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Resumen

La investigacion se efectudé en la empresa distribuidora Megatri S.A.C, donde su
propodsito fundamental se concentré en diagnosticar una posible relacion entre
engagement y desempenfo laboral en la organizacion, el estudio se efectu6 al tipo
aplicada, de disefio no experimental, descriptivo correlacional, con una muestra de
60 colaboradores registrados en su planilla electronica empresarial, donde
resolvieron cuestionario para obtener la data de cada variable. Concluyendo que
existe una relacién positiva baja de 0,304 entre la variable engagement y
desempeio laboral en la empresa Distribuidora Megatri S.A.C., Tarapoto 2022,
debido que la dimension vigor y dedicacion de la primera variable presentaron un
nivel regular, ademas en el desempefio del personal solo algunos presentan
iniciativa en su mismo crecimiento en la organizaciéon, mientras cuando no esta su
jefe inmediato gran parte del personal de reparto carece de iniciativa, algunas veces
cumplen con sus metas cuando el jefe inmediato fomenta el trabajo en equipo, se
evidencia algunas complicaciones de comunicacion entre el area de distribucion,

ventas y reparto.

Palabras Clave: Desempefio laboral, engagement, vigor, compromiso.
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Abstract

The research was carried out in the distribution company Megatri S.A.C, where its
main purpose was focused on diagnosing a possible relationship between
engagement and work performance in the organization, the study was carried outin
an applied type, non-experimental design, descriptive correlational, with a sample of
60 employees registered in their business spreadsheet, where they answered a
guestionnaire to obtain the data of each variable. It was concluded that there is a
low positive relationship of 0.304 between the variable engagement and work
performance in the company Distribuidora Megatri S.A.C., Tarapoto 2022, because
the vigor and dedication dimension of the first variable presented a regular level,
also in the performance of the staff only some show initiative in their own growth in
the organization, while when their immediate boss is not there, most of the delivery
staff lacks initiative, sometimes they meet their goals when the immediate boss
encourages teamwork, some communication complications between the

distribution, sales and delivery area are evident.

Keywords: Work performance, engagement, vigor, commitment.
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. INTRODUCCION

En las dos ultimas décadas, el sector empresarial se ha enfrentado a diversos
desafios derivados de los volubles cambios tecnologicos y sociales. Ante estos
cambios vertiginosos, los colaboradores son la clave del éxito, la eficiencia y la
productividad de cualquier organizacion. Donde las empresas que desean competir
necesitan recursos humanos altamente motivados, comprometidos, satisfechos e
innovadores para mejorar su desempefio laboral. Pero en América Latina segun la
revista Felicity 360 (2022) se sigue evidenciandose que el 87% de los colaboradores
se sienten incomodos, demostrandose que la falta de compromiso en el trabajo se
transforma en un problema que afecta gravemente a la empresa y al profesional de
Recursos Humanos; causando desequilibrio en el desempefio del personal.
Donde, las experiencias del empleado en una organizacion determinan en gran
medida sus actitudes y comportamientos. Estas experiencias pueden conducir a
resultados positivos en su compromiso y desempefio laboral (Sokro et al., 2021),
asi como resultados negativos como cinismo o estrés en el trabajo (Shen et al.,
2018). Para Miao et al. (2019) tener empleados insatisfechos es crucial en la
reduccion de su desempefio laboral. EI engagement de acuerdo a Graham et al.
(2020) procede del estado emocional satisfactorio que es generado a partir de la
evaluacion del logro del trabajo, o facilita la obtencion de los valores del trabajo.
Pero Mascarenhas et al. (2022) a su vez, ven el desempefio laboral como la
evaluacion general de los empleados sobre su entorno laboral.

Por estas circunstancias, los problemas en el desempefio laboral generado por la
disminucién del compromiso del personal en su trabajo, es alarmarte debido a las
diferencias significativas entre paises como México y USA mostrando que no son
equivalentes debido a su estructura de régimen laboral como compensaciones,
vacaciones, acciones brindadas al personal, utilidades entre otras (Cernas Ortiz et
al.,, 2018). A pesar de esta diferencia segun Manrique (2021) en USA poseen un
alto nivel Engagement de sus colaboradores con respecto a su puesto laboral y
organizacion con 33%, al parecer no se incrementan el compromiso de sus
empleados porque los directivos o fundadores de las diversas empresas medianas
no invierten en estudiar el comportamiento de sus empleados altamente

comprometidos, desconociendo qué estan haciendo que los demas no hacen, el



cual mejora su desempefio. Ya que, segun la literatura, el compromiso laboral
afecta el desempefio laboral ocasionando baja percepcion de rentabilidad por parte

de los dividendos de la organizacion (Wibawa & Takahashi, 2021).

En el sector empresarial en Perd, se observan similares dificultades segun Palma
(2018) donde casi el 40% de Pymes han incorporado estrategias de desarrollo
Employee y engagement, a pesar de ello carecen de un profesional especialista
dedicado a este proceso, reflejandose una alta elasticidad de la rotacién laboral con
respecto a paises como Brasil y Chile. Mientras que, en la provincia de La libertad,
Lambayeque, San Martin y Loreto segun Pelaez (2020) solo 15% de colaboradores
mencionan sentirse felices en su puesto laboral, reflejando pésimos niveles de
compromiso y desmotivacion ocasionado por el empleador, generandodisminucién
en el desempefio laboral en toda la organizacion, debido al incremento de
exigencias para cumplir sus metas institucionales y al no ser recompensados como

tal, originando la desercién en sus puestos.

Es por eso, que es crucial el apoyo organizacional como las percepciones de los
trabajadores sobre qué tan bien los trata su organizacién a cambio de su arduo
trabajo, lo que tiene un impacto positivo en el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral, lo que afecta la retencion y el desempefio de los empleados
(Oskarsdoéttir et al., 2022). Sin embargo, los estudios de Chen & Fellenz (2020)
reflejan relacion entre empleados y empleadores porque han demostrado que la
identificacion de los empleados con una organizacion se relaciona positivamente
con resultados como el compromiso a largo plazo, el elogio publico y el apoyo dela
organizacion, mientras Chepurenko (2019) informan que el compromiso de los
empleados es, a su vez, un buen predictor del éxito organizacional y el desempefio

financiero.

En departamento de San Martin, los estudios realizados por Vela (2021) reflejan
empresas que sus necesidades de poder y de afiliacion son las que se relacionan
positivamente con el desempefio laboral, esto sucede por el giro del negocio de la
venta de motos debido que sus compensaciones son generadas por sus mismas

ventas. Pero en otras empresas, como Diseco S.A.C. segun Alfaro (2021) el



liderazgo directivo fue calificado como regular, mientras el desempefio del personal
resulté en deficiente calificacion entre 64%, considerandose que no hay relacion
entre las mismas.

En la empresa Distribuidora Megatri S.A.C. puede observarse una disminucion de
la falta de compromiso de las funciones de las personas, al parecer por la baja de
los salarios generada por la disminucion de las ventas, el alza de los precios de
productos e insumos de limpieza, ademas que a pesar de ello ponen multas por el
destiempo en el inicio de trabajo, cuando pasan las horas estipuladas en su
contrato, al parecer no perciben ninguna remuneracion por horas extras que por
derecho deberian percibir segin Articulo 18 del TUO D.S. 012-2002 TR dispone en
su reglamento mecanismos para regular y reconocer el control de horas extras de
los trabajadores en empresas privadas (Zufiga P, 2021). Ademas, el proceso de
reclutamiento, seleccidén, programa de compensaciones no lo dirige un area
designada como el de Recursos Humanos.

Son estas las razones por el cual, se formula el problema general en ¢Cual es la
relacion existente entre engagement y desempefio laboral en la empresa
distribuidora Megatri SAC, Tarapoto 2022? y como problemas especificos ¢ Cual
sera la relacion existente entre engagement y iniciativa laboral en los trabajadores
de la empresa Distribuidora Megatri S.A.C., Tarapoto 2022?¢ Cual seré la relacion
existente entre engagement y trabajo en equipo en la empresa Distribuidora Megatri
S.A.C., Tarapoto 2022?¢Cudl serd la relacion existente entre engagement y
cooperacion de los colaboradores en la empresa Distribuidora Megatri S.A.C.,
Tarapoto 20227

El estudio tuvo una justificacion conveniente porque se identificé diversas
deficiencias como el inexistente plan de motivaciéon, desigualdad de pagos y
descoordinacion entre las éareas de la empresa, dénde a través de las
recomendaciones propuestas se tratara de mejorar el desempefio del colaborador.
Mientras, valor tedrico estuvo orientado en dar conocer y brindar informacién sobre
las deficiencias del compromiso del colaborar en funcibn a su area y del
cumplimiento del objetivo primordial de la organizacién, a aclarandose que el
desempefio laboral varia de acuerdo con el area que pertenece. Ademas, su
relevancia social se justifica porque al identificar y recomendar posibles soluciones

gue el area de distribucion y almacén presentan como descoordinacion,



desmotivacion y escaso comparnierismo. Ademas, se podra mejorar los tiempos de
entrega de los productos y de las licitaciones con el Estado, generando satisfaccién
a los consumidores finales y duefio de las bodegas, etc. Asi mismo, su utilidad
metodoldgica consistio en la adaptacion de nuevo disefio del cuestionario para
medir el engagement y el desempefio laboral debido que las caracteristicas como
licitar con el Estado y ofertar productos a bodegas, aunque estan relacionados son
diferentes rubros, por el cual cada pregunta tiene que ser adecuada al area de la
empresa. Donde se sugiere que para medir adecuadamente esté rubro de empresa
se debe desarrollar cuestionarios distintos por cada area debido al perfil de sus
actividades.

En la presente investigacion se tiene por objetivo general determinar la relacion
existente entre engagement y desempeio laboral en la empresa Distribuidora
Megatri S.A.C., Tarapoto 2022 y como objetivos especifico, establecer la relacion
existente entre engagement e iniciativa de los trabajadores de la empresa
Distribuidora Megatri S.A.C., Tarapoto 2022; identificar la relacion existente entre
engagement y trabajo en equipo en la empresa Distribuidora Megatri S.A.C.,
Tarapoto 2022; conocer la relacion existente entre engagement y cooperacion de
los trabajadores en la empresa Distribuidora Megatri S.A.C., Tarapoto 2022.

En cuanto a los andlisis de las variables y reconociendo a distintos autores para la
realizacion de mencionado proyecto, podemos llegar la hipotesis general Existe
relacion entre engagement y desempefio laboral en la empresa DistribuidoraMegatri
S.A.C., Tarapoto 2022 y como hipoétesis especifica se evidencia que existerelaciéon
entre engagement e iniciativa de los trabajadores de la empresa Distribuidora
Megatri S.A.C., Tarapoto 2022; existe relacion entre engagement y trabajo en
equipo en la empresa Distribuidora Megatri S.A.C., Tarapoto 2022; existerelacion
entre engagement y cooperacion de los trabajadores en la empresa Distribuidora
Megatri S.A.C., Tarapoto 2022.



Il. MARCO TEORICO

Para poder discutir los resultados obtenidos, se tuvo que considerar bibliografias de
articulos cientificos como antecedentes internacionales obtenidos de revistas
indexadas como Scopus, Elsevier, Scielo entre otras, donde los autores
coincidieron que el compromiso organizacional (engagement) varia de acuerdo con
la cultura y tradiciones de una compafiia; afectando directamente al desempefio de
su labor de cada empleado. Por su parte, Goetz & Wald (2022) llevo a cabo su
articulo ¢ Parecido pero diferente? La influencia de la satisfaccion laboral, el
compromiso organizacional y el ajuste persona-trabajo en el desempefio individual
en el continuo entre organizaciones permanentes y temporales, donde su objetivo
radicé en analizar la satisfaccién laboral y el compromiso organizacionalen una
organizacion permanente y el ajuste persona-puesto en una organizaciéon temporal
como antecedentes del desempeiio de los empleados. Compuesta por eldisefio no
experimental, conformado por 341 miembros de organizaciones temporales
descritos como muestra, donde respondieron cuestionarios como instrumentos de
recoleccion de data, concluyeron que la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional influyen negativamente en el desempefio de los empleados en un
ambiente de trabajo conformado por la coexistencia de una organizacion
permanente y una organizacién temporal, en oposicion a sus conocidos efectos en

las organizaciones permanentes.

Mientras en su articulo de Alqudah et al. (2022) titulado Practicas de gestion de
recursos humanos de alto rendimiento y preparacion para el cambio: un modelo
integradorque incluye el compromiso afectivo, el desempefio de los empleados y el
papel moderador de la cultura jerarquica, su objetivo buscé analizar como las
practicas de gestion de recursos humanos de alto rendimiento y el compromiso
afectivo impactan en la preparacion del empleado para el cambio. Bajo un disefio
no experimental de andlisis correlacional, mientras su participacion contd con 510
empleados bancarios de Jordania asumidos como muestra, el cual se suministro
cuestionarios para obtener la data de las variables, concluyeron una asociacion
positiva entre algunas practicas de gestion de recursos humanos de alto
desempeiio con compromiso afectivo y disposicion para el cambio. También

muestra una relacion positiva entre el compromiso afectivo y la disposicion al



cambio. Al igual que la cultura de jerarquia modera positivamente la relacion de las
préacticas de gestidn de recursos humanos de alto desempefio con el compromiso

afectivo.

Mientras, el articulo de Leung & Lin (2022) denominado Los roles de multiples focos
de compromisos de los empleados y satisfaccién laboral en el desempefio creativo:
un estudio de chefs de hotel, su objetivo priorizé exportar y analizar el impacto del
compromiso organizacional (ORC) y el compromiso ocupacional (OCC) de los chefs
de hotel en relacion con el trabajo, a saber, la satisfaccion laboral (JS) y el
desempefio creativo cada empleado (ECP), estructurado en un enfoque cuantitativo
y cualitativo, de disefio no experimental, participando 1388 sujetos considerados en
la muestra, resolvieron cuestionarios y entrevistas semi estructuradas con fin de
obtener data, concluye que un subcomponente de ORC tiene un impacto en ECP,
y tres subcomponentes de OCC impactan en ECP de los chefs de hotel. Ademas,
la satisfaccion laboral es un mediador entre los dos tipos Gnicos de compromisos y
ECP.

Desde el punto de vista de Wayoi et al. (2021) en su articulo Conjunto de datos
sobre el compromisoorganizacional de los maestros de escuelas islamicas como
factores que afectan el desemperfio laboral, mostr6 como objetivo examinar el efecto
de los factores de Compromiso Organizacional (OC) en el Desempefio Laboral (JP)
en las escuelas islamicas en Indonesia, ejecutado en un disefio no experimental de
andlisis correlacional, la muestra fueron 387 maestros de escuela islamicos en
Indonesia, concluyeron que, los factores del compromiso organizacional afecta el

desemperio laboral en el contexto de la educacion.

Ademas, argumenta Bouckenooghe et al. (2021) en su articulo Los rendimientos
decrecientes del compromiso laboral: los roles de la busqueda de retroalimentacion
y los recursos personales, basado en el objetivo de examinar la relacion curvilinea
entre el compromiso laboral de los empleados y el desemperio laboral, forjado del
disefio experimental de andlisis correlativo, donde su muestra pertenecio a 190
empleados y sus supervisores en Ucrania y 171 en Pakistan, donde todos

resolvieron cuestionarios para obtener su data, concluyendo que, si bien el



compromiso con el trabajo mejora el desemperio laboral, este efecto se produce a
un ritmo decreciente a medida que aumenta el compromiso con el trabajo. El
comportamiento de busqueda de retroalimentacion modera esta relacion curvilinea,
de modo que la disminucién en la tasa en la que el compromiso laboral mejora el
desemperio laboral se ve mitigado por niveles mas altos de comportamiento de
basqueda de retroalimentacion. Ademas, su efecto curvilineo del compromiso
laboral en el desempefio laboral estd mediado por los recursos personales (es decir,

autoeficacia, optimismo y resiliencia).

De esa manera, Gupta et al. (2020) en su articulo Capital psicol6gico y rendimiento:
funciones del autoliderazgo intelectual, el compromiso y la retroalimentacién, con el
objetivo de examinar el efecto del capital psicologico del empleado de ventas
(PsyCap) en el desempefio a través de la interaccion del compromiso laboral y la
retroalimentacion del desempefio, perteneciente al disefio no experimental de
analisis descriptivo correlacional, su muestra fue de 645 expedientes de vendedores
de diferentes industrias en la India, donde fueron analizados con una guia de
analisis documental, empleandose un modelo hipotético para obtener la data,
concluyeron que, el TSL impulsa PsyCap en los vendedores, mientras que el
PsyCap de un vendedor se relaciona positivamente con el desempefio de ventas a
traves del compromiso laboral. También sugiere que las organizacionesdeberian
invertir en capacitacion para mejorar TSL, lo que conducird a un mejor desempefio

a través de recursos personales efectivos como PsyCap.

Por su parte, Wang et al. (2018) publico su articulo Mas alla de la satisfaccion
laboral: el efectode la trayectoria del compromiso laboral en el desempefio del
vendedor, su objetivo examind los efectos del cambio en el compromiso laboral en
el desempeifio laboral, forjados en el disefio no experimental de andlisis correlativo,
participantes 125 vendedores seleccionados como muestras, completando
cuestionarios en tres ocasiones dentro de un afio, concluyeron que, la autoeficacia
general fortalecio la relacién positiva entre el cambio en el compromiso laboral y el
desemperio laboral, de modo que el cambio en el compromiso laboral estuvo mas
fuertemente relacionado con el desempefio laboral para los vendedores conalta

autoeficacia general que para los que tenian baja autoeficacia general. Ademas,



para comprender completamente la relacién entre el compromiso laboral(cambio) y
el desempefio laboral, también es importante investigar el papel de losrecursos

personales.

Por otra parte, para tener una perspectiva holistica sobre ambas variables se tuvo
gue indagar articulos cientificos y tesis ejecutados en Per(; asumiendo como
antecedes nacionales, donde en su mayoria fueron de repositorios como UCV,
Concytec, Google Académico, donde Tamariz et al. (2021) desarrollaron el articulo
Entendiendo la gestion del compromiso: la lealtad generacional en Perq, bajo el
objetivo de examinar el compromiso organizacional, el bienestar en el trabajoy el
balance vida-trabajo del colaborador segun el grupo generacional, forjado mediante
el disefio experimental de andlisis correlativo, donde su muestra pertenecio a 500
colaboradores entre la generaciéon Baby Boomers, X y Millennials del sector de
servicio, comercial e industriales de Lima que respondieron un cuestionario para
obtener la data de cada variable, concluyeron que la relacion entre el estado de
compromiso organizacional y el bienestar en el trabajo se efectuan en las 3
generaciones de poblacion, mientras la dimension normativo resalta mayor influencia
en las tres poblaciones, como la lealtad y el sentido de pertenencia del empleado al

empleador.

Ajuicio de, Pelédez et al. (2021) desarrollaron el articulo Desarrollo y validacion de la
escala de liderazgo basada en el coaching y su relacion con el capital psicologico,el
compromiso laboral y el desempefio, bajo el objetivo de validar la Escala CBL
(CBLS) en trabajadores y jefes de Espafia y paises de América, forjado del disefio
no experimental de andlisis correlativo, donde se estudiaron la muestra de 706
empleados y lideres entre Espafia y paises de América como Peru, Brasil,
Colombia, Chile, entre otras, se suministré el cuestionario “Escala CBL (CBLS)”
distribuido en 16 items, fragmentado en cuatro factores: alianza de trabajo,
comunicacion abierta, aprendizaje y desarrollo, y progreso y resultados. Elsegundo
estudio examino las relaciones entre CBL y los resultados relacionados con el
trabajo en una muestra de 252 empleados, Concluyendo que, modelo de
ecuaciones estructurales reveld que CBL esta positivamente relacionado con el

compromiso laboral a través de la mediacion del capital psicolégico y con el



desempeio dentro y fuera del rol a través del compromiso laboral. Mientras, su
valor de CBL se pudo considerar un recurso laboral prometedor que puede tener

un impacto positivo en el bienestar y el desempefio en el lugar de trabajo.

Por otra parte, Gabel et al. (2022) publicé su articulo Brujula colectiva para el
desempefio de la unidad: vinculando el clima de liderazgo transformacional, la
confianza y elcompromiso; su objetivo examiné cémo las percepciones compartidas
de los comportamientos colectivos, como el clima de liderazgo transformacional
(TLC), la confianza colectiva y el compromiso colectivo, afectan el desempefio de
la unidad, estructurado por el disefio no experimental de andlisis correlativo, con
participacion de una muestra de 450 empleados en 74 agencias de una entidad
financiera, empleandose cuestionarios para obtener informacién, concluyendo que,
la relacion entre TLC y el desempeiio de la unidad fue mediada secuencialmente
por la confianza colectiva y el compromiso colectivo, destacandolas percepciones
compartidas de los empleados sobre las diferentes caracteristicas del equipo

pueden afectar el funcionamiento y desempefio generalde una organizacion.

Mientras, Chanduvi (2021) formulé su tesis Engagement y desemperio laboral en la
gerenciaregional de educacion de Lambayeque, priorizando su objetivo en la
determinacion relacional entre engagement y desempefio laboral pertenecientes a
la Gerencia Regional de Educacién de Lambayeque, realizado por el tipo de estudio
basico, disefio no experimental, de analisis transaccional y correlacional; donde su
muestra representd 100 personas que laboraron en la misma institucion de
Lambayeque; participando en el cuestionario aplicando para obtener su data,
concluy6 que la participacién y el desempenio laboral son moderados. sino porque
la variable se ve mas afectada por las dimensiones de motivacién, participacion y
desarrollo profesional, lo que hace que su desempefio no sea el mas 6ptimo y no

realicen su trabajo de manera efectiva.

A nivel local tenemos que Lopez (2020), publico su tesis Relacion del engagementy
el desempeiio laboral de los colaboradores de la OGESS — BM, afio 2020, dondesu
objetivo fue conocer la posible relacion entre engagement y desempefio laboraldel

colaborador de la OGESS-BM, realizado por el tipo de estudio basico, disefio no



experimental, de andlisis correlacional, participaron 120 empleados considerados
como muestra, donde se suministré cuestionarios con el fin de obtener data por
cada variable, concluyendo que existe relacion significativa positiva entre las dos
variables, donde a mayor engagement mayor desempefio laboral del colaborador
perteneciente al OGESS-BM.

También en la tesis de Salazar (2021), titulado Influencia del marketplace en el
desempefio comercial de la empresa Gusto Amazonico en el distrito de Tarapoto —
2020, donde su objetivo fue analizar su influencia del marketplace en el desempefio
comercial de la empresa Gusto Amazodnico, realizado por el tipo de estudio basico,
disefio no experimental, de analisis correlacional, se analiz6 una muestra de 90
transacciones comerciales de los asesores, aplicAndose el cuestionario como
instrumento de recoleccion de data, concluyendo la existe entre marketplace y
desempefio laboral es positiva y muy alta, lograndose un coeficiente de correlacion
de 0.982.

En la teoria relacionada al tema, se describe conceptualmente la variable
engagement segun Fernandez (2015) este término comenzé a ser utilizado en la
década del 2000 por empresas asesor internacional. Su interpretacion habitual se
refiere a la vinculacion, participacién, compromiso, entusiasmo, pasion, esfuerzo y
energia en el trabajo. Asi mismo Klein et al. (2007) define como “el compromiso
laboral se refiere a la relacion los empleados tienen con su trabajo y el compromiso
de los empleados también puede incluir relacion existente con la organizacion” (p.
9). Es decir, se refiere a nuestra manera, nos une al tipo particular de trabajo que

hacemos y a la organizacion en la que lo hacemos.

También, el compromiso es un estado mental positivo de logro, caracterizado por
altos niveles de energia y resistencia mental, alta dedicacién y participacion, y altos
niveles de disfrute, concentracion y enfoque en trabajos especificos Barkley (2009).
Se asocia con actividad vigorosa, dedicacion y o algunos investigadores lo
consideran lo opuesto al estrés extremo o burnout, sin embargo, es mucho mas que
€s0, ya que es un estado de expresion, expansion personal y perfeccion en el

trabajo. Para Kelleher (2013) es una construccion ligada a la felicidad de las
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personas y a la mejora de su desempefio laboral. Ademas de promover la
participacién estarelacionado con trabajadores saludables y su fuerte contribuciéna
grupos y organizaciones. Por su parte, Engagement segun Call & Ployhart (2021)
son conocimientos que conducen a avances teoricos y practicos tanto para campos
micro como macro,lo que sugiere que la relacién entre el desempefio laboral de los
empleados y la captura de valor de la empresa es mas condicional yespecifica del

contexto de loque se reconocia de su compromiso.

El compromiso esta relacionado con el paso del tiempo experimentado, segun Zhao
et al. (2021) se efectia en la medida en que los empleados perciben el pasodel
tiempo de trabajo como répido o lento, es un aspecto fundamental de la experiencia
laboral que desarrollan compromiso o no ante su institucién. El compromiso es mas
gue un programa; implica un cambio de cambio de culturaen cémo se hacen y se
comunican las cosas desde una organizacion, el compromiso no se puede aplazar
hasta el final de cada reunion donde tuvo masposibilidades de ser menospreciado,
segun Li & Vermeulen (2021) las empresas a veces pueden estar mas enfocadas
en el potencial positivo de sus acciones que en el valor esperado de esas acciones

gue afectan directamente al compromiso de su personal ante la empresa.

Donde, la variable engagement esta distribuida por tres dimensiones donde, la
primera dimensién vigor segun Lépez (2020) Se distingue por un alto nivel de
energia y perseverancia mental a la hora de desarrollar el trabajo, con el objetivo
de esforzarse en las tareas inmediatas, aungque surjan problemas en el camino. La
dimension dedicacion, es un sacrificio para lograr una meta, que significa un
compromiso de trabajo notable que involucra la expresién de sentimientos valiosos,
admiracion, motivacion, satisfaccion y desafio a la tarea. Mientras la dimensién
absorcion también Lépez (2020) afirma que sucede cuando el colaborador esta
completamente concentrado en su tarea, al mismo tiempo sienteque el tiempo “se
le pasa volando’, y existen ciertos inconvenientes para desconectar del trabajo
debido a la sensacion de disfrute y concentracion normala media altura.

Laimagen de la empresa determina la confianza entre la alta direccion y todas las
areas en la organizacién que da como resultado el compromiso laboral de cada

individuo que labora en ella, segun Montahud & Icart (2011) esta demostrado queel
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individuo no solo elige actitudes como motivacion o compromiso, sino estan
seriamente influenciados por lo que observan y experimentan dentro de la empresa

y de su propia area. Ver figura 1.

Figura 1 Grafico Imagen, confianza y compromiso

Nota: Recogido del Libro, Compromiso y competitividad en las organizaciones: El caso de unaempresa

aeronautica Montahud & Icart (2011), (p,38) Publicacions Universitat Rovira | Virgili.

En la figura 2, segun Montahud & Icart (2011) el perfil de un puesto de trabajo
determina el rol en que los individuos juegan en las empresas, lo que conlleva que
se espere un determinado comportamiento en un personal por el simple hecho de
ocupar un determinado puesto de trabajo, es decir que establecer un adecuado
personal al puesto o al cargo es critico a afectos de motivacion y compromiso que

dependera de la cultura organizacion que tenga sus comparieros de trabajo.
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Figura 2 Andlisis de puesto y compromiso

de Funciones

Nota: Recogido del Libro, Compromiso y competitividad en las organizaciones: El caso de una empresa

aeronautica Montahud & Icart (2011), (p,53) Publicacions Universitat Rovira | Virgili

Como las personas visualizan su compromiso empresarial en Corea del Norte.
Kibler et al., (2021) el compromiso empresarial esta descrita por: patriotismo
econdémico, colectivismo industrioso, heroismo individualista y trabajo onirico
personal. Mostramos como los tipos de compromiso empresarial prospectivo
reflejan diferentes motivaciones y objetivos de desarrollo, y como se alinean o se
desvian del discurso institucional dominante en una economia rigidamente

planificada.

Por otro lado, la descripcion conceptual de la variable desempefio laboral segin
Mondy & Noe (2005) es el desempefio en el puesto que esta en funcion de todas
aguellas variables que lo condicionan notoriamente. Mientras Anastasi & Urbina
(1998) describe que la preocupacion en particular no es el desempefio en general,
sino el desempefio particular en un puesto, es decir, el comportamiento del
ocupante de ese puesto. Esta actuacion es situacional. Varia de una persona a otra
y depende de multitud de condicionantes que influyen en gran medida en ella.Por su
parte, Robbins (2004) menciona que una revision de desempefio es una evaluaciéon
sistematica del desempefio de cada persona en el trabajo y su potencial de
crecimiento en el futuro. Cualquier evaluacion es un proceso para estimular o

evaluar el propio valor, excelencia y cualidades.

Para Jhomsom (2000) la evaluacion de las personas que desempefian un papel en
una organizacion se realiza mediante la aplicacion de diferentes procedimientos
conocidos por diferentes nombres, como evaluacion del desemperio, revision de

logros, evaluacion de empleados, informes de progreso, evaluacién del
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desempenio, etc. trabajo, etc. Algunos de estos conceptos son intercambiables.
Pero Villalpando (2016) describe que la evaluacion del desempefio es un concepto
dinamico, ya que las organizaciones siempre evaluana los empleados, formal o
informalmente, con cierta continuidad. Ademas, la evaluacion del desempefio

representa una técnica de gestion esencial en la gobernanza.

Entonces, de acuerdo a Khashabi et al. (2021) esta bien establecido que la
efectividad de los esquemas de pago por desempefio (PfP), depende de factores
especificos del empleado y de la organizacion. Mientras, su competencia débil
desalienta la respuesta del esfuerzo a la PfP porque hay poco mercado residual
gue ganar de los rivales, mientras que la competencia fuerte debilita los incentivos
porque es mas probable una respuesta compensatoria de los competidores. Por lo

tanto, PfP tiene el efecto mas fuerte en condiciones de competencia moderada.

Donde, la variable engagement esta distribuida por tres dimensiones donde, la
primera dimensién iniciativa laboral segun Asencio (2018) se refiere a lacualidad
personal de anticipar lo que esta por suceder, hablando, demostrando, identificando
o eligiendo alternativas sin instrucciones para implementarlas. Aunque hoy en dia,
todos los individuos muestran que tienen iniciativa, deben tener cualidades como

confianza, proactivos, cuando las cosas cambian.

Mientras, dimensién trabajo en equipo Asencio (2018) es cuando los colaboradores
se unen parasatisfacer las necesidades de un equipo y crear un formato sistematico
constante que es la fuente de lo que llamamos trabajo en equipo. Estocrea ciertos
fendmenos y procesos a enmarcar, como la consolidacién del grupo, launiformidad
de los miembros, el surgimiento del liderazgo, los patrones de comunicacién. Y la
dimensioén cooperacion de los colaboradores segun GMBH (2015) son lasacciones
desarrolladas por un grupo de trabajo, y estas acciones sebasan principalmente en
el comportamiento de los integrantes, lo que nos hace darnos cuenta de que se
debe tener en cuenta la naturaleza de los individuos que establecen las condiciones
para llegar a trabajar de manera eficiente. Cuando se trata en la cooperacion de los
companferos, serefiere al movimiento del grupo, haciauna organizacionracional, ala

plena participacién de los grupos en un ambiente de
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trabajo que permita una ejecucion eficaz y eficiente.

A medida que las organizaciones emprenden una transformacion significativa para
competir y sobrevivir en el dindmico entorno empresarial actual, segun Paine et al.
(2021) se requiere que los empleados involucren sus energias personales, no soélo
en su trabajo diario, sino también en una o mas iniciativas de cambio dentro de su
organizacion. Sin embargo, se sabe poco acerca de cémo las personas dedican
energia tanto a las exigencias del cambio como al trabajo diario. El desempefio
laboral en una empresa varia segun el género de acuerdo a Cahlikova et al. (2020)
en los hombres, el estrés no afecta la produccion bajo competencia o bajo pago por
pieza; la brecha de género en la voluntad de competir no se ve afectada por el
estrés, pero el estrés disminuye la competitividad en general, que esta relacionada
con el desempeio de las mujeres. Pero He & Kang (2021) menciona que el
comportamiento de afrontamiento de las mujeres en respuesta a las desigualdades
de género existentes en el mercado laboral es un mecanismo novedoso e ironico a

traves del cual se perpetua la segregacion ocupacional por género.

Por otra parte, las personas introvertidas pueden experimentar y evaluar sus
relaciones laborales diadicas de manera diferente a los extrovertidos segunHartley
et al. (2021) el desempefio laboral forma implicaciones para las interacciones
diadicas en el lugar de trabajo, la personalidad y las fuentes de influencias diadicas
emergentes en la evaluacion del desempefio que termina el clima laboral de la
organizacion. Mientras, la vestimenta en el trabajo influye en eldesempefio laboral
segun Bailey et al. (2022), las elecciones de ropa, incluso paralos trabajadores
remotos, tienen un impacto psicoldgico y organizativo que difiere al desempefio

laboral durante la pandemia Covid 19.
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Figura 3 Factores que afectan el desempefio en el puesto.

LI Capacidades
e del individuo
recompensas
Esfuerzo ’T > Desempafio
individual A en el puesto
Percepcion de que
las recompensas Percepciones
dependan del del papel
esfuerzo

Nota: Recogido del libro, Gestién de recursos humanos, Mondy & Noe (2005), Pearson Educacién

Las responsabilidades en la evaluacion del desempefio segun Schmitt (2012) va
depender de la politica de la empresa que esta sujeta a las restricciones yomisiones
gue tiene la organizacion con las actitudes y acciones del personal. Donde el
esfuerzo d cada individuo puede ser equiparado por la percepcién del rolque tiene

en su area.

Figura 4 Método evaluacion 360° para el desempefio del personal

Area de Comision de
recursos humanos Gerente evaluacmn_del
dasempefio

El propio
Colegas ———— inﬂii}uidmun — Colegas

[

Equipo de
trabajo

Nota: Libro, Gestidn de recursos humanos, Mondy & Noe (2005), Pearson Educacion
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Mientras, el método de evaluacion del desempefio 360° segun Falcone (2010)
menciona que la actitud del personal gira entorno alas decisiones de los directivos,
politica de la organizacion, donde las evaluaciones del area de recursos humanos
son cruciales para poder mejorar el compromiso del accionar de cada trabajador
perteneciente al area donde labora, el supervisor o jefe de area crea una sub cultura
laboral en su area, demostrando que las politicas que vela dicha area pueden ser
vulnerada. Donde se recomiendo evaluar alas personas que estan alrededor de los

colaboradores con el método de evolucién en 360°.
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1 METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo deinvestigacion

En este contexto, se empleod el tipo de investigacion aplicada en principio por la
identificacion y busqueda de informacion del engagement y desempefio laboral para
cubrir las necesidades del cliente interno en una organizacién, del cual, seran
empleadas bajo métodos tecnolégicos como software de procesos de data,
metodologias cientificas, con la finalidad de entender y analizar el comportamiento
de las variables a estudiar CONCYTEC (2018).

Alcance de lainvestigacion

Mientras, estuvo distribuido por un alcance de estudio descriptivo bajo el principiode
indagacion de las caracteristicas relevantes del engagement y desempefio laboral
en sector empresarial, Ademas de describir sus propiedades o anomalias del

personal, producidas en su area de trabajo Lerma (2009).

Disefio de investigacion

El estudio estuvo estructurado por el disefio no experimental, por parte de un
analisis correlacional de corte transversal, debido que todo el proyecto serealizara
en un solo periodo fiscal obteniéndose informacion de cada variable por los
empleados en el afio 2022 denominado corte transversal, por parte del analisis
correlacional se mediran los efectos del fendmeno del engagement en funcién al
desempeiio laboral de cada sujeto de la empresa, de disefio no experimental
porque en ninguno se evidenciara la alteracion del comportamiento de las dos

variables estipuladas en el proyecto” Heinemann (2019).

Esquema de disefio no experimental de analisis correlacional:

m: Personal de la empresa distribuidora Megatri
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S.A.CO1: Engagement
02: Desempefio laboral

r: Correlacién entre ambas variables

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable I: Engagement

Definicion conceptual
Asi mismo Klein et al. (2007) define como el compromiso laboral se refiere a la
relacion los empleados tienen con su trabajo y el compromiso de los empleados

también puede incluir relacion existente con la organizacion.

Definicion operacional

Para medir la variable, se utilizé el cuestionario (UWES) desarrollado por Lopez
(2020) quien distribuye en tres dimensiones como la dimension vigor, dedicacion y
la dimensién absorcion, estructuradas por 16 items.

Dimension

Se distribuye en tres dimensiones, la primera dimensién vigor consta de seis
indicadores, la dimension dedicacion y la dimension absorcion ambas estan
descritas por cinco indicadores cada por cada uno, todos responden a una escalade

respuesta ordinal de tipo Likert, ver anexo.

Variable Il: Desempefio laboral

Definicion conceptual

Segun Mondy & Noe (2005) es el desempefio en el puesto que esta en funcién de

todas aquellas variables que lo condicionan notoriamente.

Definicion operacional

Para analizar la variable, se utiliz6 el cuestionario (DL) desarrollado por Lopez
(2020) quien distribuye en tres dimensiones; iniciativa laboral, trabajo en equipoy la
dimensién cooperacion de los colaboradores, con un total de 14 items.

Dimension

Se distribuye en tres dimensiones, la primera dimension iniciativa laboral constade
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seis indicadores, la dimension trabajo en equipo distribuido con tres indicadores y
la dimensién cooperacién de los colaboradores descritas por cinco indicadores,
todos responden a una escala de respuesta ordinal de tipo Likert. Ademas, para
interpretar mejor los resultados de esta variable se recodificacionlas respuestas a

través de la escala de Stanones.

3.3. Poblacién (criterios de seleccion), muestra y muestreo

unidad de anélisis

Poblacién
Los participantes de la poblacion a estudiar, fueron representadas por los 69

colaboradores de la empresa distribuidora Megatri S.A.C, donde sus actividades
comerciales son realizadas en la ciudad de Tarapoto, de acuerdo a Heinemann
(2019) se denomina poblacién finita por conocer con precision el numero de

trabajadores que posiblemente participen en un estudio (p. 135).

Criterios deinclusion
Todos los trabajadores que se encuentren en la planilla electronica de la empresa
distribuidora Megatri S.A.C

Personal que cuenten con un contrato laboral de seis meses como minimo.

Criterios de exclusion
Colaboradores que no figuren en la planilla electronica de la empresa distribuidora
Megatri S.A.C.

Clientes que solo trabajen con recibo por honorarios.

Muestra

En esta seccidn, la muestra estuvo representada por los 60 colaboradores debido
a las caracteristicas comunes que presentan como estar en planilla, poseer contrato
laboral, segun Agull6 et al. (1999) indica que cuando se evidencia una poblacion
reducida, es factible asumirla como muestra para facilitar su precision en la
evolucion como tal.

Muestreo

Para efectos del muestreo, se considerd las mismas caracteristicas tanto de la

poblacién y muestra; quedando sin efecto emplear dicho muestreo segun Pinto
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(2018) cuando se presenta la misma cantidad de personas a analizar por defecto a
la poblacion y muestra, se suele no considerar muestreo u optar por el nuestro no

probabilistico dependiendo de la complejidad del estudio.

Unidad de anélisis

Por su parte, la unidad de andlisis fueron la fuerza laborar de una empresa privada
gue licita con el Estado representado por los gobiernos locales, provincial y gobierno
regional de San Martin, ademas de tener clientes por mayoreo en bodegasy
minimarket segun Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018) describe una unidad de
analisis al conjunto de sujetos que son elegidos para que participen en una
investigacion donde serd medido sus opiniones 0 posiciones con respecto a un

tema en patrticular.

3.4. Técnicas einstrumentos de recoleccion de datos

Para caracterizar por separado el comportamiento de cada variable se emplearala
técnica de la encuesta tanto para el engagement y desempefio laboral de acuerdo
Borda et al. (2013) se aplica la técnica de la encuesta para conocer caracteristicas
especificas de los cambios del comportamiento de una variable como, desempefo

laboral, desempleo, compromiso, lealtad entre otras.

Instrumento

Para describir los fenomenos de ambas variables se procedi6 a emplear el
cuestionario, facilitando la obtencién de informacion por cada uno de ellas, segun
Paz (2014) el cuestionario esta elaborado por un conjunto de interrogantes que
miden caracteristicas o propiedades de una variable, sociedad, entre otras. Donde
para analizar la variable engagement se utilizo el cuestionario (UWES) desarrollado
por Lépez (2020) quien distribuye en tres dimensiones, la primera dimensién vigor
consta de seis indicadores, la dimension dedicacion y la dimension absorcion
ambas estan descritas por cinco indicadores cada por cada uno, todos responden
a una escala de respuesta ordinal de tipo Likert. Ademas, para interpretar mejor los
resultados de esta variable se recodificacion las respuestas a través de la escala

de Stanones, obteniendo una nueva escala el cual se detalla en la tabla 1;
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Tabla 1. Categorizacion de variable engagement

Escala de Stanones Valor - puntos
Bajo 16— 37
Regular 38-59
Alto 60 — 80

Asi mismo, para analizar el desempefio laboral se empled también el cuestionario
(DL) desarrollado por Lopez (2020) quien distribuye en tres dimensiones, la primera
dimensién iniciativa laboral consta de seis indicadores, la dimensién trabajo en
equipo distribuido con tres indicadores y la dimension cooperacién de los
colaboradores descritas por cinco indicadores, todos responden a una escala de
respuesta ordinal de tipo Likert. Ademas, para interpretar mejor los resultados de
esta variable se recodificacion las respuestasa través de la escala de Stanones,

obteniendo una nueva escala el cual se detalla en la tabla 2;

Tabla 2. Categorizacion de variable desempefio laboral

Escala de Stanones Valor - puntos
Deficiente 14— 39
Regular 40 — 58
Eficiente 59-70
Validacion

Antes de aplicar los instrumentos de recoleccion de datos al colaborador, los
cuestionarios fueron sometidos a la técnica del juicio de expertos donde se
considero a tres profesionales entre ellos un metodologo, y dos especialistas en el

rubro, todos con grado de maestro. Ver Anexo: Ficha de validacion de expertos.

Confiabilidad de los instrumentos

Para medir la fiabilidad de ambos cuestionarios, se tuvo que aplicar un cuestionario

piloto a un grupo de sujetos que laboran en otra empresa del mismo rubro, donde
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se pudo verificar su viabilidad aplicandose la prueba estadistica de Alfa de
Cronbach, donde se obtuvo un puntaje de 0,8 para engagement y 0,9 para
desempeiio laboral, mostrandose una confiabilidad buena en cada uno de los
instrumentos. Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018) Ver Anexo: indice de

confiabilidad.

3.5. Procedimientos

Fase diagndstica

En el comienzo del proyecto se diagnostico por fases, considerandose en la primera
el estudio del contenido de referencias donde se indagara cada bibliografia de
revistas cientificas, articulos cientificos y libros tanto de la variable engagement y
del desempefio laboral, obteniéndose posibles definiciones conceptuales, tipos,
metodologias, descripcion de sus dimensiones por medio de la técnica por racimos
gue relaciona aspectos importantes con las variables a estudiar, segunda etapa
sera la presentacion formal de una solicitud para poder ejecutar el desarrollo del
estudio a través de la participacion de los empleados de la distribuidora Megatri
S.A.C. donde cada sujeto responderd los cuestionarios de forma digital para evitar

alguna distraccion en su desempefio de su puesto.

Fase propositiva

En la fase propositiva estara enfocada en la extracciéon de los resultados de cada
cuestionario aplicado a los colaboradores, donde sus respuestas seran tomadas
del Excel proporcionado por el aplicativo formulario Google, trazandose al programa
estadistico SPSS Statistics de IBM, version 27. Mientras la segunda fase estara
enfocada en el analisis estadistico inferencial y descriptivo de ambas variables,
donde también se detallard su comportamiento y los posibles efectos que se

ocasionaron entre ellas mismas.

3.6. Meétodos de anédlisis de datos
Como el enfoque del estudio sera cuantitativo, forzosamente el tratamiento de sus
datos tuvo que ser ordenados y procesados mediante el programa estadistico SPSS

Statistics de IBM, version 27, donde para describir sus caracteristicas de la
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primera y segunda variable se ejecutara el estadistico descriptivo compuestas por
media, moda y desviacion tipica, ademas para su analisis se tratara de presentarse
con figuras de barras. Por otra parte, se tuvo que describir la normalidad de ambas
variables donde se aplicé el estadistico inferencia de la prueba estandar de
Kolmogorov-Smirnov reflejando qué el tipo de estadistico de correlacion fue
Spearman el cual midi6 la posible relacione entre engagement y del desempefio

laboral para alcanzar el objetivo del estudio.

3.7. Aspectos éticos

Para publicar esta investigacion se consider6 guardar respeto a la autoria de cada
referencia descrita en todos los capitulos del estudio, basada a la norma
internacional deredaccion la Asociacion Americana de Psicologia de la séptima
edicion Lida Paul (2020). A través de una carta de consentimiento firmado por cada
sujeto se pudo demostrar la efectiva participacion real en el desarrollo de los
cuestionarios, ademas de obtener la constancia de autorizacién emitida por la
empresa distribuidora Megatri S.A.C. quien dara la veracidad de contundente que
se desarrollo tal estudio, sin alteran la productividad en sus actividades. Mientras
se guardara el anonimato de cada participante en funcion de sus respuestas y no
se alter6 resultados del estudio para favorecer o perjudicar algin colaborador o a
otra empresa del mismo sector, se guardaran las medidasy protocolos de seguridad
para todas las personas que participen en el estudio, tratandose de cumplir cada
principio que exige la Universidad Cesar Vallejo establecido por resolucion N°110-

2022-VI-UCV para su sustentacion.
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V. RESULTADOS
En esta seccidon, se describe el conjunto percepciones recopilo durante la

intervenciéon del estudio a los 60 colaboradores de la empresa, mostrando los

siguientes comportamientos:

4.1. Perfil delos encuestados
Tabla 3.

Analisis del perfil sociodemograéficos de los encuestados

Variable Categorias Frecuencia Porcentaje
Genero Femenino 18 30%
Masculino 42 70%
Edad 18 a 25 afios 11 18%
26 a 32 anos 13 22%
33 a 40 afnos 16 27%
41 a 47 afios 18 30%
48 afios a mas 2 3%
Grado de Secundaria Completa 39 65%
Instruccion Superior Técnico incompleta 9 15%
Superior Técnico Completa 7 12%
Superior Universitario 1 2%
incompleta
Superior Universitario 4 7%
completa
Condicion laboral ~ Administrativo 8 13%
Ventas 17 28%
Reparto 31 52%
Cobranzas 3 5%
Contabilidad 1 2%
Estado civil Soltero 26 43%
Casado 27 45%
Viudo 7 12%
Divorciado 0 0%

Nota: Archivo recuperado del cuestionario y procesado en SPSS Vr27, 2022.

En la tabla 3, puede observar que de los 60 colaboradores de la empresa
Distribuidora Megatri S.A.C., el 70% son mujeres, ademas el rango edad
predominante en la empresa es entre los 41 a 47 afos, mientras el 65% solo

presenta segundaria completa, el 52% de la condicion laboral es representado por
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el personal de reparto, su estado civil fluctia entre soltero y casado que representa

un 43% y 45% respectivamente.

4.2. Anadlisis factorial exploratorio

Tabla 4.

Prueba de KMO y Bartlett engagement

Pruebade KMO v Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado
gl
Sig.

723
420,205
120
,000

Nota: Archivo recuperado del cuestionario y procesado en SPSS Vr27, 2022.
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Tabla 5.

Varianza total explicada engagement

Varianza total explicada

L Sumas de cargas al cuadrado de la Sumas de cargas al cuadrado de la
Autovalores iniciales - -
Componente extraccion rotacion
Total % e ” Total % de i Total % de %
varianza acumulado varianza acumulado varianza acumulado
1 5,496 34,349 34,349 5,496 34,349 34,349 3,450 21,563 21,563
2 2,065 12,908 47,256 2,065 12,908 47,256 3,009 18,809 40,371
3 1,536 9,599 56,855 1,536 9,599 56,855 2,183 13,644 54,015
4 1,182 7,388 64,243 1,182 7,388 64,243 1,636 10,228 64,243
5 ,949 5,929 70,171
6 ,840 5,251 75,422
7 ,718 4,486 79,908
8 ,705 4,403 84,312
9 ,565 3,533 87,844
10 ,407 2,546 90,390
11 ,379 2,366 92,756
12 ,356 2,227 94,983
13 ,295 1,841 96,824
14 212 1,325 98,149
15 ,158 ,989 99,138
16 ,138 ,862 100,000

Nota: Método de extraccion: analisis de componentes principales
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Figura 5 Gréfico de sedimentacion engagement

Grafico de sedimentacion

Autovalor

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Numero de componente

Tabla 6

Matriz de componente rotado® engagement

11

12

13 14 15 18

Componente

2 3

O1
02
03
04
05
06
o7
08
09
010
011
012

013
014
015

O 16

, 782
,738
, 738
677
,666

,840

,703

,665

,644

,639
,872
,581

,535
,496

,840
,703
,665

,460

Nota: Método de extraccién: analisis de componentes principales. Método de rotacién: Varimax con

normalizacion Kaiser. a. La rotacion ha convergido en 14 iteraciones, Archivo recuperado, SPSS Vr 27.
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Tabla 7.

Prueba de KMO y Bartlett desempefio laboral

Prueba de KMO v Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado

gl
Sig.

531
146,612
91

,000

Nota: Archivo recuperado del cuestionario y procesado en SPSS Vr27, 2022.
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Tabla 8.

Varianza total explicada desempeifio laboral

Varianza total explicada

L Sumas de cargas al cuadrado de la Sumas de cargas al cuadrado de la
Autovalores iniciales - -
Componente extraccion rotacion
Total % e ” Total % de % Total % de %
varianza acumulado varianza acumulado varianza acumulado
1 2,668 19,058 19,058 1,554 11,097 11,097 1,595 11,391 11,391
2 1,842 13,158 32,215 1,304 9,316 20,413 1,339 9,567 20,958
3 1,481 10,579 42,795 1,679 11,994 32,407 1,138 8,129 29,088
4 1,311 9,362 52,156 ,864 6,173 38,579 1,082 7,730 36,818
5 1,115 7.961 60,117 , 757 5,409 43,988 1,004 7,170 43,988
6 ,990 7,071 67,188
7 ,856 6,112 73,301
8 ,804 5,746 79,047
9 , 739 5,278 84,324
10 ,626 4,470 88,794
11 ,559 3,995 92,789
12 457 3,266 96,055
13 ,306 2,189 98,244
14 246 1,756 100,000

Nota: Método de extraccion: analisis de componentes principales
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Figura 6 Grafico de sedimentacion desempefio laboral
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Nota: Archivo recuperado del cuestionario y procesado en SPSS Vr27, 2022.

Tabla 9.

Matriz de componente rotado®desempefio laboral

Componente
1 2 3 4

01 741

02 ,663

03 547

04 ,317 ,862 -,361
05 454

06 416

o7

(OR:] 971

09 , 783
O 10 ,391
011

012

013
014

Nota: Método de extraccion: analisis de componentes principales. Método de rotacion: Varimax con

normalizacion Kaiser. a. La rotacion ha convergido en 14 iteraciones, Archivo recuperado, SPSS Vr 27.
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4.3. Anélisis descriptivos

Tabla 10.

Media, desviacién estandar, varianza, minimo y maximo de la dimension vigor

Minimo Maximo Media DesYlauon Varianza
estandar
01 1 5 4,55 ,811 ,658
02 3 5 4,62 ,555 ,308
03 1 5 4,40 1,123 1,261
04 1 5 4,30 1,183 1,400
05 1 5 4,38 ,958 ,918
06 1 5 4,42 1,030 1,061

Nota: Archivo recuperado del cuestionario y procesado en SPSS Vr27, 2022.

La pregunta Soy muy persistente en mi trabajo presenta una media entre 2,85,
desviacion de estandar de,1,183 y varianza entre 1,400 de menor puntuacion lo que

indica que se debe mejorar dicha pregunta.
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Tabla 11.

Media, desviacion estandar, varianza, minimo y maximo de la dimension
dedicacion

. . _ Desviacion .
Minimo Maximo Media estandar Varianza
01 1 5 3,92 1,344 1,806
02 1 5 3,80 1,459 2,129
03 1 5 4,60 ,867 , 753
04 1 5 4,32 , 965 ,932
O5 1 5 4,38 ,904 ,817

Nota: Archivo recuperado del cuestionario y procesado en SPSS Vr27, 2022.

La pregunta Estoy entusiasmado con mi trabajo presenta una media entre 2,85,
desviacion de estandar de,0,867 y varianza entre 0,757 de menor puntuacion lo que

indica que se debe mejorar dicha pregunta.
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Tabla 12.

Media, desviacion estandar, varianza, minimo y maximo de la dimension

Absorcion
Minimo Maximo Media Desviacion  Varianza
estandar

01 1 5 4,50 ,834 ,695
02 1 5 4,30 ,997 ,993
O3 1 5 4,30 1,109 1,231
04 1 5 4,35 1,022 1,045
05 1 5 4,20 ,879 773
06 1 5 4,20 ,879 773

Nota: Archivo recuperado del cuestionario y procesado en SPSS Vr27, 2022.

La pregunta Me es dificil desconectarme de mi trabajo. presenta una media entre

2,85, desviacion de estandar de,0,879 y varianza entre 0,773 de menor puntuacion

lo que indica que se debe mejorar dicha pregunta.
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Tabla 13.

Media, desviacion estandar, varianza, minimo y maximo de la dimension iniciativa
laboral

. . _ Desviacién _
Minimo Maximo Media , Varianza
estandar
O1 2 5 4,17 ,806 ,650
02 1 5 4,45 1,016 1,031
03 1 5 4,05 ,964 ,930
04 1 5 4,17 977 ,955
O5 1 5 4,12 1,027 1,054
06 1 5 4,38 ,846 , 715

Nota: Archivo recuperado del cuestionario y procesado en SPSS Vr27, 2022.

La pregunta Tiene iniciativa propia en plantear ideas claras de lo que se quiere y se
debe hacer en el area presenta una media entre 2,85, desviacion de estandar
de,0,964 y varianza entre 0,930 de menor puntuacion lo que indica que se debe

mejorar dicha pregunta.
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Tabla 14.

Media, desviacién estandar, varianza, minimo y maximo de la dimension trabajo
en equipo

Minimo  Maximo Media Desviacién Varianza

estandar
O1 1 5 4,52 , 725 ,525
02 2 5 3,90 ,951 ,905
03 1 5 4,07 ,936 877

Nota: Archivo recuperado del cuestionario y procesado en SPSS Vr27, 2022.
La pregunta Se apoya a jefes en la solucion de problemas presenta una media entre

2,85, desviacion de estandar de,0,91 y varianza entre 0,905 de menor puntuacion

lo que indica que se debe mejorar dicha pregunta.
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Tabla 15.

Media, desviacién estandar, varianza, minimo y maximo de la dimensién
Cooperacion de los colaboradores

Minimo  Maximo Media Desviacién Varianza

estandar
O1 3 5 4,10 ,817 ,668
02 1 5 2,85 1,527 2,333
03 2 5 4,03 ,920 ,846
04 1 5 3,13 1,432 2,050
O5 2 5 4,03 ,901 ,812

Nota: Archivo recuperado del cuestionario y procesado en SPSS Vr27, 2022.

La Coopera y apoya a sus compafieros de trabajo cuando este se encuentra en
problemas presenta una media entre 2,85, desviacion de estandar de,1,5772 y
varianza entre 2,333 de menor puntuacion lo que indica que se debe mejorar dicha

pregunta.
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4.4.  Analisis descriptivo de cada variable y dimension
Tabla 16.

Andlisis descriptivo de las dimensiones de la variable engagement

Variables/ dimensiones Categorias Frecuencia Porcentaje
Engagement Bajo 5 8%
Regular 27 45%
Alto 28 47%
Vigor Bajo 5 8%
Regular 31 52%
Alto 24 40%
Dedicacién Bajo 18 30%
Regular 27 45%
Alto 15 25%
Absorcién Bajo 9 15%
Regular 31 52%
Alto 20 33%

Nota: Archivo recuperado del cuestionario y procesado en SPSS Vr27, 2022.

En la tabla 16, puede observar que de los 60 colaboradores de la empresa
Distribuidora Megatri S.A.C., el 45% presenta un regular engagement en la

organizacion debido su regular vigor y absorcién de cada personal.
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Tabla 17.

Andlisis descriptivo de las dimensiones de la variable desempefio

Frecuencia Porcentaje
Desempeifio laboral Deficiente 6 10%
Regular 30 50%
Eficiente 24 40%
Iniciativa laboral Deficiente 8 13%
Regular 32 53%
Eficiente 20 33%
Trabajo en equipo Deficiente 8 13%
Regular 26 43%
Eficiente 26 43%
Cooperacion de los Deficiente 2 3%
colaboradores Regular 33 55%
Eficiente 25 42%

Nota: Archivo recuperado del cuestionario y procesado en SPSS Vr27, 2022.

En la tabla 17, puede observar que de los 60 colaboradores de la Distribuidora

Megatri, el 50% presenta un regular desempefio laboral en su puesto debido su

regular iniciativa laboral y trabajo en equipo.
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4.5. Pruebade hipétesis

Tabla 18.
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico al Sig.

Engagement ,299 60 ,000 , 754 60 ,000
Vigor ,294 60 ,000 761 60 ,000
Dedicacion 227 60 ,000 ,809 60 ,000
Absorcion 274 60 ,000 792 60 ,000
Desempeno 279 60 000 771 60 000
laboral
Iniciativa laboral ,286 60 ,000 ,786 60 ,000
Trabajo en equipo 276 60 ,000 (78 60 ,000
Cooperacion de los 338 60 000 715 60 000

colaboradores

a. Correccion de significacién de Lilliefors
Nota: Archivo recuperado, SPSS Vr 27.

Es importante saber cuando se debe aplicar una herramienta estadistica en la
investigacion, por lo que para muestras que contienen mas de 50 conjuntos de datos
(de 142 datos), se utilizo la prueba de normalidad para investigar las variablesy
dimensiones en estudio. Esta prueba se conoce como Kolmogorov-Smirnov, donde

se realizo utilizando variables y sus medidas.

Para la Variable engagement y desempefio laboral obtuvieron un p-valor de 0,000
respectivamente; Asimismo, para sus dimensiones obtuvieron un p-valor de 0,000
por cada uno de ellas. Usando la informacion anterior, podemos determinar que las
variables y medidas no se distribuyen normalmente. por lo tanto, se deben emplear

pruebas no paramétricas como larho de Spearman.
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4.6. Correlaciones

Para poder tomar la decision de aceptar o rechazar una hipétesis, se asumio la
regla de decision para todas las posibles respuestas donde; Si el valor p es > 0.05,
se acepta la hipétesis nula (HO). Ademas, Si valor p < 0,05 Se rechaza la hipétesis

nula de 0.05, por lo que se acepta la hipotesis alternativa (H1).

Hi: Existe relacion significativa entre engagement y desempefio laboral en la

empresa Distribuidora Megatri S.A.C., Tarapoto 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre engagement y desempefio laboral en la

empresa Distribuidora Megatri S.A.C., Tarapoto 2022.

La tabla 19, representa un p valor de 0,018 (p-valor > 0.05) es decir existe
significancia, por lo que se determin0 rechazar la hipoétesis nula y aceptar la
hipotesis alterna. Ademas, se presenta unarelacion (relacion positiva baja) de 0,304
entre los engagement y desempefio laboral en la empresa Distribuidora Megatri
S.A.C., Tarapoto 2022. Es decir, al desarrollarse un programa de engagement el,

desempefio laboral se incrementara progresivamente.

Tabla 19.
Prueba de correlacién Engagement y desempefio laboral
Engagement
Desempeiio Rho de Spearman P-valor N
laboral
0,304~ ,018 60

Nota: Archivo recuperado, SPSS Vr 27.
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Hi: Existe relacion significativa entre vigor y desempefio laboral en la empresa

Distribuidora Megatri S.A.C., Tarapoto 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre vigor y desempefio laboral en la empresa

Distribuidora Megatri S.A.C., Tarapoto 2022.

En la tabla 20, se muestra un p valor de 0,004 (p-valor > 0.05) es decir existe

significancia, por lo que se determin6 rechazar la hipétesis nula y aceptar la

hipotesis alterna. Ademas, se presenta unarelacion (relacion positiva baja) de 0,365

entre el vigor y desempefo laboral en la empresa Distribuidora Megatri S.A.C.,

Tarapoto 2022. Es decir, al desarrollar un programa de vigor seguin engagement el

desempenio laboral se incrementara progresivamente.

Tabla 20.

Prueba de correlacién vigor y desemperio laboral

Desempefio laboral
Vigor Rho de Spearman P-valor N

0,365 ,004 60

Nota: Archivo recuperado, SPSS Vr 27.
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Hi: Existe relacion significativa entre dedicacion y desempefio laboral enla empresa
Distribuidora Megatri S.A.C., Tarapoto 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre dedicacion y desempefio laboral en la

empresa Distribuidora Megatri S.A.C., Tarapoto 2022.

La tabla 21, representa un p valor de 0,001 (p-valor > 0.05) es decir existe
significancia, por lo que se determind rechazar la hipétesis nula y aceptar la
hipotesis alterna. Ademas, se presenta una relacion (relacién positiva moderada)
de 0,687 entre la dedicacion y desempefio laboral en la empresa Distribuidora
Megatri S.A.C., Tarapoto 2022. Es decir, al incrementarse un programa enfocado
en la dedicacion segun el engagement el desempeiio laboral se incrementara

progresivamente.

Tabla 21.

Prueba de correlacion dedicacion y desempefio laboral

Desempeifio laboral
Dedicacion Rho de Spearman P-valor N
0,687 ,001 60
Nota: Archivo recuperado, SPSS Vr 27.
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Hi: Existe relacion significativa entre absorcion y desemperio laboral en la empresa
Distribuidora Megatri S.A.C., Tarapoto 2022.

Ho: No existe relacidon significativa entre absorcion y desempefio laboral en la

empresa Distribuidora Megatri S.A.C., Tarapoto 2022.

La tabla 22, representa un p valor de 0,001 (p-valor > 0.05) es decir existe
significancia, por lo que se determin6é rechazar la hipétesis nula y aceptar la
hipotesis alterna. Ademas, se presenta una relacion (relacion positiva alta) de 0,832
entre absorcion y desempefio laboral en la empresa Distribuidora Megatri S.A.C.,
Tarapoto 2022. Es decir, al desarrollar un programa de absorcion segun el

engagement el desemperfio laboral se incrementara progresivamente.

Tabla 22.

Prueba de correlacién Absorcion y desempefio laboral

Desempefio laboral
Absorcién Rho de Spearman P-valor N
0,832 0,001 60
Nota: Archivo recuperado, SPSS Vr 27.
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V. DISCUSION

La investigacion se efectudé en la empresa distribuidora Megatri S.A.C, donde su
propésito fundamental se concentré en diagnosticar una posible relacion entre
engagement y desempefio laboral en la organizacion, en la cual, resolvieron los
cuestionario 60 colaboradores que se encuentras registrados en la planilla
electrénica de la empresa, donde el 70% son mujeres, ademas el rango edad
predominante en la empresa es entre los 41 a 47 afos, mientras el 65% solo
presenta segundaria completa, el 52% de la condicion laboral es representado por
el personal de reparto, su estado civil fluctia entre soltero y casado que representa

un 43% y 45% respectivamente.

Ademas, el alcance de la propuesta del objetivo principal, reflejo que una relacion
positiva baja de 0,304 entre la variable engagement y desempefio laboral, debido
gue la dimension vigor y dedicacion de la primera variable presentaron un nivel
regular, ademas porque en el desempefio laboral del personal solo algunos
presentan iniciativa para su crecimiento en la organizacion, mientras cuando no esta
su jefe inmediato gran parte del personal de reparto carece de iniciativa, algunas
veces cumplen con sus metas cuando el jefe inmediato fomenta el trabajoen equipo,
mientras se evidencia algunas complicaciones de comunicacion entre elarea de
distribucion, ventas y reparto. Asi mismo, Goetz & Wald (2022) afirma los resultados
evidencias, ya que, si el compromiso organizacion de los trabajadores no genera
satisfaccion en su labor, influird negativamente en el desempefio de losempleados
generando un ambiente de trabajo hostil conformado por la coexistenciade una
organizacion permanente y una organizacion temporal. Es decir, el colapsode una
organizacion recae en el nivel de engagement que genera la empresa a sus

colaboradores y viceversa.

Mientras tanto, Alqudah et al. (2022) reitera que una asociacién positiva entre
algunas practicas de gestion de recursos humanos de alto desempefio genera un
elevado compromiso afectivo y disposicion para el cambio, generando una cultura
organizacional saludable, permitiendo fortalecer el trabajo en equipo, mejorando la

comunicacion entre las areas de organizacion, ya que, en la investigacion, se
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evidencio todo lo contrario. Y lo corrobora Leung & Lin (2022) donde confirma que
la satisfaccion laboral es un mediador entre los dos tipos Unicos de compromisos y

el desempefio creativo de cada empleado.

Para, lograr responder el primer objetivo especifico, se conocié que existe una
relacion positiva moderada de 0,365 entre el vigor y desempefio laboral, porque el
personal de ventas y reparto algunos dias de la semana se sientes llenos de
energias, generando que algunos dias por la mafiana no tengan ganas de ir a
trabajar, en temporadas altas no pueden continuar trabajado durante extensas
jornadas por lo cual, lo posponen para el dia siguiente. Por su parte Wayoi et al.
(2021) ratifica los resultados encontrados, afirmando que efectivamente cuando los
factores del compromiso organizacional afectan el desempefio laboral reduciéndose
exponencialmente las utilidades de la empresa, debido al incumplimiento de sus

metas institucionales.

Por su parte, en una empresa que tenga un area de ventas y reparto se les puede
comprometer con motivacion extrinseca segun Gupta et al. (2020) afirma que un
vendedor se relaciona positivamente con el desempefio de ventas a través del
compromiso laboral mediante la escala de bonos que tenga la empresa. Pero esta
forma de comprometer a los trabajadores, pierde credibilidad por parte de los
empresarios ya que, otra empresa puede ofrecerles lo mismo, perdiendo la cartera

de clientes debido que el personal se los lleva al cambiarse de empresa.

Para, lograr responder el segundo objetivo especifico, se demostré que existe una
relacion positiva moderada de 0,687 entre la dedicacién y desempeifio laboral a
causa que la mitad se siente indiferente con el significado y propdésito entre su labor
y los objetivos de la empresa, ademas algunos colaboradores no se sientes
entusiasmado en su area y gran parte del personal administrativo cuestiona que la
labor que realiza lo inspira, sea retadora y sienta orgullo por ella. Segun los
resultados alcanzados Tamariz et al. (2021) concuerda con dichos datos, debido
gue el autor afirma el compromiso organizacional depende del bienestar en el
trabajo. Ademas, el compromiso normativo es el que tiene mayor influencia en la

lealtad que se desarrolla por el trato que la empresa le brinde al trabajador y sentido
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de pertenencia. Para Zuberbihler et al. (2021) efectivamente esta positivamente
relacionado el compromiso laboral a través de la mediacion del capital psicologico

y con el desempefio dentro y fuera de la empresa.

Para, lograr responder el tercer objetivo especifico, se identific6 que existe una
relacion positiva alta de 0,832 entre absorcion y desemperio laboral por efecto que
el personal no se preocupa por el tiempo cuando trabaja, se concentra solo en su
trabajo, mostrando compromiso, dedicacidn hasta priorizar las metas de su area
para lograr los objetivos de la empresa. A pesar que este resultado es favorable
segun Bouckenooghe et al. (2021) porgue afirma que, si bien el compromiso con el
trabajo mejora el desempefio laboral, este efecto se produce a un ritmo decreciente
a medida que aumenta el compromiso con el trabajo. Es decir, que la disminucion
del compromiso laboral mejora el desempefio laboral, ya que, se ve mitigado por
niveles mas altos de comportamiento de busqueda de retroalimentacion, debido a
los recursos personales como autoeficacia, optimismo y resiliencia entre los

trabajadores hacia la empresa.

Pero, Wang et al. (2018) afirma todo lo contrario, detallando que la autoeficacia
fortalece relacion positiva entre el cambio en el compromiso laboral y desempefio
laboral, de modo que el cambio en el compromiso laboral es mas fuertemente
relacionado con el desempefio laboral para los vendedores con alta autoeficacia
general que para los que tenian baja autoeficacia general como el personal

administrativo.
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VI. CONCLUSIONES

6.1. Se reconocidé una relacion positiva baja de 0,304 entre la variable
engagement y desempefio laboral en la empresa Distribuidora Megatri S.A.C.,
Tarapoto 2022, debido que la dimension vigor y dedicacion de la primera variable
presentaron un nivel regular, ademas en el desempefio del personal solo algunos
presentan iniciativa en su mismo crecimiento en la organizacion, mientras cuando
no esta su jefe inmediato gran parte del personal de reparto carece de iniciativa,
algunas veces cumplen con sus metas cuando el jefe inmediato fomenta el trabajo
en equipo, se evidencia algunas complicaciones de comunicacion entre el area de

distribucion, ventas y reparto.

6.2. Se identifico existe una relacion positiva moderada de 0,365 entre el vigor y
desempenio laboral, porque el personal de ventas y reparto en algunos dias de la
semana se sientes llenos de energias, y algunos dias por la mafiana no tengan
ganas de ir a trabajar, mayormente en temporadas altas no pueden continuar

trabajado durante extensas jornadas por lo cual, lo posponen para el dia siguiente.

6.3. Se concluyo la existencia de una relacion positiva moderada de 0,687 entre
la dedicacién y desempefio laboral a causa que la mitad del personal se siente
indiferente con el significado y propdsito entre su labor y los objetivos de la empresa,
ademas algunos colaboradores no se sientes entusiasmado en su area ygran parte
del personal administrativo cuestiona que la labor que realiza lo inspira,sea retadora

y sienta orgullo por ella.

6.4. Seregistré unarelacion positiva alta de 0,832 entre absorcién y desempefio
laboral por efecto que el personal no se preocupa por el tiempo cuando trabaja, se
concentra solo en su trabajo, mostrando compromiso, dedicacién hasta priorizar las
metas de su area para lograr los objetivos de la empresa evidencias sen el area de

reparto y distribucion.
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VIl.  RECOMENDACIONES

7.1. Se propone disefiar e implementar una linea de acenso en la empresa
Distribuidora Megatri S.A.C. donde este compuesta como requisito: contar con 3
afos en la organizacion, metas y logros alanzados, capacitaciones y estudios
realizados, por el cual, mejoraremos el vigor y la dedicacion del personal hacia la

compafia.

7.2. Para poder elevar los indicadores de la dimension vigor se sugiere al gerente
general disefiar un programa de motivacion intrinseca y extrinseca como certificado
de reconocimiento, bales de consumo, bonos econdémicos para poder estandarizar

el desempenio del personal de ventas y reparto en la empresa.

7.3. Serecomienda establecer en el Reglamento Interno de Trabajo y el Manual
de Organizacioén y funciones la rotacion del personal en todas las areas de la
empresa, con la finalidad que el colaborador no caiga en el clientelismo laboral,

mejorando su productividad y dedicacion al aprender funciones nuevas.

7.4. Para poder trasladar la positiva relacién entre la absorcion y desempefio
laboral en el personal se recomienda afiadir en el programa de motivacion un
porcentaje de bonos econdémicos al area de reparto, distribucién y no solo al area

de ventas.
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ANexos



Anexo 1: Matriz de consistencia

Cual es la relacion existente entre
engagement y desempefio laboral en la
empresa distribuidora Megatri SAC, Tarapoto
20227

Problemas especificos:

¢cCual sera la relacibn existente entre
engagement y iniciativa laboral en los
trabajadores de la empresa Distribuidora
Megatri S.A.C., Tarapoto 2022?

¢Cual sera la relacibn existente entre
engagement y trabajo en equipo en la
empresa Distribuidora Megatri S.A.C.,,
Tarapoto 20227

;Cual serd la relacibn existente entre
engagement y cooperacibn de los
colaboradores en la empresa Distribuidora
Megatri S.A.C., Tarapoto 2022?

determinar la relacién existente entre
engament y desempefio laboral en la
empresa Distribuidora Megatri S.A.C.,
Tarapoto 2022

Objetivos especificos

Establecer la relacién existente entre
engagement y iniciativa de los
trabajadores de la empresa
Distribuidora Megatri S.A.C., Tarapoto
2022;

Identificar la relacion existente entre
engagement y trabajo en equipo en la
empresa Distribuidora Megatri S.A.C.,
Tarapoto 2022;

Conocer la relacion existente entre
engagement y cooperacion de los
trabajadores en la empresa

Distribuidora Megatri S.A.C., Tarapoto
2022.

H1: Existe relacion entre engament y
desempefio laboral en la empresa

Distribuidora Megatri S.AC.,
Tarapoto 2022

Hipotesis especificas

H1: Existe relacion entre
engagement vy iniciativa de los
trabajadores de la empresa
Distribuidora Megatri S.AC,,

Tarapoto 2022
H2: existe relacion entre engagement
y trabajo en equipo en la empresa

Distribuidora Megatri S.AC,
Tarapoto 2022

H3: Existe relacion entre
engagement y cooperacion de los
trabajadores en la empresa
Distribuidora Megatri S.AC,,

Tarapoto 2022.

Disefio de investigacion

Poblacidon y muestra

Variables y dimensiones

Formulacién del problema Objetivos Hipétesis Tecnica e
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipo6tesis general Técnica

La técnica empleada en
el estudio es la
encuesta

Instrumentos

El instrumento que se
utilizo para la variable
engagement sera
(UWES) de Schaufeli y
Bakker (2003), dicho
instrumento esta
estructurado por 3
dimensiones que fue
disefiado con la técnica
de likert con un total de
16 items.

El instrumento a utilizar
para medir el
desempefio es laboral




El estudio de investigacion es correlacional,
con disefio no experimental de corte
transversal.

Dénde:

M: Muestra representada por los
colaboradores de distribuidora Megatri
r: relacion entre las variables de estudio.
V1: Observaciones correspondientes a la
variable engagement.

V2: Observaciones correspondientes a la
variable desempeifio laboral.

Poblacién

Poblacién y muestra estara
representada por los 40 colaboradores
de la empresa distribuidora Megattri
S.A.C.

Vigor
Engagement | Dedicacion
Absorcién
Iniciativa laboral
Desempeifio | Trabajo en equipo
laboral Cooperacion con

los colaboradores

DL fue creado por
Guerrero (2014), dicho
instrumento esta
estructurado por 3
dimensiones que fue
diseflado con una
escala tipo likert con un
total de 14 items.

Fuente: Elaboracion propia




Anexo 2: Matriz de operacionalizacién de variables

lo condicionan
notoriamente.

colaboradores, con un
total de 14 items.

Lealtad

Cooperacion de los
colaboradores

Promocion para ascender

Entusiasmo

Recompensas e incentivos

Variable | Definicion conceptual | Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicion
Para medir la variable Altos niveles de energia,
engagemen se utilizo el . : |
| cuestionario (UWES) Vidor Resistencia mental,
Klein et al. (2007) desarrollado por Lopez 9 Esfuerzo
define como el (2020) quien distribuye en
compromiso laboral se | tres dimensiones, la Persistencia
refiere a la relacion los | primera dimension vigor Significado
empleados tienen con | consta de seis
su trabajo y el indicadores, la dimension Entusiasmo :
Engagement . RN ) o Ordinal
g9ag compromiso de |9§ dedicacion y la dimension Oraullo
empleados también absorcion ambas estan Dedicacién 9
puede incluir relacion descritas por cinco Reto
existe_nte con la indicadores cada por cada Inspiracion que le provoca su
organizacion. uno, todos responden a
una escala de respuesta empleo
ordinal de tipo Likert. Felicidad
Absorcién : — -
Situacion placentera en el trabajo
Para analizar la variable, Definicion de areas
se utilizo el cuestionario o —
(DL) desal’rollado por Iniciativa |ab0ral Estructuracion de tareas
Lopez (2020) quien Jerarquia de responsabilidades
Mondy & Noe (2005) es | distribuye en tres :
el desempefio en el dimensiones; iniciativa Grado de amistad
4 laboral, trabajo en equipo »
D o pues',t,o que esta en yla dimensic')Jn auip Grado de relacion
esempefio | funcién de todas ' Trabajo en equipo Ordinal
laboral aquellas variables que | cooperacion de los J Grado de confianza




Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

——

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Reciba un saludo cordial y asimismo presentarle el presente cuestionario, el cual se realiza
con la finalidad de obtener informacion acerca del engagement y desempefio laboral,
asociados a la empresa distribuidora Megatri SAC. Esta informacion se mantuvo en reserva
y si lo desarrolla estaria aceptando el ser participe de la investigacion, por tal motivo, le

pedimos responder con sinceridad.

Si se tuviera dudas con respecto a la investigacion contactarse con Mendoza Arévalo Ericka

Tatiana mendozatatiana@ucvvirtual.edu.pe o con Pérez Garcia Cyntia Lucero

cperezga8@ucvvirtual.edu.pe

Encierre con un circulo la opcion que usted crea
conveniente
Nombre:
1.Edad. 4. Nivel de Instruccién.
a. 18a25 a. Secundaria completa
b. 26 a 32 b. Superior técnica incompleta.
c.33a40 c. Superior técnica completa
d. 41 a 47 d. Superior universitaria incompleta.
e. 48 amas e. Superior universitaria completa.
2. Género.
a. Femenino 5. Sector
b. Masculino a. Administrativo
b. Ventas
3. Estado civil. c. Reparto
a. Soltero d. Cobranza
b. Casado
c. Viudo
d. Divorciado



mailto:mendozatatiana@ucvvirtual.edu.pe
mailto:cperezga8@ucvvirtual.edu.pe

Instrucciones:

A continuacion, se presentan las preguntas de Engagement laboral, marque con una “X”

segun la escala siguiente:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
ENGAGEMENT
Vigor
1 | En mitrabajo me siento lleno de energias. 112|345
2 | Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. 112/3(4|5
3 | Cuando me levanto por las mafanas tengo ganas deiratrabajar. | 1| 2|34 |5
4 | Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo. 112/3(4|5
5 | Soy muy persistente en mi trabajo. 112|345
6 | Incluso cuando las cosas no van bien contintio trabajando. 112|345
Dedicacion
7 | Mi trabajo esta lleno de significado y propésito. 112/3(4|5
8 | Estoy entusiasmado con mi trabajo. 112|345
9 | Mitrabajo me inspira. 112/3(4|5
10 | Estoy orgulloso del trabajo que hago. 112|345
11 | Mi trabajo es retador. 112|345
Absorcion

12 | Eltiempo vuela cuando estoy trabajando. 112/3(4|5
13 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi.

112|345
14 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo. 112/3(4|5
15 | Estoy inmerso en mi trabajo. 112|345
16 | Me es dificil desconectarme de mi trabajo. 112/3(4|5




Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
DESEMPENO LABORAL

Iniciativa laboral

1 | Tiene usted iniciativa de crecimiento laboral en la organizacion. 3/4|5
2 | Tiene iniciativa propia laboral en ausencia de los jefes. 3/4]5
Tiene iniciativa propia en plantear ideas claras de lo que se quiere
3 y se debe hacer en el area asignada. 3145
4 Tiene iniciativas de realizar el trabajo fuera del horario
establecido. 3/4]5
5 | Tiene iniciativa en presentar una buena imagen personal. 3/4|5
Tiene iniciativa en participar en entrenamiento para el desarrollo
6 | del trabajo. 3145
Trabajo en equipo
7 | Se fomenta el trabajo en equipo con companeros de trabajo. 3145
8 | Se apoya a jefes en la solucion de problemas. 3145
9 | Se apoya a jefes en la toma de decisiones de la organizacion. 3/4|5
Cooperacion de los colaboradores
10 | Es cordial y amable con sus comparieros de trabajo. 3/4|5
Cooperay apoya a sus comparieros de trabajo cuando este se
11 | encuentra en problemas. 3lals
12 | Hay buena comunicacién con sus comparieros de trabajo. 3/4]5
13 | Comparte conocimientos con sus comparieros de trabajo. 3145
Ayuda usted a comparieros de trabajo al logro de resultados en la
14 organizacion. 3145




Anexo 4: Validacion del juicio de expertos

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

l. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:
Institucion donde labora:

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s):

Universidad César Vallejo
Administracion
Engagement

Pérez Garcia Cyntia Lucero

Il ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)

CRITERIOS
CLARIDAD

OBJETIVIDAD

ACTUALIDAD

ORGANIZACION

SUFICIENCIA

INTENCIONALIDAD

CONSISTENCIA

COHERENCIA

METODOLOGIA

PERTINENCIA

DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)
INDICADORES

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre
de ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable:
ENGAGEMENT entodas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable: ENGAGEMENT
Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre
la definicién operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que
permiten hacer inferencias en funcién a las hipétesis,
problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio.
La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensibn de la variable:
ENAGAGEMENT
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.
La redaccion de los items concuerda con la escala
valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

Horna Rodriguez Richard Foster

Mendoza Arévalo Ericka Tatiana

1

EXCELENTE (5)

2 3 4

X

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Il. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION:

46

D.N.L 42445438

Tarapoto, 10 de Setiembre 2022



INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Horna Rodriguez Richard Foster
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo.
Especialidad Administracion.

Instrumento de evaluacion : Desempefio Laboral.

Autor (s) del instrumento (S): Mendoza Arévalo Ericka Tatiana.

) Pérez Garcia Cyntia Lucero.
1. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5
Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre
CLARIDAD L .
de ambigliedades acorde con los sujetos muestrales. X
Las instrucciones y los items del instrumento permiten
OBJETIVIDAD recoger la informacién objetiva sobre la variable: X

DESEMPENO LABORAL en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnologico, innovacion y legal X
inherente a la variable: DESEMPENO LABORAL
Los items del instrumento reflejan organicidad Iégica entre
la definiciébn operacional y conceptual respecto a la
ORGANIZACION variable, de manera que permiten X
hacer inferencias en funcién a las hip6tesis, problema y
objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y

SUFICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores. X
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y X

variable de estudio.
La informacion que se recoja a través de los items del
CONSISTENCIA instrumento, permitird analizar, describir y explicar la X
realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los

COHERENCIA indicadores_ de cada dimension de la variable: X
DESEMPENO LABORAL
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos X

METODOLOGIA responden al propésito de la investigacién, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.
La redaccién de los items concuerda con la escala X
valorativa del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 46
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)
03003
i. OPINION DE APLICABILIDAD

PERTINENCIA

PROMEDIO DE VALORACION: Tarapoto, 10 de Setiembre 2022
46

D.N.L 42445438



INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

M. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Paredes Ramirez Gimena
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Especialidad Administracion

Instrumento de evaluacién : Engagement

Autor (s) del instrumento (s): Mendoza Arévalo Ericka Tatiana

) Pérez Garcia Cyntia Lucero
V. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1 2 3 4 5
Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre X
CLARIDAD S -
de ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X

recoger la informacion objetiva sobre la variable:
ENGAGEMENT en todas sus dimensiones en indicadores
conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable: ENGAGEMENT
Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre X
la definicion operacional y conceptual respecto a la
ORGANIZACION  variable, de manera que
permiten hacer inferencias en funciéon a las hipotesis,
problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio.
La informacion que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitir4 analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable:
ENAGAGEMENT
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacién.
La redaccion de los items concuerda con la escala X
valorativa del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 45
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

OBJETIVIDAD

SUFICIENCIA

PERTINENCIA

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

Aplicarlo previamente con el estudio de la prueba piloto y previo analisis de la confiabilidad del
instrumento.

PROMEDIO DE VALORACION:

45 Tarapoto, 10 de Setiembre 2022

s

Mira. Gimerla Paredes-Ramirez

LIC. MARKETING Y NEGOCICS
. INTERNACIONALES




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto:
Institucion donde labora:

Especialidad

Paredes Ramirez Gimena
Universidad César Vallejo.
Administracion.

Instrumento de evaluacién : Desempefio Laboral.

Autor (s) del instrumento (s):

Pérez Garcia Cyntia Lucero.

. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4)

CRITERIOS
CLARIDAD

OBJETIVIDAD

ACTUALIDAD

ORGANIZACION

SUFICIENCIA

INTENCIONALIDAD

CONSISTENCIA

COHERENCIA

METODOLOGIA

PERTINENCIA

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

INDICADORES
Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre
de ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable:
DESEMPENO LABORAL en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable: DESEMPENO LABORAL

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre
la definicion operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que
permiten hacer inferencias en funciéon a las hipotesis,
problema y objetivos de la investigacion.

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y
variable de estudio.
La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores_ de cada dimension de la variable:
DESEMPENO LABORAL
La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.
La redaccion de los items concuerda con la escala
valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)
1. OPINION DE APLICABILIDAD:

Mendoza Arévalo Ericka Tatiana.

EXCELENTE (5)

1 2 3 4

45

Aplicarlo previamente con el estudio de la prueba piloto y previo analisis de la confiabilidad del

instrumento.

PROMEDIO DE VALORACION:

45

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

Mira, Gi Pareces
LK. MARKETING ¥ REQOCIOS
. INTERNACIOWALES

Tarapoto, 10 de Setiembre 2022

5
X



Anexo 5: Escala de valoracioén

Valor de rho Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9 a .99 Correlacion negativa muy alta
-0,7 a2 0,89 Correlacion negativa alta

-0.4 20,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a 0,39 Correlacion negativa baja

-0,01 a 0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula

0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja

0.4 a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta

0,9 20,99 Correlacion positiva muy alta

1

Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Martinez & Campos (2015)

Variable ENGAGEMENT

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 60 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 60 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,845 16
Variable DESEMPENO LABORAL
Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 60 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 60 100,0




a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,823

14




Anexo 6: Carta de autorizacion

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDADEN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales

Nombre de la Organizacion: RUC: 20450383512
DISTRIBUIDORA MEGATRI S.A.C.
Nombre del Titular o Representante legal:

JOSE AUMELIO PEREZ GONZALES DNI:43562707

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cddigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ©, autorizo [X], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

“‘Engagement y desemperio laboral en la empresa distribuidora Megatri
S.AC,

Tarapoto, 2022”
Nombre del Programa Académico:

PROYECTO DE INVESTIGACION

Autor: DNI:
CYNTIA LUCERO PEREZ 70799996
GARCIA ERICK’A TATIANA 70996565
MENDOZA AREVALO

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el
Repositorio Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los
usuarios y podra ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que
los derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del
estudio.

Lugar y Fecha: Tarapoto, 01 de Mayo 2022

Gonzales
ENTE GENERAL

Firma:

(*) Cadigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallgjo-Articulo 7°, literal “ f 7 Para difundir o publicar los
resultados de un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la
institucion donde se llevo a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente
o director de la organizacion, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello, tanto en los
proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se debera incluir la denominacién de la
organizacion, pero si serdnecesario describir sus caracteristicas.
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