus conocimientos
relacionados a la seguridad y vigilancia.
08 Lo seleccionaron para este puesto por su experiencia previa en
puestos similares.
09 |Este aio ha recibido capacitaciones costeado por la empresa.
Todas las capacitaciones que ha recibido este afio estaban
10 |relacionadas con las funciones que realizaba en ese momento o que
realizaria en un futuro cercano.
11 |La empresa frecuentemente mide su desempeno en el trabajo.
12 | Recibe algunos bonos econdmicos en adicién de su remuneracion.
13 |Surelacion con la gerencia de operaciones es positiva.
14 |Su relacion con la gerencia comercial es positiva.

Gracias por su colaboracion
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Instrumento de medicion de la variable 2

Anexo 4

ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS Y EL EMPLOYEE

ENGAGEMENT EN INKASEGUR, PUEBLO LIBRE, 2019
OBJETIVO: Determinar la relacion entre la administracion de los recursos humanos y el

employee engagement en Inkasegur, Pueblo Libre, 2019.

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de

acuerdo al item en los casilleros siguientes:

Deszgt?elr do Desacuerdo Indiferente Acuerdo AIE;?LO
1 2 3 4 5
item Pregunta Valoracion
112]3|4|5
01 |En mi trabajo me siento lleno de energia.
02 |Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo
03 |Cuando me levanto por las mafianas, tengo ganas de ir a trabajar.
04 |Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.
05 |Soy muy persistente en mi trabajo.
06 |Incluso cuando las cosas no van bien continto trabajando.
07 | Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito.
08 |Estoy entusiasmado con mi trabajo.
09 | Mi trabajo me inspira.
10 |Estoy orgulloso del trabajo que hago.
11 | Mi trabajo es retador.
12 | El tiempo vuela cuando estoy trabajando.
13 | Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi.
14 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.
15 |Estoy inmerso en mi trabajo.
16 |Me dejo llevar por mi trabajo.
17 | Me es dificil desconectarme de mi trabajo.

Gracias por su colaboracion
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Base de datos de las variables

Variable 1: Administracion de los recursos humanos

Andlisis y Planificacién de . . Capacitaciény | Gestion del L
disefio del los recursos Reclutamiento Seleccion del desarrollo del desempefio Compensacion Relaciones laborales
trabajo humanos del personal personal personal del personal del personal

N° | item1|item2 |item3 | [tem4 | item5 | item6 | item7 | [tem8 |item9 |item10| ftem11 tem12 | item13 | item14
1 5 4 5 5 4 4 5 5 3 5 5 3 5 4
2 2 3 3 3 3 3 1 2 4 3 3 3 1 3
3 1 2 1 2 3 3 2 2 1 2 4 2 2 1
4 2 3 3 1 3 3 4 2 1 3 3 1 2 3
5 3 3 3 4 4 4 4 2 2 3 4 4 2 4
6 3 3 3 4 4 4 3 2 2 3 3 4 2 4
7 2 4 1 4 4 3 4 2 4 4 4 4 2 3
8 2 3 3 4 3 3 3 2 2 3 5 4 1 2
9 1 3 3 3 3 3 2 2 2 3 4 1 1 2
10 3 3 1 2 4 3 3 2 2 3 3 2 2 1
11 2 2 1 2 3 3 1 2 1 2 4 2 2 2
12 3 3 2 2 4 3 2 2 1 3 3 2 2 2
13 2 3 3 3 3 3 3 2 3 1 3 3 2 2
14 3 2 3 3 4 3 2 2 1 2 4 3 1 2
15 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 4 3 1 2
16 2 2 3 3 4 3 1 2 3 2 3 3 2 2
17 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 4 3 2 3
18 1 1 1 3 4 3 1 2 3 1 4 3 2 3
19 1 1 1 4 4 3 3 2 3 1 4 4 2 2
20 1 3 3 3 4 4 3 2 3 3 4 3 2 2
21 2 3 3 3 4 5 3 2 3 3 3 3 2 2
22 1 4 3 4 3 4 3 1 2 4 4 4 2 3

Anexo 5
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Variable 2: Employee engagement

Absorcidn

Dedicacion

Vigor

ftem1 | item2 | item3 | item4 | item5 | item6 | item7 | item8 | item9 | item10 | item11 | item12 | item13 | item14 | item15 | item16 | item17

No

10
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Resultados de prueba de similitud — Turnitin

‘Ofeedbacksmdio Ua administracen de oz recorsos h 1 ¢l employee engag on Inkasegut, Pueble Libre, 2014

l ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

o
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

[ administeaciin de ko recuros humanos y of employoc engagement on Inkasegur
Puchio Libee, 2019

o
TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE:
Licenciade en Adeninisteaciin

AVTOR:

David lals Villavicencio Cordova (ORCHD: 0000000207 349904

ASESORA:

2
Dra. Rosa Uiviea Villanoova Fagacroa (ORCTD: 0000-0002-3919.0155)

LINEA DE INVESTIGACION:

Grostion 3 0eganiracones

LIMA - PERU
2019
Paging. 1 de 41 Nimero ce palabeas 13043

Anexo 6
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Resumen de coincidencias

26 %

S eatin viendo tuentet enthndar

1 Ertrogads a Universida 1" % >
Trabums 39 satudans

FPOMLr WV el pe 5 % >

Entrogado » Footificla 'l % >

repoallonio unse edu pe 'l % >

repoailono uosp edy pe " % >

Www inel gob pe <1 % >

repesiiona uaat edu po <1 % >

:\v.a sddeshare rat <1 % >

O 0 N o O & W PN

Clealvecomencne oog <1 % >

Testcoty Meport High Resohuion (EEID) 3¢ @ —e———— @

60



Anexo 7

Autorizacion

AUTORIZACION

El que se suscribe;v WILLIANS LLERZON MORI CHAVEZ, identificado con
D.N.I. N°43322850 Gerente general de INKASEGUR S.A.C. con RUC:
20522810593.

Autoriza que el estudiante VILLAVICENCIO CORDOVA, DAVID ISAIAS,

identificado con el DNI: 76145905, realice su investigacion en Inkasegur, titulado:

“La administracion de los recursos humanos y el employee engagement en Inkasegur,

Pueblo Libre, 2019”

Asi mismo manifiesta que se tiene total conocimiento acerca del estudio que se esté
realizando de la empresa y esta totalmente de acuerdo en que el estudiante de la
Universidad César Vallejo - Lima norte, tenga acceso a la empresa para realizar

dicha investigacion.

Pueblo Libre, 10 d¢ julio del 2019

\\‘ ’/

\ /
R | O S
J | LNaves

Gexgle 1oF

INKASEGUR S.A.C.

neral
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CESAR VALLEJO

ACTA DE APROBACION DE
ORIGINALIDAD DE TESIS

Codigo :
.10

: 10-06-2019
 1del

Versidn
Fecha
Pagina

FO6-PP-PR-02.02

Yo, VILLANUEVA FIGUEROA, ROSA ELVIRA, docente de la Escuela Profesional de
Administracion de le Facultad-de Ciencias Empresariales de la Universidad César
Vallejo, sede Los Olivos, revisora de la tesis titulada
“LA ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS Y EL EMPLOYEE ENGAGEMENT
EN INKASEGUR, PUEBLO LIBRE, 2019" del estudiante VILLAVICENCIO CORDOVA
DAVID ISAIAS, constato que la investigacién tiene un indice de similitud de 26%
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

La suscrita analizd dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad

César Vallejo.

Los Qlivos, 02 de diciembre del 2019

--------------------------------------------------------

Dra. Rosa/ElviraNillonueva Figueroa

Asesora de Iry es’rigat/:ién de la EP Administracién

~  DNI: 07586867

Direccién de

Elabord " iz
Investigacion

Revisd Responsables del SGC

Aprobd

Vicerrectorado de
Investigacién
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UNIVERSIDAD TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL Focha . 25-02-2019
CESAR VALLEJO ucv P&gina : 1de 1

iﬁi LUC/ | AUTORIZACION DE PUBLICACION DE i i
ersion

Yo VILLAVICENCIO* CORDOVA DAVID ISAIAS, identificado con DNI N°
76145905, egresado de la Escuela Profesional de Administracion de la
Universidad César Vallejo, autorizo P<), No autorizo ( ) la divulgacion y
comunicacion publica de mi trabajo de investigacion fitulado

“LA ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS Y EL EMPLOYEE
ENGAGEMENT EN INKASEGUR, PUEBLO LIBRE, 2019"; en el Repositorio
Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segun lo estipulado
en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derechos de Autor, Art. 23y Art. 33

Fundamentacion en caso de no autorizaciéon:

............................................................................................................
............................................................................................................
............................................................................................................
............................................................................................................
............................................................................................................
............................................................................................................
............................................................................................................
............................................................................................................
............................................................................................................
............................................................................................................

....................................................

FIRMA

DNI: 76145905
FECHA: 05 de diciembre del 2019

Elabord Dwecqon .C,'e Revisd Responsable de SGC Aprobd Vlcerrec'foroq,o de
Investigacion Investigacion
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