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Resumen
El obj. de la investigacion fue determinar la relacion existente entre employee
engagement y rendimiento de los colaboradores de la Caja Municipal ahorro y
crédito Sullana S.A-Agencia Gamarra, estd empresa cuenta con 33 afios de
presencia en el sistema financiero, brindando soluciones financieras a las familias,
dando oportunidad de crecimiento a sus trabajadores, tiene presencia en todo el
pais, con problemas en su cultura organizacional con sentido de pertenencia por
parte de los empleados, por ello la investigacibn se enfoc6 en employee
engagement y su influencia en la rentabilidad, por ello la investigacion fue de tipo
aplicada, con enfoque cuantitativo, tuvo diseiilo no experimental, con corte
transversal y un nivel descriptivo correlacional, la poblacion y muestra censal
consistié el total de N° de trabajadores siendo esta 31, el total de la agencia
gamarra, se emple6 como instrumento el cuestionario con la escala de Likert. El
proceso de validacién del constructo del instrumento tomo fiabilidad con el alfa de
Cronbach siendo esta 0,906 para rendimiento y 0, 937, se concluyé que hay
relacion positiva alta entre las variables, se hall6 el grado de correlacion de

spearman de p=0,895, finalmente se presenté recomendaciones a la empresa.

Palabras clave: Engagement, rendimiento, vigor, dedicacion, motivacion.
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Abstract

The main obj. was of the investigation to established the connection between
employee engagement and job performance of Caja Municipal ahorro y crédito
Sullana S.A. Agency of Gamarra, this corporation has 33 years on the financial
system, they provide financial solutions to families and they give opportunity of
growth to its workers also this company it has presence throughout the country
however they had problems on the organizational culture with a sense of belonging
by employees because that this study was focused on employee engagement and
job performance, therefore the investigation was of applied type, focus on
guantitative, has a non-experimental design with transversal cut and descriptive
correlational level, the population and census sample consisted of the total number
of employees being this 31 ( the total of the Gamarra agency). We used the Likert-
type scale as an instrument. The process of validation of 895the construct of the
instrument took reliability with the Cronbach’s alpha being for employee
engagement of 0.906 and for job performance of 0.937, it was concluded that there
is a high positive relationship between these variables, the degree of spearman’s
correlations was found to be p=0.895 and finally we were feature recommendations
for the company.

Keywords: Engagement, job performance, dedication, absorption.
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l. INTRODUCCION

Desde el punto de vista internacional Bermadez (2021), manifesto en la columna
del BBC New Mundo sefala que son millones los empleados que perdieron su
trabajo. Para EE. UU el desempleo en mayo-2020 registré 5.8% muy debajo del
14.8% que alcanzo en abril-2020, no obstante, en el 2021 tuvo mas de 5.9millones
de personas desempleadas, siendo un fenédmeno global, se evidencia que el 40%
de la fuerza laboral estuvo valorando la probabilidad de marcharse y optar por
nuevas propuestas. Las epifanias de este fendmeno estan relacionadas con las
renuncias postergadas, el agotamiento laboral y otros. El trabajar desde casa
incremento los niveles de agotamiento donde es dificil conservar la armonia entre
familia y empleo definidos como trabajadores quemados. En relacion con este tema
Neil, I. (2021) en la columna del New Time el experto explica que las personas
estan dispuestas a trabajar mas duro en ciertos trabajos, siempre y cuando el pago

sea mayor, asi mismo si se desea un esfuerzo adicional se debera pagar més.

Con respecto al tema la OIT (2021) en una de sus publicaciones afirmé que
en el Caribe y América latina incrementé el desempleo y la pobreza como legado
de la crisis econdmica a causa del coronavirus, aumentd a 28 millones de personas
en la pobreza, la tasa de desocupacion llego al 11.1%, este suceso resultd
perjudicial para los empleados al no percibir lo necesario para mantener a su
familia. Por otra parte, Liu, D. et al, (2021), analizaron el acontecimiento que dejo
la pandemia de Covid-19 se considerd un evento estresante para los empleados
gue conllevé asumir nuevos desafios. Se examind que el esfuerzo percibido por el
colaborador durante la crisis por la pandemia tuvo un impacto en su compromiso
laboral y su aceptacion en el trabajo. Como resultado la productividad ha caido

dramaticamente en un 35% desde que comenz0 la crisis de salud en todo el mundo.

En lo que respecta Lizama (2021) en la columna del periédico el comercio
indicoé que las organizaciones el 50% de los empleados sufren estrés laboral por
desempleo y el trabajo remoto, en este estudio se evidencié que el 70% de los
colaboradores peruanos encuestados sufren de este problema, el 71% mostré que

el estrés los lleva a la depresion laboral.



La nueva forma de trabajo remoto en los empleados caus6 desmotivacion y
falta de compromiso, segun el estudio el 7.6% de los profesionales considerd que

su realizacién personal es baja. (Lauracio y Lauracio, 2020).

En el periodo el Comercio (2019) sefialé que la productividad laboral nacional
crecio un 5.3%. Por su parte, en el diario Gestién (2018) indicé en su columna que
el 78% de los empleados que trabajar a distancia es mas productivo, en Perl segun
Deloitte el 58% de ejecutivos planteo que la excelente estrategia en el clima laboral

contribuye a que la retencion del personal tenga un menor grado.

Asi mismo en el diario Gestién (2016) segun el informe que se presenté por
Aon Hewitt acerca de las tendencias globales de compromiso laboral el
engagement cayo de 65% a 63% en todo el mundo. en América latina el 72%
presentdé compromiso, en el caso de Peru el 74% de las empresas resulté con
compromiso laboral siendo el mas alto en la region. Las empresas en Peru trabajan
para involucrar al empleado con los retos de la organizacion. Por otra parte, en la
seccion de Management & empleo del diario Gestidon sefialo el estudio de Deloitte
(2015), el 87% de las empresas en el mundo le falta compromiso laboral
(engagement), mencion6 que en Pera el 50% en los directivos tuvo problemas de
cultura organizacional y falta de compromiso. En el articulo se mencioné que el 86%

de los trabajadores considera un problema importante las brechas de liderazgo.

En consecuencia, la empresa caja municipal Sullana S.A, en la agencia
gamarra donde se realizd6 la investigacion no es indiferente antes las
problemologias antes mencionadas, en la actualidad se presenté diferentes
dificultades en cuanto al desarrollo de su cumplimiento de los objetivos y puestos
del trabajo, al no tomar importancia al colaborador, se identificé que el algunos
trabajadores no presentan identidad institucional, ni sentirse orgulloso de
pertenecer al equipo financiero, el cual se constata que 25% de los empleados
renunciaron el afio 2020. Lo antes mencionado afecta a los indicadores del clima
organizacional ya que los trabajadores muestran disminucion en su vigor ya que
existe un bajo nivel del sentido de pertenencia a la organizacién, en su Ultima
encuesta 2021 se observl que el personal tiene altos niveles de agotamiento,

considerandose un factor importante para no esforzarse en lograr los objetivos y



metas del mes, en ese sentido se algunas labores lo realizan por responsabilidad y

no por felicidad.

Referente a la justificacion tedrica se manej0 teorias, asi como
conocimientos ya existentes referente a la variable, donde se propuso investigar al
engagement y todos los conceptos tedricos por ello el autor Bakker y Leiter (2015)
como nuestra base tedrica y entre otros autores y para el compromiso Sebastian
Gabini (2018) lo cual permiti6 que evaluar el engagement y su incidencia en el
rendimiento, como resultado de esta investigacion basado en el engagement
permitird tener propuestas mas claras, elaborar recomendaciones, plantear ideas
nuevas para mejorar el rendimiento del trabajador por lo que reflejara tener

empleados mas felices y motivados.

En lo que respecta a la justificacién practica se permitié obtener resultado es
favorables para sus trabajadores ya que se busc6d recomendar con las teorias
acerca del modelo del engagement para obtener el desarrollo de sus trabajadores
en las habilidades y conocimientos cognitivos que fortalezcan las funciones

realizadas, dicho de otro modo, el trabajador y la empresa son los beneficiados.

Para la justificacion metodoldgica, se empleé el método cuantitativo, con que
presentd un disefio de tipo no experimental transaccional el cual permitio
diagnosticar las variables con el fin de proporcionar estrategias para elevar el

employee engagement que a su vez incide directamente en el rendimiento laboral.

Ademas, se justificO Socialmente esta investigacion donde los favorecidos
son los colaboradores y la empresa que en la practica lograran mejoras de

productividad, al ser afianzadas el compromiso del personal.

Los objetivos de esta investigacion fueron definidos a metas (Baena, 2017).
Por ello el obj. gen, fue: Determinar la relacibn existente entre employee
engagement y rendimiento de los colaboradores de la Caja Municipal ahorro y
crédito Sullana S.A-Agencia Gamatrra., Lima- 2021. Asi mismo se planteé como obj.
esp. (1) Precisar la relacion existente entre vigor y rendimiento de los trabajadores

de la empresa, el obj. esp. (2) Describir la relacién entre dedicacion y rendimiento



laboral de los trabajadores de la empresay el ultimo obj, esp. (3) Explicar la relacién
existente entre absorcion y rendimiento de los colaboradores de la empresa.

En ese camino se realizé la hip. gen. la cual fue: Existe relacién entre
employee engagement y rendimiento en los colaboradores de la empresa Caja
Municipal ahorro y crédito Sullana S.A., Agencia gamarra —Lima, 2021; en cuanto
a la hip. esp. (1) fueron: Existe relacion entre vigor y rendimiento laboral en los
trabajadores de la empresa; la hip. esp. (2) Existe relacion entre dedicacion y
rendimiento laboral de los colaboradores de la empresa y para la hip. esp. (3) fue:
Existe relacién entre absorcién y rendimiento laboral de los colaboradores de la

empresa.



I. MARCO TEORICO

Entorno a la explicacion del marco teodrico se encontré diferentes estudios de
engagement y rendimiento en el trabajo, se citdé antecedentes nacionales e
internacionales donde las variables estuvieron correlacionadas en diversos ambitos

de negocio las cuales permitieron tener alcance mas profundo para la investigacion.

En el ambito nacional se analizaron investigaciones de diferentes
departamentos del pais, en Chiclayo los autores Bravo y Salinas (2021), en su
trabajo de investigacion presenté como como planteamiento del obj. determinar si
existe relacion entre engagement y desempefio en los empleados, este estudio fue
de método cuantitativo y de disefio no experimental con corte transversal, tuvo
alcance correlacional la cual precisé de muestra 195 empleados, el instrumento que
se uso fue el cuestionario, el nivel de confiabilidad fue de 0.84 para el engagement
y 0.82 para desempefio. Se concluyé la existencia de una relacién positiva fuerte
entre sus variables con un coeficiente de correlacion de acuerdo al estadigrafo Rho
de Spearman genero 0.804, su nivel de sig, es 0,000 < 0,005 para las dimensiones

de igual forma para vigor (.801), dedicacion (.805) y absorcion (.773).

Asi mismo Amorés y Politi (2020), en su informe de investigacién busco
estudiar la influencia del engagement en el desempefio de los empleados, este
estudio presento ser disefio no experimental, a su vez tipo correlacional descriptivo
transaccional, la muestra fue de 39 trabajadores, el instrumento que se uso fue la
encuesta, el modelo que se utilizo fue el UWE-S para medir el engagement, la
escala de actitudes y Sentimientos que midi6 el desempefio, la correlacion de estas
variables descritas fue a través del coeficiente correlacional de Pearson con 0.859
para el desempefio y 0.739 para el desempefio el cual concluyé que existe que
existe influencia positiva significativa entre las variables, su correlacion Pearson su

sig. 0,000< menor a la .005.

Cassaretto et al, (2020), en su articulo de investigacion precis6 como obj. las
V. personales, psicologicas y labores que pronosticaron el compromiso en el trabajo
y académico. Fueron 512 trabajadores y 1078 estudiantes. su correlaciéon fue de
0,33 <0.001, asi como su alfa de Cronbach para vigor 0,72, dedicacién 0.84 y

absorcion 0.90, el estudio contribuy6 a brindar informacién a amplificar un amplio



sentido al compromiso correlacionado con el trabajo o el estudio para ambos se
presento que, al presentir satisfaccion con la actividad laboral o los estudios, ser
mas eficiente en lo que se hace y percibir un grado de realizacion individual fue

determinante para los primordial predictores del compromiso.

Argomedo (2020), en su investigacion cientifica fue cuantitativa tipo
correlacional, present6 ser disefio no experimental y de corto trasversal. La muestra
presenté a 30 personas siendo precisado por el muestreo no probabilistico por
conveniencia. Se empled la técnica de encuesta y su instrumento fue la escala
Utrecht y Likert. Su alfa de Cronbach fue de 0,819. Su prueba de normalidad se usé
Shapiro Wilk por una muestra < a 50 y se us6 Rho de Spearman para la correlacion
de engagement y desempeiio la cual fue de 0,809. Se concluye que existe un nivel
alto en el compromiso en los trabajadores lo cual se refleja en su desempefio laboral
ya que si hay un personal que conoce su proceso Y la importancia de su puesto de
trabajo asimismo se le brindan los recursos necesarios existira un mejor
desemperio laboral el cual mejora su nivel profesional y esto garantiza una mejor

rentabilidad a la empresa.

Para Messarina (2019) en su trabajo de investigacion definid su estudio
como una investigacion cuantitativa y disefio no experimental, busco obtener
resultados de la correlacion del engagement y satisfaccion laboral, para ella la
muestra estuvo compuesta por 100 personas a las cuales se aplicé el cuestionario
y obtuvo como resultado para engagement una confiabilidad de 0.84 en cuanto a la
satisfaccion laboral 0.95 como conclusién alcanzé que hay un impacto positivo.
Como resultado se consider6 si el trabajador tuvo actitudes de compromiso y se
encontré complacido en su actividad laboral experimenta un mayor rendimiento, es
mas proactivos, se aporta nuevas ideas a la empresa producto de ello aumenta su

productividad y la empresa mejora su rentabilidad.

Palma (2018). En su investigacion cientifica tuvo como objetivo comprobar
la relacion del engagement y desempefio laboral, fue un estudio no experimental
de corte transversal de nivel correlacional, su poblacion fue de 57 personas. Se us6
la escala UWES tipo Likert. Su alfa de Cronbach fue 0,896 e indicé una alta

fiabilidad. Se aplico es estadigrafo de Spearman el cual dio como resultado 0,614



entre variables lo cual indicé que hubo correlacion. Se determiné la existencia de la
correlatividad de ambas variables ya que para los trabajadores se sintieron
comprometidos con su trabajo fue necesario crear participacion, identificar su
puesto de trabajo realizar actividades conductuales, de conocimiento y que
impulsen la voluntad estableciendo metas ello pudo mostrar como efecto interés en
el trabajador con su puesto de trabajo y sentirse identificado con su labores con ello
llevé a un mejor rendimiento en sus tareas, logré eficacia y desarrollo mejor su
labores esto implic6 que mejore la productividad de los trabajadores y por

consiguiente la empresa generd ganancias.

Fernandez (2018). Su estudio cientifico se bas6 en verificar el nivel de
relacibn que existe entre engagement y el desempefio. Fue una investigacion
cientifica de tipo descriptivo correlacional, la muestra presenté de 283 personas. Se
utilizoé el cuestionario de UWES y escala de Likert, su alfa de Cronbach fue de 0,855.
Para hallar su nivel de correlacion de desempefio y engagement se usé la R. de
Pearson dando como resultado 0.031, se concluyé que existe un nivel alto de
engagement en cual a la proactividad de los trabajadores garantiza el éxito en la
organizacion, quiere decir que si los colaboradores son colaborativos y buscan un
mejor desarrollo profesional hay un mejor rendimiento en el personal por lo que
conlleva a un éxito en la empresa. Ademas, si los colaboradores tienen los medios
requeridos como estabilidad, mejor salarial y recursos brindados por la empresa
esto ayuda que exista un rendimiento laboral y por ello un mejor aporte en la

organizacion.

Mendoza y Gutiérrez (2017), nos indicé en su estudio de investigacion el
objetivo fue hallar la relacion entre el compromiso laboral y el desempefio, tuvo una
poblacion de 286 trabajadores y el tipo de muestra fue no probabilistica con muestra
de 194, se usé una metodologia descriptiva correlacional de corte transversal,
instrumento fue su cuestionario, la fiabilidad con alfa de Cronbach fue de 0.896.
Para la prueba de normalidad fue de 0.000 la cual demuestra que su nivel de
significancia es >= 0.05 demostrando que fue una prueba no normal el cual rechazo
su hipétesis nula y acepto la alterna. Se logré relacionar el compromiso con el
desempefio laboral, se obtuvo que hay vinculo positivo de la dimensién vigor con el

desempefio laboral ya que si hay altos niveles de energia acompafiado de



resistencia mental hay un interés de invertir en el esfuerzo asi exista dificultades en
el trabajo. También se obtuvo una relacion entre la dimension dedicacion y el
desempeiio al existir una implicancia hay un mejor rendimiento en los trabajadores.
Se hallé la relacion entre absorcion y el desempefio laboral concluyendo que el

trabajador con menor nivel de estrés presenta mejores indices de desempefio.

Espinosa (2017) indico en su informe de investigacion de tipo cuantitativo,
precisé ser disefio no experimental con nivel descriptivo y corte transversal, tuvo
como obj. determinar el vinculo del engagement con la productividad al mismo
tiempo si tuvo un impacto positivo frente a los empleados, como resultado de este
informe se concluyé ha mayor grado de engagement mayor es la productividad,
permitiendo que la empresa logre obtener mayor ganancia. En definitiva, se
encontré una relacién positiva alta donde se presenté la confiabilidad de 0.86 y se
aplicé (cuestionario) el instrumento, a los 425 trabajadores. Como resultado de
dicho estudio se concluyé en que los trabajadores al tener indices altos de nivel de
compromiso laboral tuvieron como efecto positivo mejora en la productividad de los
trabajadores, es decir, cuando es mayor el nivel de involucramiento de

trabajadores, es mayor la productividad.

De acuerdo con Charry y Sol6rzano (2021), sostuvieron en su articulo como
obj. evaluar el engagement en los empleados publicos de una unidad castrense en
tiempos de covid-19, el método que se desarroll6 fue de enfoque cuantitativo con
nivel descriptivo de tipo béasico, este estudio se desarrollé con un disefio no
experimental de corte transversal, la aplicacién del instrumento fue el cuestionario
para la muestra conformada por 100 servidores, elegidas de manera intencional. El
resultado al que se llego fue que los trabajadores publicos hacia a las actividades
esenciales frente a la covid-19 desarrollaron capacidades de compromiso alto,

resaltando niveles elevados de orgullo, involucramiento y fortaleza en el trabajo.

En referencia Paredes et al. (2021), en su articulo cientifico nos mencionan
acerca del nivel de compromiso organizacional, tal estudio se desarroll6 a los
trabajadores de las instituciones financieras, tuvo un muestreo no probabilistico
intencional, 210 colaboradores, el estudio presentd un enfoque cuantitativo de tipo

basico, con un nivel descriptivo y disefio transaccional descriptivo. Se empleé la



observacion y los métodos inductivo-deductivo. Se utiliz6 como instrumento el
cuestionario, como resultado los niveles de compromiso de continuidad y normativo
fueron medio, por su parte el de compromiso afectivo fue alto, mas el compromiso
organizacional fue medio. El cuestionario tuvo como respuestas con valores de la
escala Likert. Esto ayudo para explicar y determinar los principales niveles del
compromiso laboral dentro de una empresa lo cual fue informacién valiosa para que
los gerentes y administradores incrementar la capacitacion y atencién para
incrementar el rendimiento y compromiso laboral en los trabajadores, coeficiente
alfa de Cronbach, fue de 0,89.

Al mismo tiempo Agurto et al. (2020) en su articulo cientifico se basaron en
un estudio correlacional, de enfoque cuantitativo, utilizaron un disefio no
experimental. Su obj. se basé en un correcto programa de engagement que
contribuy6 a la mejor de la satisfaccion de los trabajadores en la empresa. Se
realizdé un cuestionario con la escala de UWES vy la escala de Melia y Peir6 y se
empled un muestreo probabilistico de 201 personas para la aplicacion del
cuestionario. Los resultados de confiabilidad de Alpha de Cronbach dieron valores
de 0.808 y 0.810; estoy ayudo a conocer que los jefes tuvieron que consideran el
desemperio laboral estuvo relacionado con las emociones de los trabajadores. Por
ello se establecié las condiciones de trabajo estables, un entorno competitivo,
profesionalidad, tranquilidad y una situacién de estabilidad laboral ello depende del
rendimiento de los trabajadores.

En Chile Acosta et al. (2021). En su articulo cientifico tuvo como fin
comprender la relacion intermediaria entre la confianza organizacional y el
compromiso laboral entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral,
tuvo una muestra de 201 trabajadores, el disefio fue un estudio descriptivo
transversal no experimental, el instrumento fue el cuestionario de Likert y se utilizd
el programa estadistico SPSS version 22.0, los resultados de fiabilidad fueron entre
0.89 y 0.96 por ello se consideré que fueron bueno y excelentes. Este estudio
concluyo que el liderazgo transformacional es elemental para las organizaciones
permite el desarrollo del compromiso laboral el cual va junto con el mejoramiento el

desemperio laboral de los trabajadores.



En Argentina Lupano y Waisman (2018), en su articulo cientifico fue un
estudio correlacional de corte transversal, sobre el compromiso de los trabajadores
y su relacion con el rendimiento y la satisfaccion laboral. Se propuso como (1) obj.
examinar los conceptos que tienen los trabajadores con el personal que tuvieron a
cargo sobre el compromiso en el trabajo y que causas los favorece. (2) obj.
definieron si hubo una relacion entre el compromiso laboral con el rendimiento y la
satisfaccion laboral.). Se realizaron entrevistas a 38 personas para obtener la
concepcion sobre el compromiso laboral y la segunda fue 100 personas para
demostrar las relaciones del compromiso laboral, el rendimiento y la satisfaccion
laboral. El estudio favorecié a conocer las importancias de compromiso laboral en
las organizaciones y como esta variable tiene relacién con el rendimiento en los
trabajadores por ello se debe reforzarse los niveles de compromiso ya que con ello
se verifica el rendimiento, se debid enfocarse en los factores que son de mas
importancia por ejemplo contar con un dialogo, dar reconocimiento en las

actividades labores, dar desafios entre otros.

Mendoza & Gutiérrez (2017). En su estudio de investigacién, se presento
de objetivo hallar la relacion entre el compromiso laboral y el desempefio, por ello
tuvo una muestra de formada por 194 empleados, se usé una metodologia
descriptiva correlacional de corte transversal. Se us6 un cuestionario de la escala
de Utrecht y el cuestionario de Likert, el alfa de Cronbach fue de 0.896 lo cual fue
una escala fiable. Para la prueba de normalidad fue de 0.000 la cual demuestra que
su nivel de significancia es >=0.05 demostrando que fue una prueba no normal lo
cual rechazo su hipotesis nula y acepto la alterna. Se logr6é relacionar el
compromiso con el desempefio laboral, se obtuvo que hay vinculo positivo de la
dimension vigor con el desempefio laboral ya que al expresar niveles altos de
energia y resistencia mental hay un interés de invertir en el esfuerzo asi exista
dificultades en el trabajo. También se obtuvo una vinculacion entre la dimension
dedicacion y desempefio ya que al existir una implicancia e identificacion hay un
mejor rendimiento en los trabajadores. Y la se hall6 la relacion entre la dimension
absorcion y el desempefio laboral ya que si se encuentra el trabajador con menor
nivel de estrés y mejores ambientes y equipos de trabajo hay una mayor

concentracion laboral.
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En Corea los autores Siswanto, et al, (2021), mencionan en su articulo
cientifico el impacto que tiene el compromiso y la motivacion con la recompensa
del rendimiento, la muestra precis6 a 150 empleados mediante la férmula de Slovin,
en la tabulacion de sus datos se utiliz6 como prueba estadistica de Sobel, el cual
se analizd la relacién de sus variables, el cual hallé que hay un efecto positivo
significativo en el rendimiento a través del compromiso de los empleados, para la
motivacion no tiene mucha influencia en el rendimiento, el resultado tuvo en el
engagement valor medio de 4,33, lo que llegd hacer adecuado y para el rendimiento
4,32 siendo esto es bueno, tuvo de fiabilidad alfa de Cronbach Employee
engagement 0.942 y rendimiento (employee performance) 0.904 , se identifico que

la motivacion laboral tiene una recompensa de 54%.

En Sudéfrica, para Zondo (2020), en su articulo cientifico tuvo como
objetivo resolver la influencia del compromiso sobre la productividad de los
empleados, este estudio fue de naturaleza cuantitativa, tuvo una poblacién de 1403
empleados, el desarrollo de su prueba de normalidad se usé la Kolmogorov-
Smirnov y Shapiro-Wilk para la aceptacion de la muestra a tratar, en ambas
estadisticas el nivel de significancia es mayor al .005, con 0.143 y 0.210 para
productividad por lo tanto no son paramétricas, no tiene una distribucion normal,
por lo tanto se observa en el articulo que la productividad laboral como variable
dependiente teniendo como valor t de 1.980, ademéas que el compromiso valor
porcentual de 31.25% y productividad de 42.63%.

En EE. UU Breevart et al, (2020) en su articulo cientifico presentaron una
investigacion sobre los efectos de las actividades que estan fuera de la vida laboral
esta energia ayuda a los trabajadores a desempefiarse mejor es sus actividades
durante aquellos dias de trabajo exigente, como hip. se plante6 que la carga laboral
se transforma en una demanda desafiante y como resultado aumenta el nivel de
compromiso en los trabajadores sobre todo en los dias que sus energias tenian
niveles altos, la muestra se aplico a 37 colaboradores se obtuvo al final los
resultados que los empleados estas muy comprometidos con el trabajo sobre todo
en aquellos dias que experimental una carga alta de trabajo sobre todos en las
actividades que se realizaron dias antes y estos presentaron niveles de energia

elevados.

11



En la India Dhir & Shukla (2019). Para esta investigacién se argumenté como
obj. investigar el papel de la imagen organizativa en la participacion de los
trabajadores y su mejora en el rendimiento. Se investigd sobre la percepcion que
tienen sobre la imagen organizativo y su relacion con el compromiso de los
empleados y su rendimiento. Fue una investigacion de alcance cuantitativo siendo
de corte transversal siendo un nivel de disefio descriptivo. Utilizaron una encuesta
a 701 directivos de la India que tenian diversos puestos en diferentes industrias.
Los resultados muestran que la percepcién positiva de los trabajadores hacia la
imagen de la empresa también afecta el compromiso laboral y con consiguiente el
rendimiento. Se demostré que la relacion de las variables de la investigacion influye
en la organizacion por ello se debe tomar decisiones sobre las estrategias del

compromiso de los trabajadores.

Juyumaya J. (2018), nos indica en su articulo cientifico que investigo la
relacion entre work engagement, satisfaccion y rendimiento, la muestra que
presentd es no probabilistica por conveniencia 255, el instrumento fue el
cuestionario, con la escala de UWES-9, de éste estudio se encontré que hay una
correlacion muy alta entre vigor y el rendimiento .046, el nivel de confiabilidad es a
través del alfa de Cronbach para la variable engagement .95, y rendimiento .84,

satisfaccion .85.

Bashir et al (2018), se indic6 en este articulo cientifico el engagement y las
practicas laborales, y el rendimiento laboral en las entidades financieras, se
desarrollaron con un enfoque cuantitativo, para esta investigacion se repartio 150
cuestionarios de los cuales 127 fueron validas, este estudio tiene una alta
confiabilidad 0.925, 0.905 y 0.940 entre sus variables. Asi mismo se correlaciono
sus variables demostrando de resultado del coeficiente correlacion de Pearson el
cual tuvo de sig. 0.000, para Engagement ,805, rendimiento .776, practicas ,805
este resultado concluyé que hay una correlacién existente siendo esta positiva

fuerte.

En India Nazir e Islam (2017) en su articulo cientifico tuvo como obj.
relacionar el apoyo organizacional, el compromiso de los trabajadores, el
desempefio y el compromiso afectivo en la educacion superior de la India. El
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estudio aplicé un disefio no experimental, transversal y correlativo. Se utilizé la
UWES para medir el compromiso de los trabajadores y el apoyo organizacional se
midi6 utilizando 5 items la version abreviada de la encuesta de Apoyo
organizacional percibido con la version abreviada de SPOS la cual y el desempefio
fue medido usando la escala de desempefio de 4 items por Jansson e Yperen. Y
se utilizd en este estudio la escala de Likert, su muestra aplico a los 410 empleados,
su grado de confiabilidad fue employee engagement .082 y para rendimiento 0.84.
Fue util para el directorio del instituto de Educacion superior de la India ya que se
traté de desarrollar estrategias que cont6 con un el compromiso de los trabajadores
de forma competente y comprometida lo cual obtuvo una ventaja competitiva a la

organizacion

En China Yongxing et al, (2017). En su articulo cientifico tuvo como objetivo
comprobar la relacién existente entre compromiso en el trabajo y rendimiento en
los obj. de las tareas, fue una investigacion cientifica con corte transversal con
disefio descriptivo, el estudio se realizdé con 1,094 trabajadores de servicio con
atencion al cliente en una empresa nacional de telecomunicaciones al sur de China.
La medicion del compromiso se usé la escala de Utrecht. Se mostré que el
compromiso laboral estaba relacionado positivamente con el rendimiento objetivo
de la tarea ($=0,12, p <0,01). Se demostr6 que el compromiso ayuda a los
trabajadores a mejorar su rendimiento esto ayuda a los empresarios a mejor su
ventaja competitiva, asi como también se demostré que los trabajadores
comprometidos realizaran sus tareas con mas eficiencia, por ello las empresas
pueden beneficiarse estimulando el compromiso en los trabajadores o creando

mejores entornos de trabajo que susciten al compromiso.

Bititci y Smith (2017), en su articulo cientifico sostuvo como obj. investigar la
importancia de la interacciébn entre medicion del desempefio, la gestién del
rendimiento, el compromiso de los trabajadores y el rendimiento laboral. Se
demostré que cuando existe cambios en la medicion del rendimiento estos se
debieron a la intervencion en los controles sociales y dio lugar a una mejora
significativa en el compromiso laboral y rendimiento. El estudio contribuy6 con la
medida de desempefio que ofrecio orientar a disefiar un sistema de medicion de

rendimiento el cual dio como resultado el mejoramiento del compromiso laboral.

13



Bal y De Lange (2015), en su articulo cientifico el objetivo fue los efectos de
la disponibilidad y el uso de la gestidon de los recursos humanos en el compromiso
y rendimiento laboral. La muestra fueron 2,158 personas encuestadas, se uso la
escala de Likert. El alfa de Cronbach fue para la V1 fue de 0,88 y la V2 fue de 0,81.
El estudio mostro dar a conocer la flexibilidad a los trabajadores tiene efectos
beneficiosos ya que se obtiene una mejora en el compromiso y el rendimiento
laboral. La estrategia que se utilizo fue que los colaboradores elijan una linea de
carrera que se acople a sus objetivos personales con las exigencias de los cargos
profesionales que aspiran. Se concluyd que los trabajadores mas jovenes tienen
mayor compromiso cuando se uso la flexibilidad de los recursos humanos y que los
trabajadores mas antiguos incrementaron su rendimiento laboral cuando ellos

usaran la flexibilidad de los recursos humanos.

Uddin et al (2019). En su articulo cientifico tuvo como objetivo investigar el
impacto del compromiso de los colaboradores en el rendimiento grupal, fue un
estudio cuantitativo, se utilizé un cuestionario y su muestreo fue bola de nieve y de
conveniencia, se analizaron datos de correlacion el cual fue de 0.579, su alfa de
Cronbach fue de 0.80 lo cual se demostré que cuenta con una alta fiabilidad. Se
concluy6 que a un mayor compromiso en los empleados mejoré el rendimiento de

los trabajos en equipo.

Bananuka et al (2018). En su articulo cientifico tuvo como objetivo investigar
la aportacion del compromiso de los colaboradores y del rendimiento laboral, el tipo
de estudio utilizado fue disefio transversal correlaciona, con una muestra de 150
personas el cual se rescataron los datos analizados del programa SPSS y se utilizd
la escala de Likert para el cuestionario, los resultados sobre la correlacién de
ambas variables, el cual el indice de fiabilidad de Cronbach para las variables fue
de 0.7 lo que indicé que fue fiable, asimismo existid0 una relacion positiva
significativa entre ambas. Se concluyo que el compromiso de los trabajadores

contribuye hasta el 44.7% de la varianza del rendimiento laboral.

Gil-Beltran et al (2020). En su articulo cientifico, la investigacion tuvo como
objetivo investigar la influencia del engagement en el trabajo con relacion entre los

recursos, la resiliencia, la invariabilidad de la organizacion y el desempefio en el
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ejercicio fisico. La muestra fue de 319 colaboradores, se tuvo como resultado que
mostro que el compromiso laboral media interviene en el desempefio y los recursos.
Se concluy6 que las pruebas aportan a la aplicacion de estrategias de intervencion

destinadas a desarrollar el compromiso y el rendimiento en el trabajo.

Wingerden & Van Der (2018). En su articulo cientifico, se concluy6 que el
trabajo tiene una relacion positiva con el rendimiento y el compromiso laboral, su
muestra fue de 459 personas, se utilizo la escala de Likert y el compromiso en el
trabajo se midié con la escala de UWES, el estudio aporto en la forma que se
percibia el trabajo los colaboradores, como el trabajador se compromete con las
actividades laborales de la empresa y en la forma como los objetivos de sus
actividades labores se conectan con sus objetivos, esto ofrece una mejor en el

rendimiento en la organizacion.

Nguyen et al (2019). En su articulo cientifico el proposito del estudio fue
reconocer los elementos del impacto de la elaboracion del trabajo en el compromiso
laboral y el rendimiento la muestra fue de 226 personas, los resultados probaron
gue el conocimiento en el trabajo impactos positivos en el engagement y el
rendimiento laboral. Una de las hipotesis demostré que el engagement tiene un
impacto positivo en el rendimiento laboral, se utilizé la escala de Likert, su alfa de
Cronbach fue entre 0,666 y 0,850 (> 0,6) indicando que todas sus variables tienen
relacion. Se demostré6 cuanto mayor sea el grado de compromiso de los
trabajadores en la empresa, mejor serd el rendimiento laboral, por ello tendra

buenas recompensas en la organizacion.

Para las bases tedricas se menciono6 algunos autores que argumentaron en

referencia de nuestros variables:

Para Saxena (2019) defini6 el employee engagement como el nivel de
participacién y de compromiso del colaborador a la empresa con sus valores y su
conjunto de valores esta vinculado a tres objetivos productividad, rentabilidad y
desgaste, el colaborador comprometido se enfoca en el desempefio orientadas a
las metas para el éxito de la empresa. Adicionalmente De Jesus (2014), sobre el
engagement describio como la medida en donde las caracteristicas y factores

externos de un individuo que requieren la presencia de su entorno de trabajo y se
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consideran como un estado mental permanente también derivado de la fuerza de
voluntad, en lo profundo de la personalidad de la persona, esto es muy claro,

intelectual y practicamente.

Gull, et al, (2020), en su articulo cientifico nos hace referencia al compromiso
gue hace los trabajadores evidenciando que el comportamiento es mas innovador
al momento de realizar sus actividades como resultado mejora el rendimiento,
afirmando que los empleados altamente comprometidos permanecen en la
organizacion. como lo afirman Ahmed et al, (2016) nos hace referencia sobre la
influencia del compromiso del trabajador sobre la productividad en Bangladesh en
su revista cientifica, que la formacion del empleado debe ser como politica de
emprendimiento para mejorar las habilidades cognitivas de los empleados de esa

manera impulsar, asi como para impulsar la productividad de los empleados.

A pesar de que este concepto es relativamente nuevo desde su primera
aparicion este término fue mencionado (Buckingham y Coffman, 1999, como se cit6
en Alves, 2016) su existencia y poca notoriedad ademas que no estuvo muy claro
que fue utilizado por primera vez ya casi a finales de los noventa, pero la
organizacion especialista en consultoria Gallup en EE. UU lo abordé para la
investigacién del impacto que tiene en el trabajo el compromiso. Mokhtar et al,
(2020), nos indico después del covid -19 las nuevas normas impuestas, afecta la
relacion de los empleados con la empresa, en este estudio indicé el compromiso

juega un papel de suma importancia en la gestion de las organizaciones.

De esa misma manera (Salanova et al., 2002, como se cito en Alves, 2016),
el engagement en un concepto que ha causado interés en las organizaciones, en
todos los ambitos de industrias y académicas, sobre todo se trata de aquella

relacion que tiene el empleado con el trabajo y su organizacion.

Este concepto de engagement (Bakker et al. 2002. Como se citd en Alves,
2016). Se alega que es una actitud positiva que se desarrolla en el trabajo, donde
las personas estan felices y muy energizados, dedicados con su trabajo que dicho
de otro modo es positivo para la organizaciébn y se caracteriza por las tres

dimensiones (@) vigor, (b) dedicacién y (c) absorcion.
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Por la tanto, la (a)el vigor que segun Bakker et al. 2002, como se cité Alves,
2016, nos sefialan al respecto que se califica por los niveles de energia, la
resistencia mental del empleado mientras se encuentra trabajando, con el anhelo
de esforzarse para alcanzar el deseo de satisfaccion al culminar los objetivos son
importar las dificultades que se presenta, ya que logra vencer las limitaciones. Para
el primer indicador (a.l1) la energia; Bonet (2019), hace referencia a la energia, que
son las emociones que nos envuelve actuar y esto fluye si te sientes motivado y
contento con lo que haces. Para el segundo indicador (a.2) el esfuerzo segun Luri
(2012), nos menciona que un trabajo que esta bien realizado cumplir el objetivo
alcanzado, también enfatiza que las cosas que son realizar bien hechas se deben
a que le pone mayor esfuerzo, y trae satisfaccion por que lo estas haciendo tu
mismo. Por ultimo, la (a.3) resiliencia mental segun Alves (2016) La resiliencia
facilita a los trabajadores acondicionarse o reestablecerse de infortunio de la vida

laboral cotidiana.

Para la segunda dimension (b) la dedicacién (Bakker et al. 2002, como se
citd en Alves, 2016), es aquella sensacion de estar involucrado con las actividades
del trabajo, a tal momento de olvidarse del tiempo, donde experimenta orgullo y
entusiasmo, esta tan involucrado y entusiasmado por continuar esforzandose para
culminar las tareas retos del trabajo y cumplir los objetivos laborales. Como primer
indicador (b.1) el entusiasmo; segun Flores et al. (2015) aduce que, en su trabajo
de investigacion que el entusiasmo es comprometerse a ser mejores, a
comprometerse con alcanzar su maximo potencial, ser los mejores en lo que hacen,
estas virtudes canalizadas a la misién de la empresa logran excelentes resultados,
al tener mucha energia para cumplir las actividades laborales. Seguidamente
tenemos el segundo indicador (b.2) la inspiracion, segun Guilera (2020), nos
menciond que las personas son un manantial de inspiracion, cuando la mente
humana esta en descanso, el inconsciente dotado de maravillosos estimulos es
generador de ideas y esto surge de manera espontanea ahi florecer lo que hace

falta.

También como indicador (b.3) el reto en el trabajo que para Pefia (2019), en

su trabajo de investigacidon menciona que el reto son los desafios que uno enfrenta
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a lo largo de la vida, la perspectiva profesional de un nuevo compromiso para

asumir exigencias y demandas de lo que se desea lograr.

Como ultima dimension tenemos c) absorcion se refiere segun Wood et al.
(2018), a la concentracion que tiene el empleado con el trabajo, donde desea estar
feliz con las actividades que esta haciendo, donde el tiempo pasa rapido y pierde
la nocion del tiempo, sobre todo que desconectarse de su trabajo presenta un poco

de dificultad porque esta tan enfocado con la parte cognitiva y mental.

Por tal motivo los indicadores que se plasman para nuestro estudio de la (c)
absorcion son: (c.1) felicidad, (c.2) concentracion, (c.3) sensacion del tiempo que

transcurre rapido.

Como primer indicador consideramos la (c.1) felicidad que tiene base tedrica
segun Ramos (2019), se refiere a que nuestra vida tiene muchos compromisos las
cuales tiene estar alineadas con las experiencias vividas y fortalezas personales
para alcanzar un objetivo, a través de todo aquello que nos gusta y nos genera
buenas actitudes, debemos de ponerlo en practica ya sea en el trabajo o en
aguellas actividades que generan bienestar. En ese sentido adiciona Seligman
(2017), nos describe que cuando uno esta desarrollando lo que més le gusta
vinculado a las fortalezas personales que se tiene, y que se desarrollé con mayor
notoriedad, esta capacidad es importante porque genera placer, cultivar las
fortalezas para ir tras nuestras pasiones y que podamos a través del tiempo
dedicarnos a ellas.

Para el segundo indicador tenemos (c.2). la concentracion; segun,
Rodriguez (2015), nos sefiala que la calidad de nuestra mente se encuentra las
cosas que estdn en nuestro subconsciente asi grabamos y seleccionamos los
datos, notas que son muy destacados y los datos que no lo son. Todas aquellas
informaciones que tienen mucha relevancia y que estan almacenadas y seran
usadas por nuestro cerebro por ello que la atencién juega un papel esencial, por
ello las cosas que nos apasionan y son complejas se interesan son las que
guardamos y son manifestadas con las actividades en el trabajo. Para el ultimo
indicador (c.3) el tiempo para Boyd et al., (2008). nos mencion6 que gastamos el

tiempo en cada momento de nuestra vida por ello tenemos que invertir en
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actividades productivas para ello debemos ser consiente con lo que se escoge e
invertimos el tiempo y lo que se consume el valioso tiempo, por ello seleccionar se

debera seleccionar en acciones méas productivas.

Para la dimensién de rendimiento laboral (R.L) se teorizo segun Koopmans
(2014), como las acciones o conductas que son sobresalientes para el objetivo de
la organizacion. En este sentido Gabini (2018), nos sefiala que el rendimiento
laboral esta presente en las conductas y muchas veces en el comportamiento de
las personas que estan encaminadas a las actividades del trabajo; las
consecuencias de estas conductas producen productividad en el trabajo, dicho de
otro modo, las metas de las empresas se cumpliran a tiempo y fortalecera el clima
organizacional, siendo un factor muy importante la motivacion laboral para el
crecimiento de la empresa. En esta variable se propuso las siguientes dimensiones:

(1) productividad laboral, (2) motivacion laboral y (3) clima organizacional.

La teorizacion de la dimension (1) la productividad segun Robbins y Judge
(2013), menciond la productividad como propdésito de lograr las metas para todas
aquellas actividades de la produccion real y aquellos costos materiales que estan
vinculados con el ser humano para lograr metas con un menor costo y siendo mas
eficiente. Considerandose el grado mas alto en el comportamiento organizacional.
Por ello se analizaran los siguientes indicadores: (1.1) espiritu de iniciativa (1.2)
eficiencia y (1.3) horas extras. Para el primer indicador (1.1) espiritu de iniciativa,;
segun Caldas e Hidalgo (2019), adujeron que es la iniciativa de adoptar actitudes,
generar ideas proactivas a través de acciones en el trabajo. Como segundo
indicador (1.2) eficiencia para Robbins y Judge (2013), sostuvieron que es el nivel
por el cual una empresa alcanza sus metas con un menor costo. El tltimo indicador
(1.3) horas extras segun De Guadalupe et al. (2017), menciondé que son las horas

trabajadas fuera del horario de jornada laboral.

Para esta dimension (2) motivacion laboral Gabini (2018), sefialé que la
motivacion se origina a partir de la satisfaccion plena de las necesidades intrinsecas
y extrinsecas, produciendo satisfaccion laboral. Sus indicadores son (2.1)
incentivos y De Guadalupe et al. (2017), este concepto se define como la politica

de incentivos personales, el salario del trabajador esta vinculado a su trabajo de
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forma independiente de otros comparieros. Estos incluyen sistemas de incentivos
basados en unidades de produccion, sistemas de pago basados en unidades o
sistemas basados en comisiones para vender unidades. Para que este sistema de
incentivos sea eficaz, los estandares deben disefiarse con mucho cuidado. De lo
contrario, el sistema serd un incentivo, los incentivos financieros seran los
suficientemente atractivos como para entusiasmar los trabajadores, y el nimero
deberia ser mas importante que la calidad del producto o para los vendedores este
servicio al cliente. El indicador (2.2) metas se teoriz6 segun Caldas e Hidalgo
(2016), se mencion6 que este concepto es el trabajo que desea lograr, la carrera
ideal para cada persona. Una vez desarrollado este objetivo, se crea un plan de

accion estratégico para lograrlo.

Como ultimo indicador se tuvo (2.3) El reconocimiento segun Honneth (2019)
refirid que es un acto social de consenso moral entorno a la propia conducta que el
sujeto debe ser capaz de imaginar, en su fuero interno, para convencerse de que

es un miembro legitimo de su comunidad de referencia.

Para la dimension (3) acerca del clima organizacional indic6 Bordas (2016)
es el contexto del ambiente de trabajo, siendo el conjunto de aspectos tangibles e
intangibles que afecta las actitudes, el estado de animo, y la motivacion que influye
en el comportamiento de los empleados afectando en el desempefio del trabajador,
el cual puede ser percibido por todos los integrantes de la organizacion. Para el
indicador (3.1) supervision de acuerdo con Garcia-Pelayo y Gross (2000), como se
cito en Uribe (2015), se defini6 que es el control de las funciones dentro de la
actividad laboral, la revision de las tareas que forman parte del proceso del
desempeiio diario, para ello se corrige, acepta errores, modifica confusiones,
rectifica fallas en otras acciones. Para el indicar (3.2) la comunicacion para
Littlewood (2008), como se citd en Uribe (2015), este concepto se definid como al
grado que otorga confianza, en un ambiente de comparfierismo, a través de la

comunicacion escrita, oral y no verbal, que se desarrollan en el ambiente laboral.

Asi mismo el indicador (3.3) empoderamiento el cual Alles (2015) indic6 que
es la capacidad de empoderar a los equipos de trabajo y compartir tanto los éxitos

como las consecuencias negativas con todos los empleados. La capacidad de
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tomar acciones efectivas para mejorar y potenciar los talentos de las personas,
tanto en conocimientos como en habilidades. La capacidad de lograr los mejores
resultados, integrar equipos, aprovechar los diversos miembros del equipo para
agregar valor y superar a la empresa. Esto incluye establecer metas de desempefio

claras y mensurables y asighar responsabilidades.
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[I. METODOLOGIA

El término metodologia segun Baena (2017) indicé es el proceso que ejerce para
ordenar una investigacion, con la ayuda de los métodos que significa el camino por
donde transitar y las técnicas son los pasos para caminar por el sendero del
pensamiento. A continuacion, se detall6 los aspectos metodoldgicos que se requirio

para esta investigacion.

3.1. Tipoydisefio de investigacion
Este estudio fue de tipo aplicada, para Hernandez y Mendoza (2018), la
investigacién aplicada se mencion6 que es la indagacion y busqueda de

conocimientos y teorias, todo aquello con el fin de dar soluciones a los problemas.

Ademas, la investigacion presento un estudio de enfoque cuantitativo, segun
Baena (2017), menciono que este enfoque es a través del recojo de datos durante
el proceso, para luego probar las hipétesis con base en la medicion numérica se

emplea el anadlisis estadistico con el fin de probar teorias.

La investigacion presento6 un disefio de tipo no experimental, de acuerdo con
Hernandez y Mendoza (2018), este estudio se realizé sin la manipulacion de las
variables investigadas sino se observo las situaciones y los fenOmenos en su

situacion natural para luego ser analizadas.

El tipo del disefio no experimental- es transaccional o transversal. Segun
Hernandez y Mendoza (2018), sostuvieron que este estudio es transversal dado
gue se recolecta datos en un momento dado. A su vez el disefio transaccional de
tipo Correlacional-causal fue porque se describen la relacion de las variables un
momento determinado y el disefio transaccional descriptivo ya que se indago la

incidencia de las variables en la poblacion.

La presente investigacion tuvo como estudio el método deductivo, que
expresa Hernandez y Mendoza (2018) es la que empieza por la teoria, donde se

origina las hipétesis para ser sometido a pruebas.
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3.2. Variable y operacionalizacién

Se sostiene a la Variable 1 que a partir de este acapite que fue denominada

conceptualmente al Employee engagement.

Segun la definicion de Alves (2016) citd a Bakker et al, el cual definié el
engagement que es una actitud positiva que se desarrolla en el trabajo, donde las
personas estan felices y muy energizados, dedicados con su trabajo que dicho de
otro modo es positivo para la organizacion y se caracteriza por las tres dimensiones

(a) absorcioén, (b) vigor y (c) dedicacion.

Por otro lado, tenemos a la Variable 2 que represento al Rendimiento donde

a continuacion detallamos las teorias definidas por los diferentes autores.

Para Gabini (2018), el rendimiento laboral esta presente en las conductas y
el comportamiento en las personas que estan encaminadas a las actividades del
trabajo, sobre todo que estén orientadas interpersonalmente. En esta variable se
propuso las siguientes dimensiones: productividad laboral, motivacién y clima

organizacional.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de anélisis.

Para Hernandez y Mendoza (2018), la poblacion, se sostiene que es un
conjunto de elementos que comparten especificaciones similares, en ese sentido,
la poblacién de esta investigacion fue de 30 trabajadores de la Caja Sullana que

laboran en la agencia gamarra.

Segun Salazar & Del Castillo (2018), La muestra es un grupo de
componentes de la poblacién la cual pacta un objetivo de accion anticipadamente
fijado (muestreo) con ello se tiene los resultados que amplié hacia la poblacion.

El muestreo de nuestra investigacion fue un muestreo por conveniencia,
debido a que la poblacion es reducida y se considera a toda la poblacion. (Otzen,
T. y Manterola C, 2018)

Para esta investigacion la muestra fue no probabilistica, donde sostuvieron
Hernandez y Mendoza (2018), como el procedimiento de eleccion por las razones

gue el investigador considere ser evaluado de acuerdo con las caracteristicas y el
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contexto de la investigacion. Por ello este estudio se desarroll6 en base a la
delimitacion de la muestra poblacional por que fue pequefa y se consideré a todos

los 30 trabajadores de la caja de ahorro y crédito Sullana, agencia gamarra.

Para la unidad de andlisis son los trabajadores que laboran en dicha sucursal

de caja Sullana.

3.4. Técnicade instrumento y recoleccion de datos

La técnica que se empleo para levantar los datos de la investigacion fue la
encuesta que se definié por Hernandez y Mendoza (2018), al conjunto de preguntas
referente a las variables a manipular y medir. Respecto al instrumento que se uso
en esta investigacion sera el cuestionario que fue aplicado a los trabajadores de
caja de ahorro y crédito Sullana S.A agencia gamarra, el cual sera aplicado ambas
variables. La estructura del cuestionario estuvo formada por 36 items para cada

variable.

El cuestionario consta de 72 items (Anexo N.° 04) el cual cuenta con el titulo
de estudio, objetivo del estudio e instruccién sobre el desarrollo de esta. Respecto
a los items esta consta de las 6 dimensiones (a) absorcion, (b) vigor y (c)
dedicacion, (1) productividad laboral, (2) motivacion laboral y (3) clima

organizacional.

Para la realizacion del cuestionario se empled la escala tipo Likert donde
cada enunciado tuvo un valor de 1 al 5, tal y como se menciona en la siguiente

tabla;

Tabla 1.

La escala de medicion tipo Likert a continuacion fue la siguiente.

1 2 3 4 5

casi Algunas

nunca
nunca veces

casi siempre Siempre

Nota: Ejemplo de escala Likert por Hernandez y Mendoza (2018).
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Tabla 2

Juicio de Expertos

Tipo de L
N° Experto Determinacion
experto
Dr. Lupe
1 Esther Graus Metoddlogo Aplicable
Cortez
2 Temaético Aplicable
Mg: Luis
3  Alberto Torres Estadistico Aplicable
Cabanillas

Nota: Tabla de Validacion del juicio de Experto que analizaron el trabajo.

El presente trabajo de Investigacion tuvo como medicion los datos
cuantitativos el cual se consideré como requisito su confiabilidad. Para Hernandez
y Mendoza (2018) sostienen que la confiabilidad o fiabilidad del instrumento de
medicion es el grado en la cual su aplicacion en la muestra produce resultados

similares o iguales.

Por ello a continuacidén se evidencia dicho resultado de las variables
medibles, a través del empleo del Alfa de Cronbach, el cual nos arroj6 la

confiabilidad de nuestro instrumento.

En ese sentido, para que el instrumento sea valido debieron estar dentro del

rangos de valorizacion mostrada en la siguiente tabla:
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Tabla 3
Valores de Fiabilidad o Confiabilidad del Alpha de Cronbach

Rango de Valores Nivel de confiabilidad
0,0- 0,5 Bajo Valor
0,5-0,7 Valor minimo aceptable
0,7-1,0 Maxima valor

Nota: Interpretacion del coeficiente del Alpha de Cronbach

Por ello, se sometié los constructos al alpha de Cronbach el cual tuvo los

siguientes resultados:
Confiabilidad variable 1 — Employee engagement.
Nivel de confiabilidad de la variable employee engagement.

Se evidencia el resultado de la prueba de alfa de Cronbach obtenido en una
encuesta de 31 trabajadores en vinculo con la variable employee engagement, por
ello se considera el resultado de 0.906 dentro del rango de confiabilidad del

instrumento.

Tabla 4

Estadisticas de fiabilidad.

Alfa de N° de
Cronbach elementos

.906 36

Nota: En la tabla previa se evidencia el resultado de la confiabilidad del

Employee engagement, siendo altamente confiable.
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Confiabilidad variable 2 — Rendimiento
Nivel de confiabilidad de la variable Rendimiento.

Se evidencia el resultado de la prueba de alfa de Cronbach obtenido en una
encuesta de 31 trabajadores en vinculo con la variable rendimiento, por ello se
considera el resultado de 0.937 dentro del rango de confiabilidad del instrumento,

considerandose altamente confiable.

Tabla 5

Nivel de confiabilidad de la variable rendimiento.

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Nro. De
Cronbach elementos

937 36

Nota: En la tabla previa se evidencia el resultado de confiabilidad de la

variable rendimiento.

3.5. Procedimiento

La presente investigacion se empez06 a realizar en el periodo de julio —
diciembre de 2021. Se estableci6 la relacion entre las variables Employee
engagement y rendimiento de los trabajadores de caja Sullana S.A, agencia
gamarra, el cual se desarrollé bajo los enfoques tedéricos de Alves (2016) quien citd
a Bakker et al, (2010) asi mismo Gabini (2018).

En primer lugar, se realizé la solicitud a la Gerencia de Gestion de
Desarrollo Humano de la entidad financiera caja municipal de ahorro y crédito
Sullana S.A para la autorizacién de la aplicacién del instrumento de la investigacion,
de igual manera para que se nos proporcione la informacion requerida para el
presente estudio. Adicionalmente se le comunic6 a la Administracion de la Agencia

de gamarra para que facilite a los participantes el cuestionario.

Para los instrumentos fueron sometidos a la validacién por los expertos. La

ejecucion del cuestionario se envié de manera virtual a través de la plataforma
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Google forms el cual es una plataforma virtual para la coyuntura actta y luego el
resultado se edité en un Excel el cual se adecuo para aplicarlo en el programa IBM
SPSS statistic version 26.

Los instrumentos fueron validados por expertos en la materia, tanto en la
orientacion del temay el analisis del contenido en eleccion al tema elegido el asesor
metodoldgico y tematico, de la misma manera esta el estadistico quien brindo el

soporte y seguimiento adecuado en los datos representativos de la poblacion.

La recoleccion de datos se efectué mediante la aplicacién del instrumento a

los 31 trabajadores de la entidad financiera caja Sullana.

Posteriormente se procedio a la tabulacion de los datos, que siguié para
encontrar los coeficientes de correlacion, segun Hernandez y Mendoza (2018) es

un cuadro de dos dimensiones, estas dimensiones contienen una variable.
3.6. Método de analisis de datos

En este estudio se realizo el método descriptivo e inferencial para el analisis
de los datos. Segun Rodriguez y Pérez (2017) nos sefalan que este tipo de método
son como los puntos de partida para alcanzar nuevas alternativas de conclusiones,
de la misma manera Gallardo (2017) sefiala que los datos descriptivos posibilitan
agrupar la informacién de los datos adquiridos a través de gréaficos o en forma de
figuras, tablas para una mejor interpretacion. Por ende, se uso6 el programa Excel
la cual se realiz6 la tabulacion de los datos obtenidos de la aplicacion del
cuestionario, seguidamente se uso el SPSS y la matriz de datos para conseguir la
prueba de normalidad y encontrar las correlaciones que existen de acuerdo al

coeficiente requerido.

También se uso el Analisis de datos Inferencial, el cual nos permitio obtener
el resultado de las encuestas realizadas, por ello se usé el analisis no paramétrico
como es el coeficiente Rho de Spearman, el cual nos permiti6 generar
recomendaciones para posibles soluciones ante el problema encontrado en la
entidad financiera Caja Sullana S.A, agencia Gamarra. Para Cardozo (2018)

sostuvo que este tipo de estadistica inferencial genera posibles soluciones
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alcanzando el éxito ante el problema encontrado, obtenidos de poblacién que se

conformo por la muestra censal.

3.7. Aspecto ético

La presente investigacion se enfatiz6 en todas las normas y medidas
asignadas por la Universidad Cesar Vallejo, en ese sentido se someti6 el estudio a
la forma de las normas APA séptima edicion, el cuestionario fue aplicado de manera
confidencial, solo con el Nombre y un correo personal, esta fue aprobada por la
Administraciéon de la entidad financiera, ya que tuvieron el conocimiento del
propoésito de este proyecto. Asimismo, toda la informacion proporcionada y
plasmada en este estudio fue respaldada por referencias, tablas y graficos
estadisticos, otras herramientas que nos dio soporte y ayuda para demostrar la
ética como el valor profesional y responsable, también se utiliz6 un sistema de
similitud que garantiza la autenticidad de la informacion.

El estudio investigo acerca de como generar un entendimiento y generar un

valor agregado a la empresa Caja Municipal ahorro y crédito Sullana S.A.
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RESULTADO

Vemos a continuacion los presentes cuadros y figuras estadisticas que se

obtuvo después de la aplicacién del instrumento.

Tabla 6

Frecuencia de la variable employed engagement.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Valido Acumulado
Valido Baja 7 22.6 22.6 3.2
Medio 18 58.1 58.1 80.6
Alto 6 19.4 194 100
Total 31 100 100

Nota: Rangos de frecuencia de la variable employed engagement.

Figura 1

Histograma de frecuencia de la variable employed engagement.
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Employee engagement

Interpretacion:

Se observa en la tabla 6 y figura 1 el resultado obtenido de la apreciacion de

los encuestados. El 58.1% de los encuestados (31), indican que el Employee
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engagement se encuentra en un nivel medio, el 22.6% sefialan que existe un nivel
bajo en el compromiso en los trabajadores y el 19.4% muestra que existe un nivel
alto en el compromiso de los trabajadores.

Tabla 7

Frecuencia de la dimension Vigor.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Bajo 1 3,2 3,2 3,2
Medio 15 48,8 48,8 51,6
Alto 15 48,8 48,8 100,0
Total 31 100,0 100,0

Nota: Rangos de la frecuencia de la dimensién Vigor.

Figura 2

Histograma de frecuencia de la dimension vigor.
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Interpretacion:

En la tabla 7 y figura 2 los resultados obtenidos de la apreciacion de los

encuestados. El 48,8% de los 31 encuestados confirman que el vigor se encuentra
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en un nivel medio y el alto, sin embargo, el 3.2% indican que el vigor se encuentra

en un nivel bajo.

Tabla 8

Frecuencia de la dimensién dedicacion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Baja 12 38,7 38,7 38,7
Media 11 35,5 35,5 74,2
Alta 8 25,8 25,8 100,0
Total 31 100,0 100,0

Nota: Rangos de la frecuencia de la dimensién dedicacion.

Figura 3

Histograma de frecuencia de la dimensién dedicacion.
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Interpretacion:

En la tabla 8 y en la figura 3 se observa los resultados obtenidos de la
apreciacion de los encuestados, la cual se enuncia que el 38,7% de los 31
encuestados indican que hay un nivel bajo de dedicacién, mientras el 35,5%
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confirman que la dedicacién se encuentra en un nivel medio y el 25,8% confirman

gue hay un nivel alto en la dedicacién de la empresa.

Tabla 9

Frecuencia de la dimensién absorcion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Bajo 18 58,1% 58,1% 58,1%
Medio 9 29,0% 29,0% 87,1%
Alto 4 12,9% 12,9% 100,0
Total 31 100,0% 100,0%

Nota: Rangos de la frecuencia de la dimensién absorcion.

Figura 4

Histograma de frecuencia de la dimensién absorcion.
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Interpretacion:
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En la tabla 9 y la figura 4 se observa el resultado de los encuestados, donde

el 58.1% de los 31 encuestados indican que existe un nivel bajo de absorcion, el

29,0% manifiesta que hay un nivel medio de la absorcion y en 12.1% confirma que

hay un nivel alto de absorcion en la empresa.

Tabla 10

Frecuencia de la variable rendimiento.

frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido
Valido Baja 16 51,6% 51,6% 51,6%
Media 9 29,0% 29,0% 80,6%
Alta 6 19,4% 19,4% 100,0%
Total 31 100,0% 100,0%

Nota: Rangos de la frecuencia de la variable rendimiento.

Figura 5

Histograma de la frecuencia de la variable rendimiento.
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Interpretacion:
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En la tabla 10 y en la figura 5 se muestra los resultados de los encuestados,
donde 51.6% de 31 encuestados manifiesta que el rendimiento tiene un nivel bajo,
mientras el 29,0% indica que hay un nivel medio en el rendimiento y el 19,4%

muestra que hay un rendimiento alto en la empresa.

Para continuar, se muestra la siguiente informacion de las tablas cruzadas

de las variables.

Tabla 11

Cruce entre employee engagement y rendimiento.

Rendimiento
Baja Media Alto Total
Baja 19,4% 3,2% 22,6%
Employee Media 32,3% 22,6% 3,2% 58,1%
Alta 3,2% 16,1% 19,4%
Total 51,6% 29,0% 19,4% 100%

Nota: En la tabla se evidencia el cruce de los resultados de las variables

employee engagement y rendimiento.

Figura 6

Histograma del cruce de variables de employee engagement y rendimiento.
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Por Llinas y Rojas (2017), mencionan que la estadistica inferencial es el

método y técnicas que nos permite observar el comportamiento una poblacion

basandose en los datos seleccionados por la muestra para realizar el contraste de

la hipétesis, asi obtener conclusiones.

A continuacién, se presenté la prueba de normalidad de la Variable:

Employee engagement y rendimiento, para el planteamiento de la hipétesis:

Ho: La muestra tiene una distribucién normal

Hi: La muestra no sigue una distribucién normal

En ese sentido se realiz el siguiente criterio para la evaluacion y toma de

decision:
a. Sig < 0.05 se rechaza la Hip. nula HO

b. Sig > 0.05 se acepta la Hip. del estudio H1

Tabla 12

Prueba de normalidad de la variable de engagement y sus dimensiones con

la variable rendimiento.

Kolmogorov- Shapiro-
Smirnov Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.

Vigor ,317 31 ,000 717 31 ,000
Dedicacién 247 31 ,000 795 31 ,000
Absorcion ,357 31 ,000 ,718 31 ,000
Employee ,294 31 ,000 , 794 31 ,000
engagement
Rendimiento ,320 31 ,000 ,750 31 ,000

Nota. Elaboracion propia efectuada en el programa SPSS.

Interpretacion:
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En latabla 12, en la prueba de normalidad se observo que el gl es de 31, por
lo que se dedujo en este estudio que pertenece a la prueba de normalidad de
Shapiro — Wilk, del mismo modo se consiguio el valor de significancia sea menor a
<0,05 en todos los casos revisados y analizados por lo que se procedié aceptar la
hipotesis alterna, el cual justifica que los datos obtenidos no son normales. En tal
sentido se aplico el estadigrafo de Rho de Spearman para observar las muestras
no parameétricas en la hip. propuesta de esa manera evaluar el grado de correlacion

existente de las variables.

Tabla 13

Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman

Valor de Rho Significado
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0.9 a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacién negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2 a-0.39 Correlacién negativa baja
-0.01 a-0.19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacién positiva baja
0.4 a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacién positiva y perfecta

Nota. Elaboracion propia basandonos en De “Metodologia de la

Investigacion” por Hernandez y Mendoza (2018, p 346).
Prueba de Hipotesis general

Ho: No existe relacion entre employee engagement y rendimiento de la
empresa Caja Municipal ahorro y crédito Sullana S.A., Agencia gamarra —Lima,
2021
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Hi: Existe relacion entre employee engagement y rendimiento de la empresa

Caja Municipal ahorro y crédito Sullana S.A., Agencia gamarra —Lima, 2021

Tabla 14

Prueba de hipétesis general

Employee
Engagement Rendimiento
Employee  cqeficiente
Engagement de
Correlacion 1,000 ,895
Sig.
(bilateral) ,000
Rho de —— N — 31 31
e
Correlacién ,895 1,000
Sig.
(bilateral) ,000
N 31 31

Nota: Elaboracion propia La correlacion es significativa en el nivel 0,01

En la tabla 14, se observé que la relacion de la prueba de Rho de Spearman
entre la variable de employee engagement y rendimiento es significativa, el nivel de
correlacion fue 0,895, se puede inducir que existe correlacion positiva considerable
entre las variables estudiadas. Concluyendo a mayor compromiso del trabajador
mayor sera el rendimiento de la empresa Caja Municipal ahorro y crédito Sullana

S.A., Agencia gamarra

Decision, siendo la sig. (bilateral) = 0,000<0,05, entonces se procedi6 a
rechazar la hip. nula y aceptar la hip. alterna. Se concluyé que existe una
correlacion positiva alta entre las variables estudiadas de employee engagement y

rendimiento.
Tenemos para la Hip. esp. 1

Hip. estadistica
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Ho: No existe relacion entre Existe relacion entre vigor y rendimiento de los

colaboradores de Caja Municipal ahorro y crédito Sullana S.A., Agencia gamarra

Hi: existe relacién entre Existe relacion entre vigor y rendimiento de los

colaboradores de Caja Municipal ahorro y crédito Sullana S.A., Agencia gamarra

Tabla 15

Prueba de hip. especifica 1

Rendimiento
vigor Coeficiente
de
Correlacion 1,000 853
Sig
(bilateral) ,000
Rho de N sl sl
Spearman Rendimiento Coeficiente
de
Correlacion ,853 1,000
Sig
(bilateral) ,000
N 31 31

Nota: La correlacion es sig. en nivel menor <0,05

Interpretacion:

En la tabla 15, se observa la relacién de la prueba de Rho spearman entre

la d.1 es el vigor y la variable independiente rendimiento por ende es significativo

al nivel de correlacién de ,853, que expresa como premisa si existe relacion positiva

alta entre la dimensién 1 y la variable estudiada.

Decision: siendo la sig. (bilateral) = 0,000<0,05, entonces se procedio a

rechazar la hip. nula y aceptar la hip. alterna. Se concluyé que existe una

correlacion positiva alta entre las variables estudiadas de vigor y rendimiento.

Tenemos para la Hip. esp. 2
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HO: No existe relacion entre Existe relacion entre dedicacion y rendimiento
de los colaboradores de Caja Municipal ahorro y crédito Sullana S.A., Agencia

gamarra

H1: existe relacién entre Existe relacion entre dedicaciéon y rendimiento de

los colaboradores de Caja Municipal ahorro y crédito Sullana S.A., Agencia gamarra

Tabla 16

Prueba de hip. especifica 2

dedicacion Rendimiento

dedicacion  cqeficiente

de

Correlacion 1,000 773

Sig (bilateral) ,000
Rho de  “Rendimiento (N; ici = >

Spearman dé)eflmente

Correlacion 773 1,000

Sig

(bilateral) ,000

N 31 31

Nota: La correlacion es sig. en nivel menor <0,05

En la tabla 16, se observa la relacién de la prueba de Rho spearman entre
la d.2 es la dedicacion y la variable independiente rendimiento por ende es
significativo al nivel de correlacién de ,773, que expresa como premisa si existe

relacion positiva alta entre la dimension 2 y la variable estudiada.

Decision: siendo la sig. (bilateral) = 0,000<0,05, entonces se procedio a
rechazar la hip. nula y aceptar la hip. alterna. Se concluyé que existe una

correlacion positiva alta entre las variables estudiadas dedicacion y rendimiento.
Para la Hip. esp. 3

HO: No existe relacion entre Existe relacion entre absorcion y rendimiento de

los colaboradores de Caja Municipal ahorro y crédito Sullana S.A., Agencia gamarra
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H1: existe relacidn entre Existe relacion entre absorcion y rendimiento de los

colaboradores de Caja Municipal ahorro y crédito Sullana S.A., Agencia gamarra

Tabla 17

Prueba de hip. especifica 3

absorciéon Rendimiento

absorcién Coeficiente
de
Correlacion 1,000 ,635
Sig (bilateral) ,000
Rho d N 31 31
o de P .
Correlacion ,635 1,000
Sig
(bilateral) ,000
N 31 31

En la tabla 17, se observa la relacién de la prueba de Rho Spearman entre
la d.3 es la absorcion y la variable independiente rendimiento por ende es
significativo al nivel de correlacién de ,635, que expresa como premisa si existe

relacion positiva alta entre la dimension 3 y la variable estudiada.

Decision: siendo la sig. (bilateral) = 0,000<0,05, entonces se procedié a
rechazar la hip. nula y aceptar la hip. alterna. Se concluydé que existe una

correlacion positiva alta entre las variables estudiadas dedicacion y rendimiento.
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V.  DISCUSION

De los resultados obtenidos por el estudio de las variables se procedi6 a la
discusion y se contrasto la hipotesis general de nuestro estudio referida al employee
engagement y su relacién con rendimiento de la empresa caja municipal de ahorro
y crédito Caja Sullana S.A- agencia gamarra, en comparacion a los antecedentes y

estudios revisados en nuestra investigacion.

La importancia de investigar este tema radica en la necesidad de potenciar
el valor del capital humano y el compromiso que éste tiene con la organizacion de
forma que impulse la productividad y el rendimiento (Ahmed et al, 2016), por ende,
a través de este trabajo se desea dar a conocer las variables que son importantes
y generan un vinculo entre colaborador y empresa, siendo ambos beneficiados.,
por ello esta presente investigacion objetivo general determinar la relacion
existente entre employee engagement y rendimiento de los colaboradores de la
Caja Municipal ahorro y crédito Sullana, para asi entender las dimensiones de la
primera variable (vigor, dedicacion, absorcion) y para la variable rendimiento

(productividad , motivacion y clima organizacional).

Hay estudios realizados que tienen tres variables relacionadas como el
estudio de Bashir et al (2018), engagement y las practicas laborales con el
rendimiento laboral en las entidades financieras, el cual tiene como resultado la
aprobacion de la hipoétesis a partir del analisis estadigrafo de Pearson para
Engagement 0,805, rendimiento 0.776, con un nivel de sig. el valor de p es 0.00
gue es menor que 0.05 por tanto existe una relacién positiva y en la fiabilidad de
datos se observa que 0,925 para la engagement y rendimiento 0,940, existe
semejanza con nuestro estudio a un nivel correlacional al haber aplicado el
estadigrafo Rho Spearman 0,895 confirmandose una relacién positiva alta entre las
variables de employee engagement y rendimiento de nuestra investigacion, por lo
tanto se concluye que existe relacién entre employee engagement y rendimiento de
los colaboradores de la Caja Municipal ahorro y crédito Sullana S.A-Agencia
Gamarra con nuestro estudio se concluye que se acepta la hip. alterna y rechazo

la hip. nula, entonces afirman que, si existe relacion entre variables, el cual constata
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Yongxing et al (2017) en su investigacion que el compromiso laboral se relaciona
positivamente con el rendimiento objetivo de la tarea, tal como afirma Charry, J. &
Solorzano, J. (2021), que niveles altos de compromiso esta mas involucrado con el

trabajo.

Se desarroll6 los resultados descriptivos el andlisis descriptivo, sobre la relacion de
la variable employee engagement y rendimiento el cual muestra que 58.1% de los
encuestados manifiesta que se relaciona de manera medio con el rendimiento, de
la misma manera indica que 22.6% se relaciona de manera de manera baja, y por
altimo el 19.4% muestra que existe un nivel alto en el compromiso de los
trabajadores. En los resultados estadisticos la presente investigacion busco
encontrar la relacion existente entre employee engagement y rendimiento de los
trabajadores de la entidad financiera, donde el resultado obtenido a raiz de la
correlacion de variables a través de la estadistica se comprob6 que el nivel de
significancia encontrado es de ,000, entendiéndose que es menor al p=> 0,005, su
nivel de coeficiente correlacional Rho.Spearman 853, por lo que efectuamos el
rechazo de la hipotesis nula y aceptamos la hipétesis alterna para nuestra
investigacién, concluyendo que existe una correlacion positiva alta para las
variables estudiadas, tal revision guardo relacion con el estudio realizado por
Argomedo (2020), su coeficiente correlacion Rho de Spearman 0,809 de
engagement y desempefio. Se concluye que existe un nivel alto en el compromiso

en los trabajadores lo cual se refleja en su desempeiio.

En cuanto al desarrollo del hip. primera el cual hace mencién a la existencia
de la relacion entre vigor y rendimiento de los trabajadores de la entidad financiera,
dichos resultados obtenidos luego de proceder a realizar la estadistica inferencial
el cual confirma que se obtiene un coeficiente de correlacién de .895, segun la
prueba de normalidad corresponde a Rho de Spearman debido a que el grado de
sig, es < 0,05, estos datos indican tener una correlacion positiva moderada por tal
motivo procedimos a rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna, dicho
de otro modo, se concluye que la investigacion tal como afirmamos en nuestra
hipétesis de estudio si existe correlacion entre vigor y rendimiento de los
trabajadores de la empresa Caja Sullana. En esta premisa asumida se encontro en

el trabajo de Amoros y Politi (2020), en referencia a la influencia del engagement y
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su relacién con el desempefio, se observa que su vigor y desempefio laboral en su
coeficiente de correlacion de Pearson es .879 teniendo una correlacion significativa
positiva, contrastando que ambas investigaciones tienen correlacion positiva, de
acuerdo a los resultados descritos, se considera de vital importancia Juyumaya J.
(2018), tal como muestra éste estudié existe una correlacion muy alta entre vigor y
rendimiento de ésta manera se sostiene en su articulo cientifico Mokhtar et al,
(2020), que la relacion del employee engagement es vital importancia en la
performance employee, el trabajo a través del vigor te ayuda lidiar efectivamente

las demandas laborales.

En referencia a la segunda hipoétesis planteada, si existe relacion entre
dedicacion y rendimiento de los trabajadores de caja municipal y ahorro y crédito
Sullana S.A., agencia gamarra, después de la tabulacion a través de la estadistica
inferencial se confirmaron que el coeficiente de correlacién es 0,733, que segun el
estadigrafo Rho de Spearman indica que tiene un nivel de correlacion positiva alta,
con una sig. 0,000<0.005, lo que nos llevo a aceptar la hipotesis alterna y rechazar
la hipotesis nula, se concluy6 lo siguiente tal como afirmamos para la hip. de
investigacion si existe relacion entre dedicacion y rendimiento de los colaboradores
de Caja Municipal ahorro y crédito Sullana S.A., Agencia gamarra. En afinidad con
lo anterior expuesto, el resultado de Bravo y Salinas (2021), concluy6 que existe
una relacion significativa, entre el resultado del significancia 0,00<0,05 y un nivel
de correlacion significativa 0,801 entre las variables dedicacion y rendimiento, por
lo hay afinidad con nuestro estudio ya que también se acepta la hipétesis de que
existe relacion entre dedicaciéon y el desempefio de los empleados, tal afirmacién
avala que la dedicacion es (Bakker et al. 2002, como se citd en Alves, 2016), es la

sensacion de estar inmerso en las tareas de la organizacion.

En lo que respecta a la tercera hip. se formulé si existe relacion entre
absorcion y rendimiento de los colaboradores de Caja Municipal ahorro y crédito
Sullana S.A., Agencia gamarra, los resultados obtenidos al realizar la estadistica
inferencial se confirmé el coeficiente de correlacién de ,635 que segln la data
estadigrafa de Rho de Spearman, se expresa ser una correlacion positiva
moderada, y su grado de sig. 0,00<0,05, lo que nos llevé a desestimar la hipotesis

nula y aceptar la hipotesis alterna, concluyendo como manifestamos en la hip. de
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investigacién la relacion existente entre absorcion y rendimiento de los
colaboradores de Caja Municipal ahorro y crédito Sullana S.A., agencia gamarra en
contraste con la investigacion encontrada de Espinosa (2017), en su estudio se
mide el grado de relacion de las variables engagement laboral y productividad,
empleando el estadistico de correlacion de Spearman, la existencia de una
correlacion significativa positiva, el nivel de significancia del 0.01 >0,05, presentan
como dimensién vigor , dedicacion e absorcién la cual influyen las tres dimensiones
en la productividad, por eso Siswanto, et al, (2021), reafirma que hay un efecto

positivo significativo en el rendimiento a través del compromiso.
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VI.  CONCLUSIONES

La investigacion presentdé como obj. general determinar que existe relacion positiva
entre employee engagement y rendimiento de los colaboradores de Caja Municipal
ahorro y crédito Sullana S.A., donde su coeficiente de correlacional con un Rho de
Spearman = 0.895, esto indica que si los colaboradores se sienten comprometidos
con su area de trabajo, es decir, que si siente altos niveles de vinculo con la
empresa en un entorno seguro y se fomenta la confianza y un mejor entorno laboral
esto tendra con resultado que el colaborador obtenga un mejor rendimiento laboral
en su area de trabajo, es decir, cuando existen los medios para lograr sus objetivos

hay un mejor resultado y predisposicién a un mejor desemperio laboral.

El primer objetivo especifico se determind que existe una relacién positiva
entre vigor y rendimiento de los colaboradores de Caja Municipal ahorro y crédito
Sullana S.A., con un Rho de Spearman =0.853, de ello se deduce que los
trabajadores que sienten una mayor intencién, empefio y constancia en su trabajo
se sienten mas involucrados con su puesto por ello existira tendra una accion de
busqueda de objetivos mejorando su productividad, por consiguiente si existiran un

mejor desemperio en sus actividades laborales.

En cuanto al segundo objetivo especifico se dedujo que hay una relacion
positiva entre dedicacion y rendimiento laboral de los de los colaboradores de Caja
Municipal ahorro y crédito Sullana S.A., con un Rho de Spearman =0.733, es decir,
si el colaborador se siente comprometido con sus actividades laborales, muestra
una sensacion de importancia, emocion, inspiracion que lo hace inducir a tener
retos en su puesto de trabajo, por lo que todos estos factores hacen que su

desemperfio mejore.

Finalmente, el tercer objetivo especifico se logré establecer la relaciéon
positiva moderada entre absorcion y rendimiento laboral de los de los
colaboradores de Caja Municipal ahorro y crédito Sullana S.A., con un Rho de
Spearman =0.635, se infiere que cuando el colaborador y esté feliz lo que respecta
gue tenga mayor concentracion y esta disfrutando sus actividades labores esto le
produce una satisfaccion y una sensacion de que el tiempo transcurre rapido ya
gue se encuentra en un estado que experimenta solo enfocarse en sus actividades

al ser este su objetivo principal la practica de hacer su labor le resulta atractiva y

46



siente que lo esta haciendo de manera correcta en consecuencia esta enfocandose
en los objetivos de su puesto y esta optimo a sobresalir, se siente motivado, tiende

a tomar mejores actitudes positivas lo cual mejor su rendimiento laboral.

47



VII. RECOMENDACIONES

En la investigacion, se ha logrado recopilar informacién la cual se plantea
determinadas recomendaciones para Caja Municipal ahorro y crédito Sullana S.A.,

Agencia Gamarra, las cuales pueda utilizar para obtener mejores resultados.

A la empresa la Caja Municipal ahorro y crédito Sullana S.A., se sugiere
motivar el compromiso laboral mediante colaboracion con una serie de actividades
gue lo ayuden a mejorar sus actividades cognitivas y fomentar un espacio de
seguridad. Madden & Bailey (2017). En su articulo cientifico indican que el
compromiso laboral tiene una participacion importante en el rendimiento la eficacia
de la organizacion al igual que los resultados individuales como la motivacion y el
bienestar, por ello se sugiere buscar métodos que impulse a tomar decisiones
correctas para que el trabajador se sienta que, de manera voluntaria puede aportar
en la empresa con sus conocimientos y que estos importan y aportan a la empresa,
promoviendo su apoyo Yy la importacién que es en la cadena actividades de la
empresa se debe buscar actividades que involucren su participacion como las
actividades de retroalimentacién que pueden ayudan a la busqueda de mejora en
el puesto del trabajo con la organizacion, trato directo-lineal de empleador a
empleado lo cual ayudaria a mejorar vinculos sociales y tener conocimiento de lo
gue esta afectando la productividad de trabajador y si esta repercute en la

organizacion.

Se sugiere a la Caja Municipal ahorro y crédito Sullana S.A., para fomentar
la voluntad de y esfuerzo en el trabajo se debe incentivar para que el trabajadores
se involucre en las actividades de su puesto de trabajo y su equipo de trabajo; para
sentirse inspirado en lo que hace se debe motivar las actividades del puesto del
trabajador segun los requerimientos de los cargos mediante charlas
motivacionales, adquisicion de mas conocimiento con exposiciones de
capacitaciones, evaluaciones constantes para medir su rendimiento, linea de
carrera brindado el procedimiento de funciones el primer dia de adquirir el nuevo
puesto. Para que se alcance los objetivos tanto del puesto como de la empresa y
el trabajador debe conocer su puesto de trabajo para entender como es que puede
dar aporte a mejoras cuando se presenten dificultades en la empresa esto va a
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lograr que el trabajador se sienta identificado con su puesto de trabajo y se sienta

con energia a realizar sus actividades.

Fomentar Teambuilding (actividades para relacionarse entre los integrantes

de un equipo de trabajo y reforzar los valores de la organizacion).

Se recomienda a la Caja Municipal ahorro y crédito Sullana S.A., promover
las actividades laborales que involucren al trabajador. Madero et al. (2021). Indico
que el trabajo flexible influye el comportamiento de trabajador, en su entorno
laboral, dedicacion y retos en su puesto de trabajo. Contar incentivos, una
comunicacién constante, horarios flexibles haran que el trabajador se sienta
inspirado en lograr sus objetivos y compartirlos con los demas esto traera consigo
un mejor rendimiento en su puesto de trabajo y mayor rentabilidad a la empresa.

Se propone a la Caja Municipal ahorro y crédito Sullana S.A., que los
colaboradores cuenten con habilidades blandas. Espinoza & Gallegos (2020).
Mostraron que las habilidades blandas caracterizan a una persona de otra, ser una
persona empatica, tener la capacidad de controla las emociones y comprender
genera un mejor existo en circunstancias sociales, es decir, el emisor que comunica
y expresa sus ideas adecuadamente de forma que comprende y entiende al
receptor, estas particularidades ayudan a orientar el pensamiento y la conducta
hacia metas y los objetivos que se quieren lograr. Esto favorece a un mejor clima
laboral mas grato que a futuro entre trabajadores de cooperatividad y

entendimiento.

Se sugiere buscar métodos que impulse a tomar decisiones correctas para
gue el trabajador se sienta que esta siendo participe y de manera voluntaria al

aportar conocimientos y que estos son valorados por la empresa.

Para fomentar la voluntad de y esfuerzo en el trabajo se debe incentivar para

gue los trabajadores se involucren en las actividades de su puesto de trabajo.

Asi como realizar talleres de: Habilidades blandas, Sinergia 360°, Coaching

y liderazgo.

Para incrementar el sentido de pertenencia como esta establecido en su

cultura organizacional, se recomienda realizar actividades realizar dinamicas de
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Teambuilding presencial y virtual de esta manera se relaciona fuera del trabajo asi
incrementar el compromiso laboral, a través de eventos participativos que sean
organizados por la entidad bancaria. La celebracion de acontecimientos
importantes.

Por otro lado, se recomienda que el crecimiento interno sea accesible para
todos, que ellos comprueben que es viable realizar una linea de carrera, asi se fuga
talentos debido a que estos conocen ya los objetivos de la entidad bancaria. Otra
alternativa es que los incentivos sea viajes, es una forma de fomentar el
engagement en los empleados. tener acceso a cursos en linea que incentive su

desarrollo personal.
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ANEXOS

Anexo 1. Autorizacion de ejecucion de Tesis

{:g}cajaSulla na

CARTA N° 3153-2021/Gestidn de Desarrollo Humano-CMACS

Sullana, 27 de setiembre del 2021.

Seforitas:

Pamela Lisbeth Bello Valladares
Izamar Veronica Linares Valverde

Ciudad. -

De nuestra consideracion:

Por medio del presente se da respuesta a la Carta de fecha 21-09-21 indicando
que se ha coordinado se les otorguen las facilidades para realizar el estudio de
investigacion de tesis que abarcard los temas de Employee engagement
(compromiso laboral) y Rendimiento a fin de obtener su grado de licenciatura en
Administracion en la Universidad Cesar Vallejo — Campos SEDE Lima.

Es de indicar que la informacion a solicitar debe ser enviada al correo
administraciondepersonal@cajasullana.pe para coordinar su atencion.

Asi mismo los cuestionarios que deseen aplicar directamente al personal en tienda
Gamarra deberan ser presentados previamente a la Sra. Karina Marquez —
Gerente de la tienda indicada.

Sin otro particular,

MOGOLLON AVALO
o de Desarro o Humano

C.P.ELIZAB
Jefe ge Gest

Edificio Principol: Ploza de Armos 138-Sullana
Control Tolefénico: (073) 284400
www.cajasullana.pe
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gamarra, Lima-2021.

Anexo 2. Matriz de Consistencia
TEMA: Employee engagement y rendimiento de

los colaboradores de Caja Municipal ahorro y crédito Sullana S.A., Agencia

DEFINICION

colaboradores de Caja
Municipal ahorro y crédito
Sullana S.A., Agencia

colaboradores de Caja
Municipal ahorro y crédito
Sullana S.A., Agencia

Municipal ahorro y crédito
Sullana S.A., Agencia
gamarra —Lima, 2021

organizacional

Comunicacion

datos: Estadistica
y SPSS

Titulo Problema Objetivos General Hipétesis General VAR. DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL Dimensiones: Indicadores Escala Metodologia
< Energia Tipo de

%) w Vigor Esfuerzo Investigacion;
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Anexo 3. Matriz de Operacionalizacion

Variables Definicién Conceptual Def|n|(_:|on Dimensiones Indicadores Escglgfje
Operacional Medicion
Energia 1-4
Por su parte Alves (2016), cité a Bakker Vigor Esfuerzo 5-8
et al, el cual mencioné que el . i i -
engagement es la actitud positiva que se qua poder medir la ReSISFenCIa Mental 912
. variable engagement, Entusiasmo 13-16
desarrolla en el trabajo, donde las se tendra en cuenta L —
Employee personas estan felices y muy las Siautentes Dedicacion Inspiracion 17-20
Engagement energizados, dedicados con su trabajo dimeizizlr?slse'nel vigor Retos por el trabajo 21-24
que dicho de otro modo es positivo para dedicacic:)n Iag ' Felicidad 25-28
la organizacion y se caracteriza por las absorci(’)r; concentracion 29-32
tres dimensiones (a) absorcion, (b) vigor Absorcion Sensacion de que el
y (c) dedicacion. tiempo transcurre
rapido 33-36
Gabini (2018), nos sefiala que el espiritu de iniciativa 37- 40
rendimiento esta presente en las -
conductas y comportamientos de las productividad eficiencia 41 - 44
personas que estan encaminadas a las Para la variable
actividades del trabajo; las rendimiento, se horas extras 45-48
consecuencias de estas conductas tomaré en cuenta las incentivos 49 -52
Rendimiento producen productividad en el trabajo, tres dimensiones: la motivacion
dicho de otro modo, las metas de las productividad, vaci metas 53 -56
empresas se cumpliran a tiempo y motivacion y el clima reconocimiento 57 -60
fortalecera el clima organizacional, organizacional. S o
. ; . upervision 61 -64
siendo un factor muy importante la clima
motivacion laboral para el crecimiento de organizacional Comunicacion 65 - 68
la empresa. Empoderamiento 69 -72

60



Anexo 4. Cuestionario para medir el engagement y rendimiento
Cuestionario para medir el employee engagement y rendimiento laboral
OBJETIVO: Determinar la relacion existente entre employee engagement y rendimiento de los colaboradores
de Caja Municipal ahorro y crédito Sullana S.A., Agencia gamarra —Lima,
INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera vélida de acuerdo con el item en
los casilleros siguientes:

nunca casi nunca Algunas veces Regularmente Siempre
1 2 3 4 5

Item Preguntas Valoracion
S 1/2|3]4|5
Considera que en su trabajo se siente lleno de energia para realizar horas

extras

Realizas tus actividades con energia y eficiencia

Tu nivel de energia se mantiene durante las horas extras del trabajo

Se considera una persona que entrega toda su energia al equipo para cumplir las
actividades aun fuera del tiempo del trabajo.

Considera que su esfuerzo recibe retribuciones justas

las actividades que realiza con esfuerzo y empefio tienen recompensa.

El empefio que realiza en el trabajo es retribuido con en algunas bonificaciones
Muestra mayor motivacion por actividades que son felicitadas.

Logra superar con facilidad los retos del trabajo.

Los desafios que se presentan para culminar las metas en el trabajo se afrontan en
10 | equipo.

Los obstaculos que se presentan son superados para alcanzar el propdsito de tus
11 | actividades laborales.

Las situaciones estresantes que ocurren en el cumplimiento los objetivos se enfrentan
12 | de manera adecuada.

13 | Estas entusiasmado con su trabajo porque te dan confianza para tomar decisiones.
14 | Se siente apasionado en el trabajo para tener poder de decision.

15 | Se considera una persona entusiasta capaz de asumir nuevos desafios.

Esta apasionado con las actividades laborales porque le delegan funciones
16 |importantes.

Causas un impacto positivo en tus demas comparfieros con tus nuevas ideas para
17 | resolver problemas en tu trabajo

18 | Tujefe te inspira confianza para comunicar cuando tienes algun problema en tu trabajo.
Las nuevas propuestas de trabajo que se presentan a la empresa y son escuchadas
19 | por los compaferos.

Consideras que tuviste alguna idea que comunicaste y sentiste que no se tomé en
20 |cuenta.

21 | cuando se presenta un reto durante el trabajo inicia un plan de accion

22 | Maneja situaciones dificiles gestionando propuestas nuevas.

Consideras que se adaptan a las nuevas propuestas de estrategias laborales con
23 | creatividad

Se planifican los nuevos retos que permite dar iniciativa a trabajar de manera grupal e
24 | individual.

25 | Te sientes contento cuando eres reconocido por resolver algin problema en tu trabajo.
26 | Considera tener alegria para realizar las tareas con la finalidad de ser elogiado.

27 | Es completamente feliz en el trabajo el cual le lleva a proponer nuevas propuestas.
Consideras que las reuniones de confraternidad contribuyen al bienestar de la empresa
28 |y retribuyen en la actividad laboral

29 | El tiempo se pasa rapido mientras trabaja y se siente que lo estan vigilado.

30 | Enlas horas de trabajo te sientes supervisado.

31 | Considera que se deja llevar por el tiempo a pesar de estar controlado en el trabajo.
32 | Mientras pasa el tiempo en el trabajo su jefe lo controla.

Mientras trabaja olvida lo que pasa a su alrededor y se olvida realizarlas actividades
33 | grupales.

34 | Esta muy inmerso en el trabajo para cumplir con eficiencia las tareas establecidas.

Cuando esté trabajando olvida todo lo que pasa alrededor y sales mas tarde del
35 |trabajo.

N ([

w

© |00 ([N | |0 |~
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36 | Priorizas las actividades laborales de urgencia para cumplir las metas de fin de mes.
37 | Inicia sus actividades laborales en la empresa con entusiasmo

Sus nuevas propuestas son escuchadas y son de interés para la aplicacion de estas
38 | parala empresa
39 | Considera que gestiona nuevas ideas para aportar soluciones.
40 | Resuelve sin dificultad los problemas en el trabajo para emprender nuevas tareas.

Alcanza en cumplir las metas del trabajo con el menor recurso exigiéndose para mas
41 | productivo.

Estableces un plan de accién en funcién a los retos que se presenta en su area de
42 | trabajo.
43 | Su orden de prioridades se cumple el dia haciéndote sentir feliz.

gestionas las tareas importantes y urgentes superando cualquier dificultad que se
44 | presente.
45 | Consideras que las sobre horas de trabajo terminas con poca energia.
46 | Crees que te pagan justamente por las horas extras.
47 | Consideras que tus horas extras son trabajos forzados

Sientes que las horas extras realizas en tus actividades las realizas con mayor
48 | concentracion.

Existe incentivo a los mejores trabajadores haciéndoles llegar una premiacion el cual
49 | genera mucho entusiasmo.

Existe bonificacion de manera salarial por parte de la empresa el cual les genera
50 | felicidad.
51 | El incentivo entregado por la empresa es justo y esto me motiva a trabajar con fuerza.

La empresa estimula a sus trabajadores esto motiva a que se esfuercen a seguir
52 | adelante.

Considera que se llega a fin de mes sin problemas y esto genera entusiasmo para
53 | empezar el siguiente mes.
54 | Se ha alcanzado las metas trimestrales generandote mas concentracion en el trabajo.

Las metas establecidas en la empresa son claras y te genera mayor interés para
55 | cumplirlas

Consideras que las metas son alcanzables para que te enfrentes situaciones
56 | estresantes

En la empresa te has sentido reconocido y te genero entusiasmo seguir
57 | esforzandote més.

Consideras que se te agradeci6 por ser leal al trabajo en tiempo de covid que te trajo
58 | felicidad.

En la empresa se reconoce por el sobre esfuerzo laboral produciendo en ti mas animo
59 | para seguir trabajando.
60 | Cuando es reconocido por su trabajo se siente inspirado a mejorar su actividad laboral
61 | Cuando es supervisado en el trabajo crees que el tiempo transcurre rapido.
62 | Los jefes supervisan energéticamente tu trabajo que te limitan a esforzarte con libertad.
63 | La supervision de tus tareas es evaluada por alcanzar con éxito tus retos en el trabajo.

Consideras que eres supervisado intensamente por tu jefe y eso te provoca perdida de
64 | concentracion laboral.

Consideras que hay comunicacion vertical generandote mayor &nimo para alcanzar la
65 | mision de la empresa.

En la empresa te comunican oportunamente las actividades engorrosas y tu capacidad
66 | de resolver problemas se activan
67 | Existe comunicacion en los trabajadores para resolver situaciones dificiles

Cuando comunicaste un problema a tu jefe te causo felicidad porque sentiste el apoyo
68 | de su parte para resolverlo
69 | Cuando te sientes empoderado realizas tus actividades con mas energia

Consideras que su jefe le encomienda nuevas responsabilidades provocando en ti
70 | seguridad e inspiracion

La empresa concede autonomia a los empleados para conseguir mayores retos
71 | laborales.

La empresa entrega autoridad a los colaboradores para tomar decisiones frente a los
72 | conflictos.
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Anexo 5. Instrumento de Validacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAVARIABLE EMPLOYEE ENGAGEMENT

Pertinencial

Relevancia2

Claridad3

Sugerencias

Dimension: Vigor

MD

D

A

MA

MD

D

A MD

D A

ENERGIA

Considera que en su trabajo se siente lleno de energia para realizar horas extras
Realizas tus actividades con energia y eficiencia
Tu nivel de energia se mantiene durante las horas extras del trabajo

Se considera una persona que entrega toda su energia al equipo para cumplir las actividades aun fuera del tiempo del t

X

rabajo.

XXXX%

Esfuerzo

Considera que su esfuerzo recibe retribuciones justas.

las actividades que realiza con esfuerzo y empefio tienen recompensa.

El empefio que realiza en el trabajo son retribuidas con en algunas bonificaciones
Muestra mayor motivacion por actividades que son felicitadas.

X

© 0NN WNR

Resiliencia 10
Mental

bR
N R

Logra superar con facilidad los retos del trabajo.

Los desafios que se presentan para culminar las metas en el trabajo se afrontan en equipo.

Los obstaculos que se presentan son superados para alcanzar el propésito de tu actividades laborales.

Las situaciones estresantes que ocurren en el cumplimiento los objetivos se enfrentan de manera adecuada.

Dimensién: Dedicacién

13
14
15
16

Entusiasmo

Estas entusiasmado con su trabajo porque te dan confianza para tomar decisiones.

Te sientes apasionado ytengo poder de decisién en el trabajo.

Se considera una persona entusiasta capaz de asumir nuevos desafios.

Esta apasionado con las actividades laborales porque le delegan funciones importantes.

X X |x |x

17
18
19
20

Inspiraciéon

Causas un impacto positivo en tus demas compafieros con tus nuevas ideas para resolver problemas en tu trabajo
Tu jefe te inspira confianza para comunicar cuando tienes algin problema en tu trabajo.

Las nuevas propuestas de trabajo que se presentan a la empresa yson escuchadas por los compafieros.
Consideras que tuviste alguna idea que comunicaste y sentiste que no se tomoé en cuenta.

X

X [x |x [x

21

Retos porel |22
trabajo 23

24

cuando se presenta un reto durante el trabajo inicia un plan de accion.

Maneja situaciones dificiles gestionando propuestas nuevas.

Consideras que se adaptan a las nuevas propuestas de estrategias laborales con creatividad
Se planifican los nuevos retos que permite dar iniciativa a trabajar de manera grupal e individual.

X

Dimension: Absorcion

25
26
Felicidad 27

28

Te sientes contento cuando eres reconocido por resolver algin problema en tu trabajo.

Considera tener alegria para realizar las tareas con la finalidad de ser elogiado.

Es completamente felizen el trabajo el cual le lleva a proponer nuevas propuestas.

Consideras que las reuniones de confraternidad organizadas por la empresa contribuyen al bienestar profesional y
retribuyen en la actividad laboral.

Sensacion de |29
que el tiempo | 30
transcurre 31
rapido 32

El tiempo se pasa rapido mientras trabajo y siento que estoy vigilado.

En las horas de trabajo te sientes supervisado.

Considera que se deja llevar por el tiempo a pesar de estar controlado en el trabajo.
Mientras pasa el tiempo en el trabajo su jefe lo controla.

X X X X

33
34
35
36

Concentraciéon

Mientras trabaja olvida lo que pasa a su alrededor y se olvida realizarlas actividades grupales.
Estd muyinmerso en el trabajo para cumplir con eficiencia las tareas establecidas.

Cuando esta trabajando olvida todo lo que pasa alrededor y sales mas tarde del trabajo.
Priorizas las actividades laborales de urgencia para cumplir las metas de fin de mes.

X

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No Aplicable []
Apellidos y Nombres del juez validador: Dr. Dr. Lupe Esther Graus Cortez DNI: 07539368

Pertinencia 1: El item correspondiente al concepto teérico formulado.
Relevancia 2: El item es apropiado para presentar al componente o dimensién especifica del constructo.

Claridad 3: Se entiende sin dificultad alguna el denunciado del item, es conciso, exacto y directo.
Nota: Suficiencia. Se dice suficiencia cuando los items pblanteados son suficientes para medir la dimensién.

Firma del experto informante

Especialista en Administracion
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE RENDIMIENTO

VARIABLE: RENDIMIENTO

Pertinencial

Relevancia2

Claridad

Sugerencias

Dimensiéon: productividad

MD

D

A

MA

MD

D

A MD

D

A

espiritu de
iniciativa

37
38
39
40

Inicia sus actividades laborales en la empresa con entusiasmo

Sus nuevas propuestas son escuchadas y son de interés para la aplicacién de la misma para la empresa

Considera que gestiona nuevas ideas para aportar soluciones.

Resuelve sin dificultad los problemas en el trabajo para emprender nuevas tareas.

><><><><§

eficiencia

41
42
43
44

Alcanza en cumplir las metas del trabajo con el menor recurso exigiéndose para mas productivo.

Estableces un plan de accién en funcién a los retos que se presenta en su area de trabajo.

Su orden de prioridades se cumple en el dia haciéndote sentir feliz.

gestionas las tareas importantes y urgentes superando cualquier dificultad que se presente.

horas extras

45
46
47
48

Consideras que las sobre horas de trabajo te hacer terminar el dia con poca energia.

Crees que te pagan justamente por las horas extras.

Consideras que tus horas extras son trabajos forzados

Sientes que en las horas extras en el trabajo realizas tus actividades con menor concentraciéon.

Dimensién: motivacion

incentivos

49
50
51
52

Existe incentivo a los mejores trabajadores haciéndoles llegar una premiacién el cual genera mucho entusiasmo.

Existe bonificacion de manera salarial por parte de la empresa el cual les genera felicidad.

El incentivo entregado por la empresa es justo y esto me motiva a trabajar con fuerza.

La empresa estimula a sus trabajadores esto motiva a que se esfuercen a seguir adelante.

X [x [x |x

metas

53
54
55
56

Considera que se llega a fin de mes sin problemas y esto genera entusiasmo para empezar el siguiente mes.

Se ha alcanzado las metas trimestrales generandote mas concentraciéon en el trabajo.

X

Las metas establecidas en la empresa son claras yte genera mayor interés para cumplirlas

X IX [X |X

Consideras que las metas son alcanzables para que te enfrentes situaciones estresantes.

reconocimient
o

57
58
59
60

En la empresa te has sentido reconocido el cual género en ti entusiasmo a seguir esforzandote mas.

X

Consideras que se te agradeci6 por ser leal al trabajo en tiempo de covid que te trajo felicidad.

En la empresa se reconoce por el sobre esfuerzo laboral produciendo en ti mas animo para seguir trabajando.

Cuando es reconocido por su trabajo se siente inspirado a mejorar su actividad laboral

Dimension: clima organizacional

Supervision

61
62
63
64

Cuando es supervisado en el trabajo crees que el tiempo transcurre rapido.

Los jefes supervisan energéticamente tu trabajo que te limitan a esforzarte con libertad.

La supervision de tus tareas son evaluados por alcanzar con éxito tus retos en el trabajo.

Consideras que eres supervisado intensamente por tu jefe te provoca perdida de concentracién laboral.

X X X X

X X X |X

Comunicaciéon

65
66
67
68

Consideras que hay comunicacioén vertical generandote mayor animo para alcanzar la misién de la empresa.

En la empresa te comunican oportunamente las actividades engorrasas ytu capacidad de resolver problemas se activan

x

X

Existe comunicacidon en los trabajadores para resolver situaciones dificiles

X [x [x |x

Cuando comunicaste un problemas a tu jefe te causé felicidad porque sentiste el apoyo de su parte para resolverlo

Empoderamie
nto

69
70
71
72

Cuando te sientes empoderado realizas tus actividades con més energia.

X

consideras que su jefe le encomienda nuevas responsabilidades provocando en ti seguridad e inspiraciéon

La empresa concede autonomia a los empleados para conseguir mayores retos laborales.

La empresa entrega autoridad a los colaboradores para tomar decisiones frente a los conflictos.

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No Aplicable []

Apellidos y Nombres del juez validador: Dr. Dr. Lupe Esther Graus Cortez

DNI: 07539368

Pertinencia 1: El item correspondiente al concepto teérico formulado.

Relevancia 2: El item es apropiado para presentar al componente o dimensién especifica del constructo.

Claridad

3: Se entiende sin dificultad alguna el denunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia. Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Firma del experto informante

Especialista en Administracion
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE EMPLOYEE ENGAGEMENT

VARIABLE: EMPLOYEE ENGAGEMENT Pertinencial Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
Dimension: Vigor MD| D| A |MA[MD[ D[ A [MA[MD| D| A |MA
1 |Considera que en su trabajo se siente lleno de energia para realizar horas extras % X X
ENERGIA 2 |Realizas tus actividades con energia y eficiencia x x x
3 |Tu nivel de energia se mantiene durante las horas extras del trabajo x x X
4 |Se considera una persona que entrega toda su energia al equipo para cumplir las actividades aun fuera del tiempo del trabajo.| x x x
5 |Considera que su esfuerzo recibe retribuciones justas. X x x
Esfuerzo 6 |las actividades que realiza con esfuerzo y emperfio tienen recompensa. % x
7 |El empefio que realiza en el trabajo son retribuidas con en algunas bonificaciones % %
8 |Muestra mayor motivacién por actividades que son felicitadas. % X
9 |Logra superar con facilidad los retos del trabajo. X %
Resiliencia 10 |Los desafios que se presentan para culminar las metas en el trabajo se afrontan en equipo. X X
Mental 11 |Los obstaculos que se presentan son superados para alcanzar el propdsito de tu actividades laborales. % %
12 |Las situaciones estresantes que ocurren en el cumplimiento los objetivos se enfrentan de manera adecuada. X X
Dimensién: Dedicacion
13 |Existe incentivo a los mejores trabajadores haciéndoles llegar una premiaciéon el cual genera mucho entusiasmo. x x x
Entusiasmo 14 |Existe bonificacion de manera salarial por parte de la empresa el cual les genera felicidad. x x x
15 |El incentivo entregado por la empresa es justo y esto me motiva a trabajar con fuerza. X X X
16 |La empresa estimula a sus trabajadores esto motiva a que se esfuercen a seguir adelante. X X X
17 |Considera que se llega a fin de mes sin problemas y esto genera entusiasmo para empezar el siguiente mes. x x X
Inspiracion 18 |Se ha alcanzado las metas trimestrales generandote mas concentracion en el trabajo. x x x
19 |Las metas establecidas en la empresa son claras y te genera mayor interés para cumplirlas x x x
20 [Consideras que las metas son alcanzables para que te enfrentes situaciones estresantes. x x x
21 |En la empresa te has sentido reconocido el cual género en ti entusiasmo a seguir esforzandote mas. x x
Retos por el |22 [Consideras que se te agradecio por ser leal al trabajo en tiempo de covid que te trajo felicidad. x x x
trabajo 23 |En la empresa se reconoce por el sobre esfuerzo laboral produciendo en ti mas animo para seguir trabajando. X x x
24 |Cuando es reconocido por su trabajo se siente inspirado a mejorar su actividad laboral X X
Dimensién: Absorcion
25 |Cuando es supervisado en el trabajo crees que el tiempo transcurre rapido. x x
Felicidad 26 |Los jefes supervisan energéticamente tu trabajo que te limitan a esforzarte con libertad. x x x
27 |La supervision de tus tareas son evaluados por alcanzar con éxito tus retos en el trabajo. x x x
28 |Consideras que eres supervisado intensamente por tu jefe te provoca perdida de concentracién laboral. % % %
Sensacion de | 29 |Consideras que hay comunicacion vertical generandote mayor animo para alcanzar la misién de la empresa. x x x
que el tiempo | 30 |En la empresa te comunican oportunamente las actividades engorrasas ytu capacidad de resolver problemas se activan x x x
transcurre 31 |Existe comunicacion en los trabajadores para resolver situaciones dificiles x x
rapido 32 |Cuando comunicaste un problemas a tu jefe te caus6 felicidad porque sentiste el apoyo de su parte para resolverlo % % %
33 |Cuando te sientes empoderado realizas tus actividades con mas energia. X X X
Concentracién 34 |consideras que su jefe le encomienda nuevas responsabilidades provocando en ti seguridad e inspiracién X X X
35 |La empresa concede autonomia a los empleados para conseguir mayores retos laborales. X X X
36 |La empresa entrega autoridad a los colaboradores para tomar decisiones frente a los conflictos. x x x
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No Aplicable []
Apellidos yNombres del juez validador: Mg. Luis Alberto Torres Cabanilla DNI: 08404690
Pertinencia 1: El item correspondiente al concepto teérico formulado.
Relevancia 2: El item es apropiado para presentar al componente o dimensién especifica del constructo. Firma del experto informante
Claridad 3: Se entiende sin dificultad alguna el denunciado del item, es conciso, exacto y directo. Ing. Estadistico

Nota: Suficiencia. Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE RENDIMIENTO

VARIABLE: RENDIMIENTO Pertinencial Relevancia2 Claridad Sugerencias
Dimensién: productividad vMD| D A lmal ol D A lmalvpl| D A | ma
37 |Inicia sus actividades laborales en la empresa con entusiasmo X X
espiritu de 38 [Sus nuevas propuestas son escuchadas yson de interés para la aplicacion de la misma para la empresa x x x
iniciativa 39 |Considera que gestiona nuevas ideas para aportar soluciones. x X X
40 |Resuelve sin dificultad los problemas en el trabajo para emprender nuevas tareas. x X x
41 |Alcanza en cumplir las metas del trabajo con el menor recurso exigiéndose para mas productivo. x x x
fici . 42 |Estableces un plan de accidn en funcién a los retos que se presenta en su area de trabajo. x x
eficiencia 43 |Su orden de prioridades se cumplen el dia haciéndote sentir feliz. X x X
44 |gestionas las tareas importantes y urgentes superando cualquier dificultad que se presente. X x x
45 |Consideras que las sobre horas de trabajo terminas con energia. x x
horas extras 46 Crees_ que te pagan justamente por las hor?s extras. x X X
47 |Consideras que tus horas extras son trabajos forzados X X X
48 |Sientes que las horas extras realizas en tus actividades las realizas con mayor concentracién. x x
Dimensioén: motivacion
49 |Existe incentivo a los mejores trabajadores haciéndoles llegar una premiacién el cual genera mucho entusiasmo. x % X
incentivos 50 |Existe bonificacién de manera salarial por parte de la empresa el cual les genera felicidad. x X x
51 |El incentivo entregado por la empresa es justo y esto me motiva a trabajar con fuerza. x % x
52 [La empresa estimula a sus trabajadores esto motiva a que se esfuercen a seguir adelante. x x x
53 [Considera que se llega a fin de mes sin problemas y esto genera entusiasmo para empezar el siguiente mes. x x X
metas 54 [Se ha alcanzado las metas trimestrales generandote mas concentraciéon en el trabajo. X x X
55 [Las metas establecidas en la empresa son claras y te genera mayor interés para cumplirlas x x x
56 |Consideras que las metas son alcanzables para que te enfrentes situaciones estresantes. x x x
57 |En la empresa te has sentido reconocido el cual género en ti entusiasmo a seguir esforzandote mas. x x x
reconocimient | 58 |Consideras que se te agradeci6 por ser leal al trabajo en tiempo de covid que te trajo felicidad. x x x
o 59 [En la empresa se reconoce por el sobre esfuerzo laboral produciendo en ti mas animo para seguir trabajando. x x x
60 |Cuando es reconocido por su trabajo se siente inspirado a mejorar su actividad laboral x x x
Dimensioén: clima organizacional
61 [Cuando es supervisado en el trabajo crees que el tiempo transcurre rapido. x x x
L 62 [Los jefes supervisan energéticamente tu trabajo que te limitan a esforzarte con libertad. x x x
Supenvsion 63 [La supervisidon de tus tareas son evaluados por alcanzar con éxito tus retos en el trabajo. x x x
64 [Consideras que eres supervisado intensamente por tu jefe te provoca perdida de concentracion laboral. x x x
65 [Consideras que hay comunicacién vertical generandote mayor animo para alcanzar la misiéon de la empresa. x x x
. L, 66 |En la empresa te comunican oportunamente las actividades engorrasas ytu capacidad de resolver problemas se activan| x x x
Comunicacion 67 |Existe comunicacién en los trabajadores para resolver situaciones dificiles x x
68 [Cuando comunicaste un problemas a tu jefe te causo felicidad porque sentiste el apoyo de su parte para resolverlo x x x
69 [Cuando te sientes empoderado realizas tus actividades con mas energia. X X X
Empoderamie | 70 |consideras que su jefe le encomienda nuevas responsabilidades provocando en ti seguridad e inspiracién x x
nto 71 |La empresa concede autonomia a los empleados para conseguir mayores retos laborales. X X X
72 |La empresa entrega autoridad a los colaboradores para tomar decisiones frente a los conflictos. x X x
Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No Aplicable []
Apellidos y Nombres del juez validador: Mg. Luis Alberto Torres Cabanilla DNI: 08404690
Pertinencia 1: El item correspondiente al concepto teérico formulado.
Relevancia 2: El item es apropiado para presentar al componente o dimensién especifica del constructo.
Claridad 3: Se entiende sin dificultad alguna el denunciado del item, es conciso, exacto y directo.
Nota: Suficiencia. Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién. Firma del experto informante

Ing. Estadistico




Anexo 6 Resultado de Encuesta
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Anexo 7 Captura del formulario virtual aplicado al trabajador para la toma de datos

B Cuestionario para mea el engagement y rendimiento laboral €% WY @ ® 5 @2 m H ’
31respuestas

T Consitira Out 8N By YADAD 36 3 SNErYfa DA% rEalTar NOras Siras

< 2 &7 O

1. Considera que en su trabajo se siente lieno de energia para realizar
horas extras

espuestan

®
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Anexo 9. Evidencia del objeto de estudio
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