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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre engagement
y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa Chemoto SAC. La
investigacion fue de tipo sustantiva transversal, con un disefio de tipo descriptivo
correlacional. La poblacién estuvo conformada por 32 colaboradores de las
diferentes areas de la empresa. Para la recoleccion de datos se utilizd el
cuestionario de engagement y la escala de satisfaccion laboral de Sonia Palma.
Como resultados se obtuvo: El 40,6% consideran tener “muy bajos” niveles de
engagement, el 28,1% refiere “bajos” niveles de engagement y el 25% manifiestan
tener “regulares” niveles de engagement. Asimismo, el 56.3% considera sentir “ni
satisfaccion ni insatisfaccion” en la empresa, el 21.9% refiere estar en “desacuerdo”
con la satisfaccion laboral y el 15,6% considera estar “en total desacuerdo” con el
nivel de satisfaccion laboral. Para el analisis de la correlacion se utilizo la prueba
estadistica no paramétrica Rho de Spearman, siendo la correlacion de ,335
significando que existe una correlaciébn positiva deébil y estadisticamente
significativa; por lo tanto, existe relacion positiva entre el engagement y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa Chemoto SAC; por lo que,
se recomienda desarrollar programas que ayuden a optimizar el nivel de
engagement, para asi lograr mejores resultados y cumplir con los objetivos de la

organizacion.

Palabras claves: Absorcién, Vigor, Dedicacion, Satisfaccion Laboral,
Compromiso Laboral.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between
engagement and job satisfaction in the workers of the Chemoto SAC company. The
research was of a substantive cross-sectional type, with a descriptive-correlational
design. The population was made up of 32 collaborators from the different areas of
the company. For data collection, the engagement questionnaire and the Sonia
Palma job satisfaction scale were used. As results were obtained: 40.6% consider
they have "very low" levels of engagement, 28.1% refer to "low" levels of
engagement and 25% state that they have "fair" levels of engagement. Likewise,
56.3% consider they feel "neither satisfaction nor dissatisfaction” in the company,
21.9% refer to being "in disagreement" with job satisfaction and 15.6% consider they
are "in total disagreement" with the level of job satisfaction. For the analysis of the
correlation, the non-parametric statistical test Rho of Spearman was used, being the
correlation of .335 meaning that there is a weak positive and statistically significant
correlation; Therefore, there is a positive relationship between engagement and job
satisfaction in the workers of the Chemoto SAC company; Therefore, it is
recommended to develop programs that help optimize the level of engagement, in

order to achieve better results and meet the objectives of the organization.

Keywords: Absorption, Vigor, Dedication, Labor Satisfaction, Labor

Commitment.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica

Las entidades que han prosperado y son competentes en este mercado
competitivo son porque dan énfasis al estudio de variables organizacionales, como
el engagement, las emociones positivas, la satisfaccion laboral, con el fin de
favorecer la obtencion de sus objetivos estratégicos. Segun refiere Gomez,
Hernadndez, y Méndez (2015) el engagement y la satisfaccion se correlacionan con
el rendimiento laboral, la rotacion, el ausentismo. Lupano, De la Iglesia, y Castro
(2017), refieren que el engagement es muy importante en el desempefio laboral por
su vinculacion directa con variables como la satisfaccién (sensacion de bienestar

en el trabajo y el desempefio laboral.

Varios estudios realizados en Espafia, refieren que los trabajadores con bajo
nivel de engagement es porque no estan satisfechos laboralmente y por ende su
desemperio laboral no es el mejor, y que ademas esta situacién podria repercutir
en la econdmica de un pais, debido a que estas variables estan relacionados

directamente al rendimiento laboral (Lacobone, 2017).

En Portugal, los investigadores Orgambidez-Ramos y Borrego-Alés (2017)
encontraron que “las buenas practicas de compafierismo y el engagement laboral

se asociaron positivamente y significativamente con la satisfaccion del personal”.

En Ecuador, mediante una investigacion efectuado a una subpoblacion de 265
empleados de una organizacion, los investigadores concluyeron que el buen estado
de engagement y el alto estado de calidad de vida laboral, se vinculan de manera
directa con el rendimiento y la satisfaccion de los trabajadores. (Armijo y Portalanza,
2017).

En Inglaterra, algunos estudios sobre el tema, dejan de manifiesto que
entidades que tienen personal con minimos niveles de engagement generan
mayores accidentes laborales, que en aquellas cuyo valor es inverso. Mientras que
aquellos que tienen un alto nivel de engagement, tienen un mejor desempefio en
aspectos relacionados con la Seguridad en su labor; es decir, bajas posibilidades
de accidentes fisicos (Contreras, 2015).

12



En el Perd, el engagement es considerado como uno de los mayores
estandares de compromiso laboral y duraciéon en el centro de trabajo. Bakker, et al.
(2011), segun refieren los autores, conocer el engagement de cada uno de los
trabajadores es fundamental para la eleccion de decisiones organizacionales;
también lo es, para saber como se siente el trabajador, con el objeto de disefiar
nuevos planes y acciones que faciliten mejorar su satisfaccion; es asi que, tanto el
engagement asi como la satisfaccion laboral resultan ser muy importantes, debido
a que encierran ciertas variables psicoldgicas, que comprueban el comportamiento
de cada uno de cada uno de los trabajadores y terminan por tener un impacto
favorable en la marcha de la compaifia (Zurita et al. 2014). Asi también lo
demuestra Altamirano, Bajonero y Silva (2018), donde se encontr6 moderados
niveles de engagement en los servidores publicos y estos resultados estaban

incidiendo en el desempefio de los trabajadores.

Asimismo, de las investigaciones realizadas en diferentes regiones de nuestro
pais, se observa conclusiones importantes en relacion al grado de engagement de
cada uno de los colaboradores. En Arequipa, en un estudio realizado a los
participantes de 40 trabadores del sector privado se concluyé que adecuados
niveles de engagement, se asocian con la satisfaccion laboral. (Diaz y Sanchez,
2017). En Juliaca, en un estudio realizado por Vargas (2018), con una poblacion de
220 personas de una entidad particular, se confirmo la importancia de contar con
trabajadores con niveles altos de engagement. En Truijillo, Vera (2018), y cuyo
trabajo se realizé con una subpoblacion de 137 colaboradores de una organizacion
particular, demostr6 que el engagement no solamente incide en la satisfaccion, sino

también en la motivacion.

En la region Lambayeque, la variable engagement también ha sido estudiada
por varios investigadores, debido a su asociacion significativa con el rendimiento y
la satisfaccibn de cada uno de los trabajadores; es asi que, Espinoza (2019)
demostré la vinculacién entre la felicidad y el engagement, segiin muestra de 300
colaboradores de distintas organizaciones, concluyendo que es muy importante
gue existan adecuados niveles de engagement, para un mejor desempefio en los

trabajadores.

13



Ahora bien, en la Empresa Chemoto S.A.C siendo la unidad de andlisis de
esta investigacion, la cual tiene como actividad comercial “la fabricacion,
exportacion, e importacion de vehiculos menores”, se observa dificultades en el
comportamiento organizacional del recurso humano, especificamente en la planta
industrial, observandose permanentes discusiones entre el equipo laboral,
descontento por la forma de fiscalizacion ejercida por ciertos directivos, fragil
comunicacioén entre jefes y trabajadores, desmotivacion, estrés, poca iniciativa, falta

de compromiso y sobre todo un mayor grado de insatisfaccién laboral.

En relacién a la problemética sefialada, se planteé como objetivo del presente
estudio, determinar la relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral en la
empresa Chemotos S.A.C, Chiclayo 2021.

1.2. Trabajos previos

Internacional

En Espafia, se ubicO a Arrayds (2019), en su trabajo “Causas vy
Consecuencias de la Satisfaccion Laboral”. Su objetivo general fue sustentar los
elementos que intervienen en la satisfaccion del personal desde un enfoque social
y psicolégico. Metodoldégicamente tuvo un disefio no experimental y segun su nivel
descriptivo, recogi6é informaciéon por medio de dos cuestionarios. Los hallazgos
evidencian que: Existe una relacion directa entre la productividad y la satisfaccion
laboral, pues mientras el trabajador cuente con las mejores condiciones laborales
esto influira en su nivel de rendimiento. Asimismo, el estudio concluye que: Se pudo
reconocer los elementos que mas inciden en la satisfaccion del hombre, son la
armonia a nivel familiar como laboral, ya que la persona necesita gozar de tiempo
con sus seres queridos, al no darse esto en un tiempo no lejano se podria dar
problemas familiares. Otros elementos a resaltar, son el salario, la flexibilidad en

las horas de trabajo, reconocimiento laboral, entre otros.

14



Asimismo, en Ecuador, se localiz6 a Armijo y Portalanza (2017) quienes
realizaron un estudio denominado “Analisis de la calidad de vida laboral,
engagement y burnout en colaboradores de una instituciébn superior”, con la
finalidad de evaluar las variables organizacionales calidad de vida laboral,
engagement y el burnout. La investigacion se basé en un enfoque cuantitativo, de
nivel exploratorio y descriptivo, se tuvo como muestra un total de 256 trabajadores,
para medir ambas variables se utilizaron dos tipos de cuestionarios. Como
resultado se tiene que segun la apreciacion del 87% encuestados existe regular
calidad de vida laboral y para el 54% hay burnout en los colaboradores. Por tanto,

se concluye: Que ambas variables se relacionan adecuadamente.

Por otro lado, en Argentina, Lupano et al. (2017) realizaron una investigacion
sobre el Engagement y los perfiles vinculados a la satisfaccién laboral vy
performance. El objeto fue validar una Escala sobre Work Engagement. El método
de los autores fue mediante el uso de estadisticos como el analisis factorial, y la
valoracion de la consistencia, la poblacion participativa fue de 569 trabajadores,
aplicandose como instrumentos cuestionarios asociados a desempefio Yy
satisfaccion. En los hallazgos se aprecio altos niveles en la atencion en individuos
menores de edad, todo lo contrario, en la atencion en trabajadores con personal a
su cargo. El estudio concluy6 que los perfiles de engagement estan ligados a una

alto rendimiento y satisfaccion laboral.

En Chile, Risco et al. (2017) realizaron una investigacion titulada “Relacion
del engagement con la inteligencia emocional en los estudiantes de una
universidad. El objetivo principal fue evaluar la correlacion entre Sindrome de
Burnout, Engagement e Inteligencia Emocional en jovenes estudiantes de la
Universidad Austral. El estudio fue no experimental y el tipo cuantitativo
correlacional, en una subpoblacion de 159 alumnos, se aplicé el instrumento el
cuestionario, los resultados obtenidos indican niveles existentes de burnout,
engagement e inteligencia emocional que estan incidiendo en su desempefio
académico. Como conclusion final; se plantea la incorporacion de cursos que
permitan mejorar la inteligencia emocional, asimismo, se debe brindar mayor

vigilancia a la salud mental de los alumnos y realizar planes que eviten el estrés.
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En Portugal, Ramos y Borrego (2017), en su trabajo “Apoyo social y
engagement como precedentes de la satisfaccion”, tuvieron como objetivo
relacionar el apoyo social y engagement con la satisfaccion laboral en profesionales
de la salud, desarrollaron metodoldégicamente una investigacion no experimental, la
muestra fueron 215 profesionales. Los hallazgos evidencian buenas relaciones
entre los trabajadores y el engagement laboral relacionandose positivamente con
la satisfaccion. El estudio argumenta que a mayor elementos personales y laborales

aumentara el grado de complacencia en el personal de enfermeria.

Por ultimo, en Guatemala, Calderon (2016), en su tesis: Evaluacion de la
satisfaccion del personal del municipio de Huehuetenango”. El objetivo fue
demostrar el grado de satisfaccion que tiene el personal. Metodol6gicamente el
estudio fue no experimental y segun su alcance descriptivo, la muestra la
conformaron 40 colaboradores, la herramienta utilizada fue la encuesta, los
hallazgos muestran que: Existen altos indices de satisfaccién laboral en el personal,
se concluyé que un 40% de los trabajadores demostraron sentirse contentos con

su labor, y un 60% refirié estar muy contento con sus labores.
Nacional

Se ubicé a Messarina (2019) en su investigacion “Engagement y Satisfaccion
Laboral los trabajadores de una entidad privada de Lima”, teniendo como objetivo
estudiar la asociacion entre las variables engagement y satisfaccion laboral en los
operarios de la empresa. El trabajo fue de tipo aplicada de alcance descriptivo
correlacional, la muestra fue de 100 trabajadores, como hallazgos se obtuvo que
hay relacion positiva entre ambas variables segun valor rho =0,782, concluyendo:
Que los trabajadores tienen complacencia con su trabajo, teniendo grado de

pertenencia e involucramiento laboral con la institucion.

También, Boada (2019) y su estudio “Satisfaccion laboral y desempeno
laboral de trabajadores de una empresa de seguridad peruana”, siendo el proposito:
Establecer si las dos variables se encuentran relacionadas; el tipo de investigacion
fue basico, con un disefio no experimental longitudinal de alcance correlacional, el
universo fue de 182 trabajadores, obteniendo una subpoblacién de 124

colaboradores, se usé la herramienta de la encuesta y como instrumento el

16



cuestionario, los hallazgos evidencian que hay un vinculo entre las dos variables
de estudio, lo cual implica que al maximizarse la satisfaccion lo mismo pasaria con
el rendimiento del personal, todo lo contrario seria si hubiera insatisfaccion. El autor
como conclusion recomienda realizarse continuamente evaluaciones sobre la
satisfaccion del trabajador para reconocer factores de insatisfaccion y se tomen las

acciones para corregirlas y mantener al colaborador activo.

Por otro lado, Altamirano et al. (2018) realizan una investigacién llamada
“Estrategias en base a engagement para mejorar la gestion”, Lima. El objetivo
principal fue exponer estrategias de intervencion que contribuyan a fortalecer la
gestiébn del engagement en la entidad, el universo fue de 220 colaboradores
mientras que la muestra fue de 80 colaboradores, el disefio fue no experimental de
nivel descriptivo exploratorio y para la recopilacién de informacion emplearon el
cuestionario. Los resultados publicados muestran la existencia de grados medios
de engagement trabajadores pulicos de la entidad en estudio. Los autores como
conclusién plantean programas de mejora en la gestibn del engagement para
enriquecer el compromiso y fortalecer la capacidad de gestionar de los

colaboradores.

De igual modo, Alvarado et al. (2017) realizaron la investigacion denominada
“Satisfaccion laboral y vinculo con el engagement en una empresa minera’”,
Arequipa. El objetivo fue relacionar la satisfaccion laboral y el engagement en una
organizacién minera en Arequipa. La investigacion desarrollada fue basica con un
disefio no experimental, de naturaleza correlacional, el universo fue de 403
trabajadores y la subpoblacién de 107 trabajadores, para recoger datos se empled
el cuestionario. Los resultados vertidos por los indagadores muestran evidencias
de la relacién directa entre ambas variables. Los autores concluyen que se debe
crear un plan de mejoramiento en los niveles de engagement, para asi disminuir la
rotacion de personal, mejorandose la productividad y costos de seleccién y

capacitacion.

Lavaggi (2017), realiza una investigacion cuyo titulo es “Fatiga emocional y
Engagement en los alumnos de una universidad de Lima”, con el objetivo de
vincular la fatiga emocional y el engagement en alumnos de la universidad. La

investigacion fue no experimental de alcance correlacional, de naturaleza
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cuantitativo, el universo y muestra la conformaron 182 alumnos, aplicandose dos
instrumentos confiables y validos, para recoger informacion sobre cansancio
emocional y engagement. Los resultados publicados, refieren una relacion negativa
y significativa entre los fenbmenos. Asimismo, se concluyé que hay asociacion

medianamente directa entre las variables estudiadas.

Finalmente, Maisch (2017), en su trabajo “Clima, satisfaccion laboral y las
ventas en una empresa de telecomunicaciones”, Lima. La finalidad fue encontrar la
dependencia que exista entre el clima y la satisfaccion laboral, esta investigacion
fue basica no experimental de alcance descriptiva, la muestra lo integraron 330
trabajadores; los resultados muestran que los trabajadores indican que tanto el
clima y la satisfaccién son de grado medio. Se concluye que hay asociacién entre
las variables estudiadas por lo que los autores recomiendan que la compafiia debe
realizar una evaluacion general para tener un diagndéstico sobre la satisfaccion y de

acuerdo a ello realizar estrategias.
Local

Se localiz6 a Heredia (2020) en la investigacion llamada “Fafiga profesional y
satisfaccion en trabajadores de las comisarias en el distrito de Chiclayo”. El objetivo
fue analizar qué tipo de relacion hay entre la fatiga del profesional y su
complacencia. La investigacion es basica de naturaleza correlacional de disefio no
experimental, la muestra lo formaron 51 profesionales, se obtuvieron datos por
medio de dos cuestionarios. Los hallazgos muestran que hay una asociacion
inversa y positiva entre las variables, al igual que sus dimensiones se vinculan
directamente entre una y otra. Se concluye que, el personal al sentirse cansado en
su trabajo tendrd como sentimiento insatisfaccion, pasaria todo lo contrario, si el

personal se sentiria autorrealizado su complacencia seria mejor.

Por otro lado, Espinoza (2019) en su investigacion llamada “Felicidad y
engagement en una empresa de Chiclayo”, el objetivo fue encontrar la asociacion
entre ambas variables. La investigacion fue basica y de disefio no experimental de
alcance correlacional, el universo fue de 300 personas que laboran en la empresa,
para recopilar datos se uséd la técnica de la encuesta y el instrumento del

cuestionario. Los resultados demuestran una relacion significativa entre las
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variables felicidad y engagement, asi como con los componentes dedicacion y vigor
del engagement. Se concluyé que la felicidad tuvo un alto grado de significancia

con los elementos dedicacion y vigor.

También, Hernandez (2019) realizé una investigacion cuyo nombre es “El
endomarketing con el engagement en supermercados el super SAC”, con el
objetivo de relacionar el endomarketing con el engagement en supermercados de
la ciudad de Chiclayo. Se dio una investigacion no experimental de tipo descriptiva
correlacional, siendo subpoblacion un total de 64 trabajadores, para la recopilacion
de datos se empled dos cuestionarios validos y confiables para medir las dos
variables en estudio, se llega a la siguiente conclusion: Los resultados encontrados
por el autor refieren una relacion regular entre el endomarketing y el engagement.

El coeficiente Pearson es r =673.

Luna y Mio (2017) en su tesis “Cultura organizacional y engagement en en
una empresa agroindustrial de Lambayeque”, plante6 como objetivo estudiar el
comportamiento entre las variables estudiadas. La investigacion fue de tipo basica
de disefio no experimental y segun su alcance correlacional, la muestra utilizada
fue de 154 empleados, se empleé la encuesta y el instrumento del cuestionario. Los
hallazgos sefialan una asociacion significativa entre ambas variables en estudio. El
autor como conclusién recomienda la creacion de programas para la mejora del

engagement en el personal.

De igual modo, Rodriguez (2017) realizé una investigacion llamada
“Satisfaccion en el personal de comida rapida Pizza Hut”. La investigacion mantuvo
como finalidad determinar el estado de satisfaccion laboral dentro de la empresa,
la investigacion desarrollada fue bésica no experimental de alcance correlacional,
la muestra fue de 35 trabajadores, la técnica utilizada fue la encuesta. Concluyendo;
gue el personal es capaz de producir y desenvolverme optimamente si este siente

satisfaccion, por ello, las organizaciones deben enfocarse en el talento humano.

Por dltimo, Diaz (2016) realizé un estudio llamado “Engagement entre
entidades financieras de Chiclayo”, el objetivo fue establecer las divergencias de
engagement de los trabajadores. El trabajo fue no experimental descriptivo

comparativo y disefio no experimental, la subpoblacion usada fue de 30
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colaboradores, los instrumentos fueron dos cuestionarios. Los hallazgos muestran
gue segun la estadistica encontrada con Sig. De P<0,01 existen divergencias entre
las instituciones financieras. Se concluyd que el personal que pertenece a una
financiera del sector publico tiene inferior grado de engagement que los

colaboradores de las financieras del sector privado.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Engagement

Definicion de Engagement

Kahn (1990), la define como la posicién de vigor, compromiso y asimilacion
que se da en el personal de una entidad. Similarmente, Montoya y Moreno (2012)
sefalan que el personal con engagement son los que siempre estan involucrados
y concentrado en sus labores, demuestran intereses y motivacion por lograr los
propasitos. Segun refiere, Adler (2008) los individuos con alto grado de engagement
lo expresan de forma fisica y sentimentalmente durante el cumplimiento de sus
labores, el personal que evalia un nivel superior de engagement son mas

productivos y eficientes en la organizacion (Solomon, 2010).

El engagement, para, Salcedo (2013) es una de las variables que ha
despertado el interés en las organizaciones, porque centra su atencion en la fuerza
y el desarrollo de la persona, mas no en el poco rendimiento o debilidades. Por su
parte, Robbins (2009) lo conceptualizé como la dedicacién, la absorcion y el vigor
que el individuo tiene con su centro de labores, y propositos de la organizacion.
Muchos autores la relacionan con la motivacion, la satisfaccion intrinseca que

sienten por hacer bien las cosas y el cumplir por alcanzar objetivos (Jericé, 2001).

En resumen, el engagement fomenta la toma de decisiones individuales de
los colaboradores que benefician a la organizacién, generando una postura positiva
en la mente que persiste en el tiempo, distinguido por el vigor y el involucramiento

(Camargo y Porto, 2009, como se cit6 en Bravo, 2013).

En este estudio, se opté por la definicion de Schaufeli y Bakker (2003),

guienes explicaron que; el engagement es un modo positivo y complaciente que se
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vincula al trabajo, destacando la fuerza, atencion y absorcion. En otras palabras, es

una postura afectiva y cognitiva.

Estos autores toman al engagement como un estado de satisfaccion mental
positiva, afectiva y sentimental de compromiso y conexion, fuerza, atencion y
absorcion, correspondientemente, llegando asi a tenerse varios beneficios para la
empresa y la misma persona.

Dimensiones del engagement

Flores et al. (2017) mencionan que es una postura que presenta las siguientes
dimensiones:

Vigor: Para Flores et al. (2017) esta dimension tiene que ver con el alto nivel
de fuerza y resistencia mental por parte del colaborador, y la capacidad de

sobresalir de situaciones dificiles.

Por su lado, Medrano (2017) considera que el vigor es una expresion enérgica
por parte del personal con el deseo y las ganas de solucionar problemas que se

den en el camino.

Es decir, los trabajadores que puntdan altos indices en vigor son entusiastas,
presentan mucha fuerza interna para desenvolverse en su trabajo y lograr lo que la

empresa se ha propuesto.

Segun mencionan los autores este componente se mide por medio de 6 items,
midiendo la energia y resiliencia, como también la voluntad de compromiso laboral,
entonces Schaufeli y Bakker (2011). Las preguntas son: 1. Desarrollo mi labor con
total energia. 2. Soy energético en el trabajo. 3. Por las mafianas siempre tengo
ganas de laborar. 4. Puedo trabajar mas horas extras. 5. Soy insistente en mi

trabajo. 6. Si las cosas no salen bien me motivo para seguir trabajando.

Dedicacion: Segun Flores et al. (2017) esta dimension sefiala el alto nivel de
involucramiento laboral que tiene un individuo con su labor, brindando su maximo
potencial intelectual. Se caracterizan por demostrar identificacion con su trabajo,

alta inspiracién y desafiantes.

Asi también, Medrano (2017) afirmé que es la conducta que se le da a una
laboral o serie de actividades, tomando las cosas con desafio y la voluntad de hacer

lo mejor.
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Los autores emplean una escala de 5 items para medir esta variable. Las
preguntas estan referidas al significado del trabajo, sentimiento de entusiasmo y
orgullo laboral, sentimiento de inspiracion y retos positivos por el logro de objetivos.
Las preguntas son: 1. Mi trabajo es significativo. 2. Realizo mi trabajo con
entusiasmo. 3. El trabajo es inspirador. 4. Siento orgullo por las actividades que

realizo. 5. El trabajo es retador.

Absorcion: De acuerdo a Flores et al. (2017), esta dimension explica que el
trabajador centra su tiempo y energias en el desarrollo de sus tareas, al extremo
de no sentir el pasar de las horas y disfrutar de lo que hace. Es decir, estar motivado
y capacitado para cumplir con lo encomendado, concentrado, sentirse desafiado
por las tareas. Segun refieren los autores, las personas que tienen superiores
valoraciones en absorcién, suelen comprometerse en su trabajo y se sienten

sumergidos en su actividad laboral, incluso perdiendo la nocion del tiempo.

Para, Medrano (2017) esta dimension indica la atencion absoluta al trabajo,
donde el individuo experimenta sentimientos y emociones satisfactorias por lo que

hace, encontrandole un verdadero valor a su trabajo.

Los autores evaluan esta dimension a traves de diversos items relacionados
a actividad laboral. Las preguntas planteadas fueron: 1. El tiempo pasa de manera
rapida cuando laboro. 2. Cuando trabajo estoy concentrado. 3. Soy contento
cuando hago mi trabajo. 4. Me siento inmerso en el trabajo 5. Me apasiono con mis

actividades. 6. Me es dificil desconcentrarme del trabajo.
Causas que influyen en el Engagement

El engagement se vincula significativamente con particularidades de la tarea
en el puesto de trabajo, recursos materiales, factores motivacionales
(compafierismo y retroalimentacion en el trabajo), el coaching, la autonomia y la

capacitacion. (Bobadilla et al. 2015).

También se relaciona con los medios del trabajo, medios personales y las

demandas laborales. (Bakker et al. 2011).
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Segun Bakker et al. (2011) los recursos del trabajo, son los elementos que la
empresa le brinda al personal para poder trabajar y aprender continuamente; el
coaching; son un total de estrategias encaminadas a fortalecer los procesos
organizativos; la retroalimentacion; es el proceso que implica volver a nutrir de
informacion a la persona para que se desenvuelva oportunamente, apoyo social,
gue es la ayuda y orientacion que se recibe por parte de los comparieros de trabajo
para seguir adelante, autonomia; la capacidad de libertad con la que goza el
trabajador para tomar decisiones en su cargo laboral.

Y las demandas del trabajo, implica lo obstaculos administrativos que
dificultan el logro de las metas institucionales, el conflicto en el rol; son percances
que se dan cuando alguien espera mas del desempefio de otro, demandas
emocionales; son la acumulacién de emociones vinculadas al servicio que se le
presta a los clientes, las demandas cognitivas; implica alto grado de concentracion
y conocimientos sobre el cargo que se ocupa, presion en el trabajo; significa la
exigencia que se tiene para entregar las tareas en el tiempo adecuado sin las

especificaciones requeridas.

Entre los recursos personales, se estima el optimismo que tiene el hombre
para interpretar los aspectos que se dan en su entorno laboral, siendo auto eficiente

y capaz tomar nuevos desafios.
Consecuencias del engagement

En el hombre, sobre su entorno laboral se puede identificar: comportamientos
proactivos, iniciativa, impulsos para querer aprender algo diferente, motivacion para
asumir nuevos desafios, fidelizacion de la cartera de clientes, lealtad, productividad,
entre otros. (Cardenas y Jaik, 2014).

El perfil de un colaborador con engagement

Son individuos que siempre toman la iniciativa.

e Les encanta asumir retos.

e Estan enfocados en lograr un excelente desempeiio.

e Experimentan fatiga, pero la relacionan con algo positivo: la consecucion

de una meta
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e Tienen la moral alta
e Sienten un orgullo por su puesto de trabajo
e Son colaboradores que para ellos el trabajo es placentero

e Personas optimistas y auto eficaces

Escalas de medida del engagement

Existen varios métodos e instrumentos para medir el engagement como el
Gallup Q12, el Engagement Personal, y el Cuestionario de Seis Areas de la Vida
Laboral (Areas of WorklifeScale). Pero en esta investigacién se tomé la escala de
medicion UWES ya que es el de mayor uso y validez internacional.

Salanova y Llorens (2008), menciond que este cuestionario, se constituye

como una herramienta de suma importancia que facilita obtener datos.

El Utrecht WOrk Engagement Scale (UWES) esta elaborada por 17 preguntas
distribuidos en tres factores: 1) vigor (6 preguntas), 2) dedicacion (6 preguntas) y 3)
absorcién (5 preguntas). Basada en una escala Likert de siete posiciones (desde O

= «nunca», hasta 6 = «siempre»). (Salanova & Llorens, 2008).

1.3.2. Satisfaccién laboral

Definiciéon de satisfaccion laboral

Robbins y Judge (2013) mencionaron que es “el conjunto de sentimientos
positivos que tienen los trabajadores acerca de un puesto de trabajo, de la
organizacion en general y que resulta del estudio de las particularidades del puesto

de trabajo o de la organizacion” (p.74).

Segun Palma (2006), es la postura de un individuo sobre su trabajo,
considerando las oportunidades de crecimiento como persona y como profesional,
las condiciones y seguridad de trabajo, sueldos, lineamientos y otros tipos de

elementos que le permita sentirse comodo.

Para Davis & Newstrom (2003) seria el conjunto de sentimientos que
experimenta el hombre en la organizacion, que pueden ser favorables o

desfavorables con respecto a las particularidades del cargo y la empresa.
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Analizar la satisfaccion del personal es relevante debido a: Que permite
descubrir los agentes que provocan insatisfaccion y malestar en el trabajador,
entonces, en base a ello se puede establecer distintas estrategias que faciliten

mejorar la complacencia.
Modelos tedricos que explican la satisfaccion laboral
Se definen las siguientes teorias:

Segun, Luthan (2008), la Teoria Higiene Motivacional explica que ciertos
factores intrinsecos estan asociados con la complacencia y la falta de otros factores
extrinsecos con la insatisfaccion. Los aspectos intrinsecos vendrian a hacer los
sentimientos de logro que experimentan los trabajadores, reconocimiento del logro,
la actividad laboral, el compromiso y el desarrollo profesional y los aspectos
extrinsecos vendrian a ser las hormas organizacionales, la supervision por parte de
los inmediatos superiores, las condiciones laborales, estructura remunerativa, la

posicion y la seguridad laboral

La teoria de Ajuste en el Trabajo hace hincapié a la relacion competencias —
puestos de trabajo. Es decir, mientras mas se vinculen las competencias de un
trabajador (habilidades, capacidades y actitudes) con los requisitos del puesto de
trabajo, es mas posible que el colaborador cometa un gran trabajo y, por tanto, ser
apreciado de forma satisfactoria por el trabajador (Robbins y Judge, 2013). De
igual forma, cuanto mas se relacionen las remuneraciones y los incentivos laborales
del puesto de trabajo o de la institucion con cultura institucional que el individuo

busca complacer mediante el trabajo.

La Teoria de la Expectativas de Locke (1968, citado por Luthans, 2008)
Manifestd que la satisfaccion e insatisfaccion se dan a raiz de la evaluacion que la
persona hace al comparar sus servicios con lo que otorga el trabajo y la misma

experiencia de realizar las labores

sostuvo que tanto la complacencia como la insatisfaccion laboral, son
producto de la oposicion entre lo que el hombre piensa que debe percibir y lo que
percibe en su trabajo.
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La Teoria de la Satisfaccion por facetas de Lawler (1973 citado por Luthans
2008) sostuvo que tanto la complacencia como la insatisfaccion laboral, son
producto de la oposicion entre lo que el hombre piensa que debe percibir y lo que
percibe en su trabajo. Segun Lawler, las facetas vienen a hacer el reconocimiento,
beneficios laborales, condiciones laborales, supervision, equipo de trabajo, normas,

etc.

El Modelo de Palma (2006) describié que la Satisfaccion Laboral son actitudes
que tienen los trabajadores respecto a la actividad laboral; es decir, en aspectos
personales, beneficios de trabajo y salarios que se recibe, lineamientos

administrativos, entre otros.
La teoria de Palma se basa en la teoria motivacional y la discrepancia.
Para Palma (2006) estos son los elementos que indicen en la satisfaccion:

Las condiciones fisicas y/o materiales. Segun Palma (2006) son los medios
tangibles, el tipo de infraestructura, la iluminacion y la seguridad que se le brinda al
trabajador.

Los beneficios laborales y/o remunerativos. Segun Palma (2006) se refiere a
los aspectos econdémicos que se le da al personal por haber brinda una prestaciéon

de servicios.

La politica remunerativa (equidad interna y equidad externa) y los beneficios
laborales garantizan el deleite de los trabajadores, lo que a permite a la empresa a
atraer, retener y conservar la sinergia productiva. Segun, Robbins y Judge (2013)
Segun estos autores una remuneracion justa y equitativa sea la mayor causa de

satisfaccion de los empleados.

Las politicas administrativas.  Segun Palma (2006) los lineamientos
administrativos, corresponden al nivel de trato frente a las normas organizacionales
orientadas a mejorar las relaciones laborales que se asocian significativamente con

el personal.

Entonces, estas corresponden al nivel de control y fiscalizacién de los
trabajadores en relacion a su comportamiento en base a los lineamientos y normas

institucionales.
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Las relaciones sociales. Segun Palma (2006) corresponden al nivel de
satisfaccion con los otros integrantes de la organizacién con quienes se convive

diariamente.

El desarrollo personal. Segun Palma (2006) son las oportunidades que tiene
el personal dentro de la empresa para hacer labores significativas que le sumen a

Su crecimiento.

El desempefio de tareas. De acuerdo a Palma (2006) el desempefio de las

tareas es la importancia y valor que se da a las actividades en la organizacion.

La relacion con la autoridad. Segun Palma (2006) es el vinculo de confianza

y respeto existente entre los altos mandos de la empresa y el personal.

Asi mismo la autora creo un instrumento que permita detectar cual es el nivel
de satisfaccion para ver qué tan agradable o desagradable es el clima en el trabajo.
Las interrogantes estan centradas en la teoria de motivacion, explicando la

conducta del hombre dentro de una entidad.
Se tiene como dimensiones:
Dimensiones de la satisfaccion laboral

Significacion de la tarea: De acuerdo a Palma (2005) es la predisposicién que
tienen los trabajadores para poder llevar a cabo sus funciones, entonces todo
colaborador que se vea enfocado y concentrado en cumplir con sus
responsabilidades, permite que este aumente sus habilidades y conocimientos,

provocando un maximo rendimiento que ayuda al crecimiento de la empresa.

Condiciones de trabajo: Para, Palma (2005) son las caracteristicas que
presenta la empresa, lo cual va desde sus espacios e infraestructura hasta la
seguridad que esta pueda dar a todos sus integrantes, todos estos factores son lo

gue influyen en la complacencia del personal.

Reconocimiento personal y/o social: Segun (2005) es la gratitud que recibe el
personal por su buen desempefio laboral, haciéndole sentir parte de la
organizacion, impulsandolo a crecer mas y a dar mas por el éxito de la organizacion.
Pues saber reconocer el trabajo del hombre logra altos indices de satisfaccion que

a la vez originan cultura e identificacion hacia la empresa.
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Beneficios econdmicos: Palma (2005) explicd que son las recompensas que
se le da al personal por realizar ciertos trabajos, muchas veces el salario ha sido
un agente de insatisfaccion, cuando el colaborador siente que su esfuerzo realizado

no es valorado por no percibir un buen honorario.
Instrumentos para medir la satisfaccion laboral

Tenemos muchos instrumentos presentados por distintos investigadores. Asi
tenemos el Cuestionario, disefiado por Meli y Peiro (2018) citado por Hellriegel y
Slocum (2013) y consta de 23 interrogantes y tiene como fin tener una evaluacion
de la satisfaccion laboral. Este instrumento mide 5 dimensiones que permiten hacer
un analisis, estas son: la supervision, el ambiente fisico de trabajo, las prestaciones

recibidas, la satisfaccion intrinseca del trabajo, y la participacion.

La Escala de Satisfaccion Laboral (ESL-VO), que permite analizar la

satisfaccion laboral en los siguientes y todas las dimensiones que la integran.

El Cuestionario de Satisfaccion Laboral (CSL-SP), Creado Por Palma (2006)
con la finalidad de evaluar la satisfaccion laboral del personal. El cuestionario
expone a la satisfaccion con los siguientes indicadores: Condiciones fisicas y
materiales, remuneraciones, politicas administrativas, desarrollo de personal,

relaciones sociales, desarrollo de la tarea y relaciones con la autoridad.

Como parte del marco conceptual, se definen los siguientes términos dentro

de la investigacion:

Condiciones fisicas: Son el total de elementos fisicos que la institucion le da

al trabajador para desarrollar sus funciones de manera optima.

Organizacion: Conjunto de personas que hace uso de diferentes recursos

para cumplir con objetivos en comun.

Reconocimiento personal: Es la apreciacion que se le tiene a un trabajador

por el buen trabajo que realiza dentro de la organizacion.

Satisfaccion laboral: Es el nivel de complacencia que demuestra el individuo

al realizar su labor, lo cual es fundamental para la organizacion.
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Instrumento: Es la fuente a través de la cual se recoge la informacion para

estudiar un fenébmeno.

Motivacion: Estado de &nimo que influye positivamente en el comportamiento

del trabajador.

Engagement: la posicién de vigor, compromiso y asimilacion que se da en el

personal de una entidad

1.4. Formulacién del Problema

¢Existe relacién entre el engagement y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la empresa Chemoto SAC, Chiclayo 20217

1.5. Justificacion e importancia del estudio

Justificacion teérica

Este estudio se centra teéricamente en el Engagement y la relevancia de la
satisfaccion laboral y sus diferentes dimensiones como las condiciones fisicas de
la empresa. El aporte de estas teorias ayudara a entender el fenomeno estudiado
y partir de ello realizar un plan de mejora.

Justificacién metodoldgica

La investigacion implico la creacibn de dos tipos de instrumentos
(cuestionarios) para poder recabar datos, los cuales en futuro servira de apoyo para

otros estudios.
Justificacion social

El aporte social del estudio es que permite tanto a la organizaciéon y a los
trabajadores poder mejorar los puntos débiles detectados, como también servira a

otros colaboradores dedicados al mismo sector, a mejorar su postura y rendimiento.
1.6. Hipotesis

H,: Existe relacion positiva entre el engagement y la satisfaccion laboral en

los trabajadores de la empresa Chemoto SAC.

H,: No existe relacion positiva entre el engagement y la satisfaccion laboral

en los trabajadores de la empresa Chemoto SAC.
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1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivos General

Determinar la relacion que existe entre el engagement y la satisfaccion

laboral en los trabajadores de la empresa Chemoto SAC., Chiclayo 2021.

1.7.2. Objetivos Especificos

Identificar el nivel de Engagement en los trabajadores de la empresa
Chemoto SAC.

Identificar el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de la

empresa Chemoto SAC.

Establecer el grado de correlacion entre el engagement y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la empresa Chemoto SAC.
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ll. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y Disefo de Investigacion

2.1.1. Tipo de investigacion

El estudio es de alcance correlacional con el que se determind la relacion
gue existe entre la variable Engagement y la variable Satisfaccion Laboral,

siendo el enfoque cuantitativo.

Segun Hernandez et al. (2014), tiene como fin poder fijar una relaciéon

entre dos 0 mas variables, aplicando nimeros y estadistica.

2.1.2. Disefio de investigacién

Para este estudio el disefio a considerar es no experimental, ya que no
existe intencion de manipular intencionalmente las variables, se respeta la
naturaleza del fendmeno, asimismo es transversal porque se obtienen datos

en un solo tiempo (Hernandez et al. 2014).

Dénde:
M = muestra

0, = variable dependiente

0, = variable independiente

r = correlacién entre las dos variables
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2.2.

2.3.

Poblacion y muestra
2.2.1. Poblacion

El universo estuvo conformado por un total de 32 colaboradores de la

empresa Chemoto SAC.

2.2.2. Muestra

Se considerd al total del universo, siendo la muestra colaboradores de la
empresa Chemoto SAC, para ello, se acudi6 al muestro censal, que de
acuerdo a Hernandez et al. (2014) es contar con toda la poblacién como

representacion de la muestra.
Variables, Operacionalizacion
2.3.1. Variables

X: Engagement

Schaufeli y Bakker (2003) la definieron como un modo positivo y
complaciente que se vincula al trabajo, destacando la fuerza, atencién y

absorcion. En otras palabras, es una postura afectiva y cognitiva.

Y: Satisfacciéon laboral

Segun Palma (2006), es la postura de un individuo sobre su trabajo,
considerando las oportunidades de crecimiento como persona y cComo
profesional, las condiciones y seguridad de trabajo, sueldos, lineamientos y

otros tipos de elementos que le permita sentirse comodo.
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2.3.2. Operacionalizacion

Tabla 1: Operacionalizacion de la variable independiente

Variable Dimension Indicadores Técnicas e Instrumentos
Vigor Energia
Esfuerzo de trabajo
Resistencia mental
Engagement Dedicacion Persistencia
Propésito del trabajo
Cuestionario de
Entusiasmo (Engagement) implicacion
Absorcion Orgullo con el
Vision de reto trabajo o compromiso con
Inspiracion la organizacion

Sentimientos felicidad

Concentracion
Placer por el trabajo
Inmerso en el trabajo

(UWES)

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 2: Operacionalizacion de la variable dependiente

Variable Dimensioén indicador Técnicas e
instrumentos
Condiciones Los elementos
fisicasy o materiales o de
materiales infraestructura donde
se desenvuelve la
labor cotidiana de
trabajo
Beneficios El grado de
laborales y/o complacencia en
remunerativos relaciéon con el
incentivo econémico
regular o adicional
como pago para la
labor que realiza : :
. Cuestionario de
Politicas El grado de acuerdo

Satisfaccion
laboral

administrativas

Relaciones
sociales

Desarrollo
personal

frente a los
lineamientos o normas
institucionales dirigidas
a regular la relacion
laboral

El grado de
complacencia frente a
la interrelacién con
otros miembros de la
organizacién con quién
se comparte las
actividades laborales
Oportunidad que tiene
el trabajador de
realizar actividades

Satisfaccion
Laboral de
Sonia Palma
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Desempefio
de tarea

Relacién con
la autoridad

significativas a su
autorrealizacion
Oracion con la que se
asocia el trabajador
sus tareas cotidianas
entidad que elabora
Apreciacion valorativa
gue realiza el
trabajador de su
relacion con el jefe
directivo y respecto a
sus actividades
cotidianas

Fuente: Elaboracion propia.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnicas de recoleccién de datos

Se emple6 como técnica la encuesta, Cristina y Carazo (2016)
manifestaron que es una herramienta que permite recolectar datos o

caracteristicas del fenédmeno de estudio.

2.4.2. Instrumentos de recoleccidn de datos

Se utilizé el cuestionario, Cristina y Carazo (2016) mencionaron que es
un documento que incluye diferentes interrogantes que ayudaran a desarrollar

el estudio.

Validez de la Prueba
Se estim6 la validez (items Test Pearson) arrojando los siguientes
resultados:

Tabla 3: Escala General Test Pearson

items Puntaje items Puntaje

1 0.79 10 0.77
2 0.85 11 0.82
3 0.81 12 0.81
4 0.79 13 0.84
5 0.83 14 0.79
6 0.69 15 0.78
7 0.40 16 0.71
8 0.83 17 0.53
9 0.66

Fuente: programa estadistico SPSS.

A través del coeficiente de Pearson, los resultados muestran un valor
entre 0.40 y 0.84, siendo superior a 0.21 lo que confirma la validez del

instrumento.
Confiabilidad de la prueba

Tabla 4: Coeficiente Spearman - Brown

Spearman - Brown
,818
Fuente: programa estadistico SPSS.
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De acuerdo a los resultados, el instrumento es muy fiable al obtenerse
un valor de 0,818.

Cuestionario de Satisfaccién Laboral

El instrumento que se utilizé es la escala de satisfaccion laboral (SL -
SPC).

Validez de la prueba

Palma (2006) obtuvo la validez concurrente de la prueba en una muestra
de 300 trabajadores con dependencia laboral de Lima Metropolitana,

obteniendo una validez de 0.05.

Asimismo, se demostro la validez de contenido con expertos (se adjunta

en el anexo)
Confiabilidad de la prueba

Palma (2006) obtuvo un Coeficiente Alfa de Cronbach (0,84) y el método
de mitades con el Coeficiente de Guttman (0,81). Ambos métodos demuestran

la alta confiabilidad del instrumento.

Adicional al informe de validez y confiabilidad del instrumento
demostrado por Palma (2006), nosotros demostramos la validez de contenido
del instrumento con asesoria de expertos (Se adjunta en los anexos) y para
confiabilidad del cuestionario se realizé una prueba piloto en una muestra de
15 trabajadores de la empresa Chemoto SAC vy los resultados fueron los

siguientes:

Tabla 5: Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 15 100,0

Fuente: programa estadistico SPSS
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Tabla 6: Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,818 15

Fuente: programa estadistico SPSS.

2.5. Procedimientos de analisis de datos
Los datos logrados de los instrumentos fueron procesados en programas

como Excel 2019 y SPSS 20.0.

Primeramente, los datos se ingresaron ordenadamente a una hoja de célculo
siendo clasificados y organizados. Luego los resultados se exportaron al SPSS en
el que se realiz6 pruebas. Asimismo, los resultados fueron representados en tablas

y graficas.

2.6. Criterios éticos

El presente estudio ha respetado el uso correcto de las citas, manteniendo la
originalidad citdndolos en las referencias bibliograficas, asimismo se ha

desarrollado los siguientes criterios:

La informacién obtenida por parte de los participantes ha sido de manera
voluntaria sin coaccionar u obligar ha desarrollar el cuestionario, respetando el

derecho de expresion.

La investigacién se llevo a cabo de acuerdo al protocolo establecido por la
casa de estudios.

Los resultados obtenidos son reales, no existe manipulacién o alteracion

alguna.

2.7. Criterios de Rigor cientifico

Se ha considerado los criterios que exige un estudio cientifico, siendo estos:

Valor de la verdad; se establecido confianza entre los participantes y el

contexto, para una buena disposicién (Hernandez, et al., 2014).
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Aplicabilidad: La investigacion puede servir como fuente para otros estudios,

especialmente para empresas del mismo sector.

Consistencia: El estudio ha sido realizado por Unica vez dentro de la empresa,
permitiendo que a partir de los resultados se elabore un plan de mejora (Hernandez,
et al., 2014).
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[ll. RESULTADOS

3.1. Tablasy figuras

Tabla 7:

Nivel de engagement

L . . Porcentaje  Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje ! y

valido acumulado

Nunca 0 0,0 0,0 0,0
Casi nunca 13 40,6 40,6 40,6
Algunas veces 9 28,1 28,1 68,8
Regularmente 8 25,0 25,0 93,8
Bastantes veces 0 0,0 0,0 0,0
Casi siempre 2 6,3 6,3 100,0
Siempre 0 0,0 0,0 0,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC

Figura 1: Nivel de engagement

50

Porcentaje

25 0%

Casi Nunca Algunas veces Regularmente Casi siempre

Figura 1: De acuerdo a los resultados obtenidos se puede apreciar que de 32
trabajadores que realizaron el cuestionario, el 40,6% tienen “muy bajos” niveles
de engagement, el 28,1% “bajos” niveles de engagement y el 25% “regular” nivel
de engagement. Es decir, el Engagement de los trabajadores caracterizado por
vigor, dedicacion y absorcién se encuentra en un nivel bajo.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC
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Tabla 8: Nivel de la dimensién absorcién

Porcentaje  Porcentaje

Valoracion Frecuencia Porcentaje <1
valido acumulado

Nunca 0 0,0 0,0 0,0
Casi nunca 14 43,8 43,8 43,8
Algunas veces 9 28,1 28,1 71,9
Regularmente 5 15.6 15.6 87,5
Bastantes veces 3 94 94 96,9
Casi siempre 1 3,1 3,1 100,0
Siempre 0 0,0 0,0 0,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC

Figura 2: Nivel de la dimension absorcion

S0
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Casi Munca Algunas veces Regularmente Bastantes veces Casi siempre

Figura 2: De los 32 trabajadores que realizaron el cuestionario, el 43,8% tienen
“muy bajos” niveles de engagement, el 28,1% “bajos” niveles de engagement, el
15,6% “regular” nivel de engagement y el 9,4% refieren “bastantes veces”. Es
decir, el nivel de absorcién que se caracteriza por estar totalmente concentrado y
felizmente inmerso en el trabajo, no es percibido positivamente por los
trabajadores.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC
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Tabla 9: Nivel de la dimension vigor

- : . Porcentaje  Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado

Nunca 12 37,5 37,5 37,5
Casi nunca 6 18,8 18,8 56,3
Algunas veces 5 15,6 15,6 71,9
Regularmente 7 21,9 21,9 93,8
Bastantes veces 0 0,0 0,0 0,0
Casi siempre 1 3,1 3,1 96,9
Siempre 1 3,1 3,1 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC

Figura 3: Nivel de la dimension vigor
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MNunca Casi Nunca  Algunas veces Regularmente  Casi siempre Siempre

Figura 3: De los 32 trabajadores que realizaron el cuestionario, el 37.5% refiere
no experimentar vigor (engagement), el 21,9% de manera “regular”, el 18,8% “casi
nunca” y el 15,6% refieren “algunas veces”. Es decir, el nivel de vigor
caracterizado por niveles de energia y resistencia mental mientas se trabaja, no se
experimenta de manera favorable en la empresa Chemoto SAC.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC
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Tabla 10: Nivel de la dimensién dedicacion

Porcentaje  Porcentaje

Valoracion Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado

Nunca 0 0,0 0,0 0,0
Casi nunca 13 40,6 40,6 40,6
Algunas veces 8 25,0 25,0 65,6
Regularmente 9 28,1 28,1 93,8
Bastantes veces 0 0,0 0,0 0,0
Casi siempre 1 3,1 3,1 96,9
Siempre 1 3,1 3,1 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC

Figura 4: Nivel de la dimension dedicacion
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28,1%

|

Casi Nunca Algunas veces Regularmente Casi siempre Siempre

Figura 4: De los 32 trabajadores que realizaron el cuestionario, el 40,6% refiere
no experimentar dedicacion (engagement), el 28,1% de manera “regular”, el 25%
“algunas veces” y el 3,1% refieren “casi siempre”. Es decir, el nivel de dedicacion
caracterizado por estar fuertemente involucrado en el trabajo y experimentar una
sensacion de entusiasmo, inspiracion y reto, no es experimentado por los
trabajadores favorablemente.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC
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Valoracion Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Total desacuerdo 5 15,6 15,6 15,6
En desacuerdo 7 21,9 21,9 37,5
Indeciso 18 56,3 56,3 93,8
De acuerdo 1 31 3,1 96,9
Total de acuerdo 1 3,1 3,1 100,0
Total 32 100,0 100,0

Tabla 11: Nivel de satisfaccion laboral

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC

Figura 5: Nivel de satisfaccion laboral
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Porcentaje

I 3,1%

Total de acuerdo

De acuerdo

Indeciso

Total desacuerdo  En desacuerdo

Figura5: En relacion a la satisfaccion laboral, observamos que el 56,3% manifiesta
sentirse “ni en desacuerdo, ni de acuerdo”, el 21.9% estar en “desacuerdo”, el
15,6% en “total desacuerdo”. El bajo nivel de satisfaccion se manifiesta porque
consideran que las condiciones fisicas donde se desenvuelven no son las adecuadas,
asi como las condiciones laborales, asimismo el nivel remunerativo, los beneficios
que perciben los trabajadores y las politicas administrativas de la empresay el trato
inadecuado que se recibe por parte de los supervisores.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC
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Tabla 12: Nivel de la dimension condiciones fisicas y/o materiales

Porcentaje  Porcentaje

Valoracion Frecuencia Porcentaje <1
véalido acumulado

Total desacuerdo 12 37,5 37,5 37,5
En desacuerdo 2 6,3 6,3 43,8
Indeciso 14 43,8 43,8 87,5
De acuerdo 2 6,3 6,3 93,8
Total de acuerdo 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC

Figura 6: Nivel de la dimension condiciones fisicas y/o materiales

50

Porcentaje
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Total desacuerdo  En desacuerdo Indeciso De acuerdo Total de acuerdo

Figura 6: En relacion a las condiciones fisicas y materiales, observamos que el
43,8% manifiesta sentirse “ni en desacuerdo, ni de acuerdo”, el 37,5% estar en
“desacuerdo”, el 6,3% en “total desacuerdo”. Es decir, manifiestan bajo nivel de
satisfaccion con la distribucion fisica del ambiente de trabajo e incomodidad para
realizar sus labores diarias.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC
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Tabla 13: Nivel de la dimension beneficios laborales y/o remunerativos

Porcentaje  Porcentaje

Valoracion Frecuencia Porcentaje 1
véalido acumulado

Total desacuerdo 5 15,6 15,6 15,6
En desacuerdo 13 40,6 40,6 56,3
Indeciso 10 31,3 31,3 87,5
De acuerdo 3 9,4 9,4 96,9
Total de acuerdo 1 3,1 3,1 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC

Figura 7: Nivel de la dimensidn beneficios laborales y/o remunerativos
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Total desacuerdo  En desacuerdo Indeciso De acuerdo Total de acuerdo

Figura 7: En relacion a los beneficios laborales y/o remunerativos, observamos
que el 40,6% manifiesta sentirse “en desacuerdo”, el 31.3% estar “ni en
desacuerdo, ni de acuerdo”, el 6,3% en “total desacuerdo”. Refieren que el sueldo
que perciben es inequitativo y bajo en relacién a la labor que realizan, ademas esta
por debajo del mercado laboral.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC
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Tabla 14: Nivel de la dimension politicas administrativas

Porcentaje  Porcentaje

Valoracion Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado

Total desacuerdo 5 15,6 15,6 15,6
En desacuerdo 14 43,8 43,8 59,4
Indeciso 9 28,1 28,1 87,5
De acuerdo 3 9,4 9,4 96,9
Total de acuerdo 1 3,1 3,1 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC

Figura 8: Nivel de la dimension politicas administrativas
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Figura 8: En relacion a las politicas administrativas, observamos que el 43,8%
manifiesta sentirse “en desacuerdo”, el 28,1% estar “ni en desacuerdo, ni de
acuerdo”, el 15,6% en “total desacuerdo”. Segun manifiestan se debe a los horarios
inadecuados de trabajo, a la falta de reconocimiento por horas no reglamentarias
debido a que no existe un manual de normas y responsabilidades y en muchas
circunstancias al exceso de carga laboral.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC
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Tabla 15: Nivel de la dimensién relaciones sociales

Porcentaje  Porcentaje

Valoracion Frecuencia Porcentaje 1
véalido acumulado

Total desacuerdo 5 15,6 15,6 15,6
En desacuerdo 15 46,9 46,9 62,5
Indeciso 7 21,9 21,9 84,4
De acuerdo 3 9,4 9,4 93,8
Total de acuerdo 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC

Figura 9: Nivel de la dimension relaciones sociales
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Figura 9: En relacion a las relaciones sociales, observamos que el 46,9%
manifiesta sentirse “en desacuerdo”, el 21,9% estar “ni en desacuerdo, ni de
acuerdo”, el 15,6% en “total desacuerdo”, y se debe principalmente al ambiente
social donde desempefian sus funciones y segun refieren se debe a la falta de
compafierismo y solidaridad dentro del grupo de trabajo. Es decir, el grado de
complacencia frente a la interrelacién con otros miembros de la organizacién con
quien se comparte las actividades laborales cotidianas, se encuentra de nivel bajo
de satisfaccion.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC
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Tabla 16: Nivel de la dimension desarrollo personal

Porcentaje  Porcentaje

Valoracion Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado

Total desacuerdo 5 15,6 15,6 15,6
En desacuerdo 8 25,0 25,0 40,6
Indeciso 9 28,1 28,1 68,8
De acuerdo 9 28,1 28,1 96,9
Total de acuerdo 1 3,1 3,1 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC

Figura 10: Nivel de la dimension desarrollo personal
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Figura 10: En relacion al desarrollo personal, observamos que el 28,1% manifiesta
sentirse “ni en desacuerdo, ni de acuerdo”, el 28,1% estar de “acuerdo”, el 25%
estar en “desacuerdo” y el 15,6% en “total desacuerdo”. Es decir, sienten que el
trabajo que realizan no les permite desarrollarse personalmente esto debido a que
a la excesiva y cargada jornada laboral ha afectado su vida y desarrollo personal.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC
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Tabla 17: Nivel de la dimension desempefio de tareas

Porcentaje  Porcentaje

Valoracion Frecuencia Porcentaje 1
véalido acumulado

Total desacuerdo 5 15,6 15,6 15,6

En desacuerdo 7 21,9 21,9 37,5
Indeciso 17 53,1 53,1 90,6

De acuerdo 3 9,4 9,4 100,0
Total de acuerdo 0 0,0 0,0 0,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC

Figura 11: Nivel de la dimension desempefio de tareas
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Figura 11: En relacion con el desempefio de tareas, observamos que el 53,1%
manifiesta sentirse “ni en desacuerdo, ni de acuerdo”, el 21,9% estar en
“desacuerdo”, el 15,6% en “total desacuerdo”. Refieren que las tareas que realizan
las perciben como mond6tonas y que en muchas ocasiones el trabajo que realizan es
rutinario. Ademas, la valoracion con la que percibe el trabajador sus tareas
cotidianas frente a su jefe directo, considera que son poco valoradas por ende
genera un nivel bajo de satisfaccion.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC
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Tabla 18: Nivel de la dimensién relaciones con la autoridad

Porcentaje  Porcentaje

Valoracion Frecuencia Porcentaje 1
véalido acumulado

Total desacuerdo 5 15,6 15,6 15,6
En desacuerdo 10 31,3 31,3 46,9
Indeciso 10 31,3 31,3 78,1
De acuerdo 5 15,6 15,6 93,8
Total de acuerdo 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC

Figura 12: Nivel de la dimension relaciones con la autoridad
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Figura 12: Con respecto a la relacion con la autoridad, observamos que el 31,3%
manifiesta sentirse “ni en desacuerdo, ni de acuerdo”, el 31,3% estar en
“desacuerdo”, el 15,6% en “total desacuerdo”. Es decir, la apreciacion valorativa
que realiza el trabajador de su relacion con la autoridad y respecto a sus actividades
cotidianas, se encuentra en un nivel bajo de satisfaccion, los trabajadores refieren
que los jefes no son cordiales, ni comprensivos y que en muchas oportunidades no
valoran el esfuerzo.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC
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Tabla 19: Niveles de Engagement y Satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL

Total En Inde- De Total de
desacuerdo _ desacuerdo Ciso acuerdo  acuerdo  Total
Casi Nunca Recuento 0 3 9 0 1 13
% dentro de 0,0% 23,1% 69,2% 0,0% 7,7% 100,0%
ENGAGEMENT
Algunas Recuento 2 1 6 0 0 9
veces % dentro de 22,2% 11,1% 66,7%  0,0% 0,0%  100,0%
ENGAGE- ENGAGEMENT
MENT
Regular- Recuento 3 1 3 1 0 8
mente % dentro de 37,5% 12,5% 37,5% 12,5% 0,0% 100,0%
ENGAGEMENT
Casi Recuento 0 2 0 0 0 2
siempre % dentro de 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0%  100,0%
ENGAGEMENT
Total Recuento 5 7 18 1 1 32
% dentro de 15,6% 21,9% 56,3% 3,1% 3,1% 100,0%

ENGAGEMENT

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC

Del total de trabajadores, el 56.3% considera sentir “ni satisfaccién ni

insatisfaccion” en la empresa, el 21.3% refiere estar en “desacuerdo” con la

satisfaccion laboral y el 15,6% que considera estar “en total desacuerdo” con el

nivel de satisfaccién laboral. Asimismo, del 56,3% que considera sentir “ni

satisfaccion ni insatisfaccion” en la empresa, el 69,2% tienen “muy bajos” niveles

de engagement, el 66,7% refiere “algunas veces” y el 37% manifiestan

‘regularmente”.
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Tabla 20: Analisis de correlacién de Engagement y Satisfaccion laboral

Correlaciones
ENGAGEMENT SATISFACCION

Coeficiente de

ENGAMENT correlacion 1,000 ;335
Sig. (bilateral) ,061
Rho de N 32 32
Spearman Coeficiente de
SATISFACCION correlacion ,335 1,000
Sig. (bilateral) ,061
N 32 32

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Chemoto SAC

Para el analisis de la correlacion entre engagement y satisfaccion laboral se
utilizo la prueba estadistica no paramétrica Rho de Spearman, siendo la correlacion
de ,335 que significa una correlacion positiva débil y estadisticamente significativos

(coeficiente de correlacion mayor que 0,01).
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3.2. Discusion de resultados

Como una vision global de los hallazgos obtenidos de los dos fendmenos de
investigacion y de la relacion de los factores que las componen se pone en
manifiesto lo siguiente:

Se presenta la siguiente discusion:

Con respecto al objetivo general, se determina que existe relacion positiva
entre el engagement y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa
Chemoto SAC., Chiclayo 2021. Segun valor Rho = ,335. Este resultado guarda
similitud con los de Rios (2021) quien logro corroborar que existe una relacién
positiva directa entre satisfaccion laboral y engagement de los trabajadores del
campamento minero, segun coeficiente de Spearman con valor ,782. De igual
modo, Concha y Pauca (2019) lograron determinar que el engagement se relaciona
de manera directa positiva con la satisfaccion laboral con los trabajadores de la
Universidad San Francisco de Arequipa, segun valor Rho = ,823. Por ello, Khan
(1990) mediante su teoria explica que el engagement representa el estado
psicoldgico positivo que tiene como particularidad el esfuerzo, compromiso, energia
y pasion para hacer las cosas. Igualmente, Leiter y Bakker (2010, citado por
Medrano, 2017) sostienen gque el engagement es un factor determinante para el
éxito de la organizacién ya que este influye en el desempefio de las actividades, en
el comportamiento de los trabajadores y en la reduccién del ausentismo laboral, por
lo cual se convierte en una ventaja competitiva para la organizacion.

En relacion al primer objetivo especifico, se logra identificar que el nivel de
Engagement en los trabajadores de la empresa Chemoto SAC, segun resultados
obtenidos que el 40,6% tienen “muy bajos” niveles de engagement, el 28,1% “bajos”
niveles de engagement y el 25% “regular” nivel de engagement. Es decir, el
Engagement de los trabajadores caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion se
encuentra en un nivel bajo. Estos resultados coinciden con los de Armijo y
Portalanza (2017) quienes muestran que existe una Calidad de Vida Laboral de un
71%, un 87% de engagement y un 54% de burnout dentro de los trabajadores de
la IES. De igual modo, Lupano et al. (2017) identifican perfiles de engagement
asociados a desempefio laboral y satisfaccion laboral. Risco et al. (2017) indican
niveles existentes de burnout, engagement e inteligencia emocional que estan

incidiendo en su desempeiio académico y proponen desarrollar talleres para la
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mejora de los mismos. En tal sentido, Raigosa y Marin (2011) consideran que un
nivel adecuado de engagement dentro de una organizacién en funcidén a sus
dimensiones de vigor, absorcion y dedicacién, produce una mayor productividad,
rentabilidad, mayor fidelizacién de la cartera de clientes y menor rotacion de
personal. Por su parte, Cordova (2015) manifiesta que el personal que presenta
altos niveles de engagerment tienden a sentirse mas enérgicos, motivados,
comprometidos y concentrados en cumplir los objetivos organizacionales, es decir
siempre le dan un esfuerzo extra a su trabajo.

En relacion al segundo objetivo especifico, se logra identificar que el nivel de
satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa Chemoto SAC, segun
resultados obtenidos que, el 56,3% manifiesta sentirse “ni en desacuerdo, ni de
acuerdo”, el 21.9% estar en “desacuerdo”, el 15,6% en “total desacuerdo”. El bajo
nivel de satisfaccion se manifiesta porque consideran que las condiciones fisicas
donde se desenvuelven no son las adecuadas, asi como las condiciones laborales,
asimismo el nivel remunerativo, los beneficios que perciben los trabajadores y las
politicas administrativas de la empresay el trato inadecuado que se recibe por parte
de los supervisores. Estos resultados tienen similitud con los de Montero (2015)
quien demuestra que el 80 % de los empleados de una empresa manufacturera
presentan un nivel bajo de satisfaccion laboral debido a la falta de condiciones
labores y baja politica de remuneraciones, asimismo, Cruz (2015) mediante su
investigacion logra comprobar que el 77 % de los trabajadores encuestados
presentan un nivel bajo de satisfaccion laboral, mientras que el 23 % si siente estar
satisfecho con su trabajo, por lo tanto la organizacion debe poner en marcha
factores que propicien una buena satisfaccion laboral. En este sentido, Santana
(2014), senala que los trabajadores que presentan un alto nivel de satisfaccion se
encuentran mas comprometidos con la organizacion, muestran mayor nivel de
dedicacion, absorcién y vigor (engagement) y por lo tanto mayor desempefio
laboral. En cambio, por su parte, Robbins y Judge (2013) consideran que para
alcanzar un alto nivel de satisfaccion laboral en el personal la organizacion debe
brindar las mejores condiciones laborales para que estos se desenvuelvan de una

manera idénea y al mismo tiempo recibir una remuneracion justa por sus labores.
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Con respecto al tercer objetivo especifico, establecer el grado de correlacion

entre el engagement y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa

Chemoto SAC. Se determina la correlacién de ,335 que significa una correlacion

positiva débil y estadisticamente significativos (coeficiente de correlacion mayor

que 0,01).
3.3. Aporte practico

PLAN PARA MEJORAR EL ENGAGEMENT Y SATISFACCION LABORAL

I. Fundamentacion:

Hoy en dia el Engament repercute positivamente en la productividad y el éxito

de las empresas, por ello es importante establecer diferentes estrategias que

permitan asegurar el involucramiento laboral.

II. Objetivo:

Establecer diversas estrategias que permitan fortalecer el Engagement y la

satisfaccion laboral de los trabajadores.

I1l. Desarrollo:

De acuerdo a la problematica desarrollada, se propone llevar a cabo las

siguientes estrategias:
Tabla 21

Estrategias para fortalecer el Engagement y la satisfaccion laboral

ESTRATEGIAS

OBJETIVO

Confianza en el personal

Contar con ambientes de trabajo
seguros

Hacer comunes los objetivos de la
organizacién

Fomentar el trabajo en equipo

Fomentar la comunicacion interna

Brindar autonomia al colaborador para
poder realizar sus funciones con plena
libertad y confianza.

Brindar al colaborador un ambiente
acogedor y todos recursos y elementos
principales para el desarrollo de sus
tareas.

Compartir los objetivos
organizacionales con los colaboradores
y fomentar la participacion para ser
parte de ellas.

Crear sinergia entre todo el personal
para obtener los objetivos en comun.

Establecer lineas de comunicacion
interna que faciliten una relacion mas
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Reconocer el esfuerzo

Fomentar la innovacion

Ejercer el liderazgo democrético

Saber delegar

Fomentar la retroalimentacion

amena entre los colaboradores y los
directivos.

Felicitar y reconocer los buenos
resultados obtenidos por los
colaboradores.

Fomentar la idea proyectos nuevos que
ayuden el incremento de la
productividad y competitividad.

Fomentar el liderazgo participativo
donde todos los colaboradores se
sientan parte de la organizacion y
aporten al crecimiento de esta.

Aprender a delegar responsabilidades
a los colaboradores a fin de que estos
sientan confianza y se motiven a rendir
mejor.

Retroalimentar de informacion
necesaria a los colaboradores para que
desarrollen de manera idonea sus
funciones.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 22

Cronograma de actividades y presupuesto de la propuesta

; 2022
ACTIVIDADES RESPONSABLE PARTICIPANTES DURACION COSTO Agosto Setiembre Octubre Noviembre _ Diciembre
TALLER N°1:
Confianza y
seguridad en el  Administrador Trabajadores 4 horas S/.1,300.00 X X
trabajo
TALLER N°2:
Trabajo en equipo Directivos y
y logro de  Administrador . 2 horas S/.910.00 X
- trabajadores
objetivos
TALLER N°3:
Comunicacion en x4 inistrador Directivos y 2 horas S/. 950.00 X
el trabajo trabajadores
TALLER N°4:
Innovacion y
desempefio en el Administrador Trabajadores 6 horas S/.2,100.00 X X X
trabajo
TALLER N°5:
Reconocimiento Administrador Dlregtwos y 2 horas S/.1,050.00 X
de logros vy trabajadores
liderazgo
TOTAL S/.6,310.00

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 23

Costo/beneficio de la propuesta

ACTIVIDADES ESTRATEGIAS COSTO BENEFICIO ORGANIZACIONAL
Confianza en el personal.
TALLER N°1: Reduccion del 90% en los indices de estrés laboral relacionados
Confianza y seguridad en el Contar con ambientes de S/.1,300.00 al ambiente de trabajo, aumentando la confianza y seguridad de
trabajo . los colaboradores.
trabajo seguros.
Para el primer semestre del afio 2023 el 100% de los
colaboradores habran logrado sus metas asignadas en cuanto a
Fomentar el trabajo en produccion de motocargas en planta.
TALLER N°2: equIpo. Se proyecta un Incremento de un 12% en la produccién de
Trabajo en equipo y logro de S/.910.00 vehiculos motocargas y un 8% de incremento en las ventas para
objetivos Hacer comunes los objetivos el afio 2023
de la organizacion. Un mejor trabajo en equipo disminuira el 85% de los defectos de
ensamblaje de los vehiculos.
Una mejor comunicacion entre areas de trabajo dentro de la
on. planta industrial disminuira en un 60% los errores en la
TALLER N°3: . L . . : ,
o . Fomentar la comunicacion produccion durante el primer trimestre, reduciendo también los
Comunicacion en el trabajo , S/.950.00 , . . ,
interna. costos y tiempos desde la recepcion de las materias primas
hasta el ensamble final.
oy, Se preve, previa coordinacion con los directivos, que de cada 5
TALLER N°4: .
., . . ., propuestas innovadoras presentadas por parte de los
Innovacion y desempefio en el Fomentar la innovacion. S/.2,100.00 trabaiad 11 . ol tada v financiad
trabajo rabajadores 1 (la mejor) sera implementada y financiada

progresivamente durante un afio.
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TALLER N°5:
Reconocimiento de logros y
liderazgo

Reconocer el esfuerzo.

Ejercer el liderazgo
democratico.

Saber delegar.

Fomentar la

retroalimentacion.

S/.1,050.00

Un personal al cual se le reconoce sus esfuerzos estara
motivado, lo cual se reflejara en el aumento de su produccion.

Las empresas con un liderazgo democratico econdmicamente
obtienen mayor rentabilidad.

Fuente: Elaboracion propia.
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Financiamiento de la propuesta

La propuesta serd financiada integramente por la empresa Chemoto

S.A.C., cuyo monto total asciende a S/. 6,310.00; con el fin de mejorar la

satisfaccion laboral de sus trabajadores y en consecuencia obtener

mejores resultados para la empresa.

Evaluacion de la propuesta

La aplicacion de la propuesta sera evaluada mediante un cuestionario de

10 preguntas que sera entregado a todos los participantes de los talleres

de capacitacion una vez finalizadas las mismas, con el fin de conocer el

impacto que tuvo y tendra la propuesta dentro de la empresa Chemoto

S.A.C.

Tabla 24
Cuestionario de evaluacion de la propuesta

CUESTIONARIO

No

10

1-Muy bueno 2-Bueno 3-Regular 4-Malo 5-Muy malo

PREGUNTAS

¢Qué le pareci6 la organizacion de los talleres de
capacitacion?

¢Qué le parecid la duracion de los talleres de
capacitacion?

¢Como calificaria la presentacion de los talleres de
capacitacion?

¢,Coémo calificaria los conocimientos y el desenvolvimiento
de los capacitadores respecto a los temas tratados?

¢ Como calificaria la metodologia utilizada por los ponentes
para tratar los temas programados?

¢ Qué le pareci6 los temas expuestos en los talleres de
capacitacion?

¢ Como calificaria las respuestas dadas por los ponentes
respecto a las preguntas formuladas por los trabajadores?
¢, Coémo califica la participacion del personal de la empresa
durante los talleres?

¢ Como califica la participacion y el compromiso de los
directivos durante la organizacion y presentacién de los
talleres de capacitacion?

¢Como califica la importancia de estos talleres para
mejorar la satisfaccion laboral dentro de la empresa?

1 2 3 4 5

Fuente: Elaboracion propia
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

1. Mediante los resultados obtenidos se determin6 que en el nivel de
engagement, el 40,6% de los trabajadores refieren niveles “muy bajos”, el
28,1% niveles “bajos” y el 25% un nivel “regular”. Es decir, el Engagement
de los trabajadores caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion se

encuentra en un nivel bajo.

2. En cuanto a la variable Satisfaccion laboral se determiné que el 56,3%
manifiesta sentirse “ni en desacuerdo, ni de acuerdo”, el 21.9% estar en
“‘desacuerdo”, el 15,6% en “total desacuerdo”. El bajo nivel de satisfaccion
se manifiesta porque consideran que las condiciones fisicas donde se
desenvuelven no son las adecuadas, asi como las condiciones laborales,
asimismo el nivel remunerativo, los beneficios que perciben los trabajadores
y las politicas administrativas de la empresa y el trato inadecuado que se

recibe por parte de los supervisores.

3. Respecto a la correlacién, se acepto la hipotesis de trabajo (H1) y se rechazé
la hipétesis nula (HO); por consiguiente, se determind que existe una
correlacién positiva débil entre la variable engagement y satisfaccion laboral,
la cual segin Rho de Spearman es de 0,335.
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4.2. Recomendaciones

1. La alta gerencia de la empresa Chemoto SAC, debe desarrollar programas
gue ayuden a optimizar el nivel de engagement en la empresa mejorando las
condiciones laborales, programas de desarrollo y retencion del talento
humano, con el propdésito de generar mejores resultados y cumplir con los

objetivos de la organizacion.

2. Para mejorar la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Chemoto
SAC, es necesario optimizar las condiciones fisicas donde se desarrolla el
trabajo diario, las remuneraciones y los beneficios que obtiene el personal,
asimismo las politicas administrativas de la empresa, programar
frecuentemente actividades de interaccion social, brindar oportunidades de
desarrollo personal, y fomentar actividades laborales que generen retos , y

gue el trato sea de cordialidad por parte de los supervisores.

3. La alta gerencia de la empresa Chemoto SAC, en base a los resultados
obtenidos debera disefiar y aplicar estrategias que permitan mejorar el nivel
de engagement y consiguiente optimizar a satisfaccion de los trabajadores

de la empresa.
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ANEXO 01. INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

6>

Cuestionario de Engagement UWES ((Utrecht Work Engagement Scale)

Sexo:

Edad:

Tiempo de servicio:

Instrucciones: Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las
personas en el trabajo. Por favor, lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se
ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido asi conteste ‘0’ (cero), y en caso
contrario indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el nUmero

gue aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).

Nunca Casl Algunas Regularmente Bastante .CaS' Siempre
nunca veces veces siempre
0 1 2 3 4 5 6
Ninguna Pocas Una vez Pocas veces Una vez Pocas Todos los
vez veces al | almeso al mes por veces por dias
afo menos semana | semana

ONOORWNE

En mi trabajo me siento lleno de energia.

Mi trabajo esta lleno de significado y propadsito.

El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

Estoy entusiasmado con mi trabajo.

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi.
Mi trabajo me inspira.

Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar.
Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

Estoy orgulloso del trabajo que hago.

Estoy inmerso en mi trabajo.

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.
Mi trabajo es retador.

Me “dejo llevar” por mi trabajo.

Soy muy persistente en mi trabajo.

Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo.

Incluso cuando las cosas no van bien, contindo trabajando.



UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
Escala De Satisfaccion Laboral de Sonia Palma Carrillo (SL-SPC)

Sexo: Tiempo de servicio:

Cargo: Area de trabajo:

Instrucciones: A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas al
trabajo y a nuestra actividad en la misma. Le agradeceremos nos responda su
opinibn marcando con un aspa en la que considere expresa mejor su punto de vista.
No hay respuesta buena ni mala.

Use la siguiente escala de clasificacion para sus respuestas, marcando la categoria
correspondiente con una cruz o aspa.

Ninguno o Poco Regular o Mucho Todo o]
nunca algo siempre
1 2 3 4 5
N° PREGUNTA 1 2 3 4 5

1 La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita
la realizacién de mis labores.

2 Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que
realizo.

3 El ambiente creado por mis compafieros es el ideal
para desempefiar funciones.

4 Siento que el trabajo que hago es justo para mi
manera de ser.

5 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier
cosa.

Los jefes son comprensivos.

Me siento mal con lo que gano.

Siento gue recibo de parte de la institucion mal trato.
Me agrada trabajar con mis comparfieros.

0 | Mi trabajo me permite desarrollarme
personalmente.

11 | Me siento realmente util con la labor que hago.

12 | Es grata la disposicion de mi(s) jefe(s) cuando les
pido una alta sobre mi trabajo.

13 | El ambiente donde trabajo es confortable.

14 | Siento que el sueldo que tengo es bastante
aceptable.

PO [(N|O




15 | La sensacion que tengo de mi trabajo es que me
estan explotando.

16 | Prefiero tomar distancia de las personas con que
trabajo.

17 | Me disgusta mi horario.

18 | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

20 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del
trabajo.

21 | La comodidad que me ofrece el ambiente de mi
trabajo es inigualable.

22 | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econémicas.

23 | El horario de trabajo me resulta incomodo.

24 | La solidaridad es una virtud caracteristica en
nuestro grupo de trabajo.

25 | Me siento feliz por los resultados que logro en mi
trabajo.

26 | Mi trabajo me aburre.

27 | Larelacién que tengo con mis superiores es cordial.

28 | En el ambiente fisico donde me ubico trabajo
comodamente.

29 | Mi trabajo me hace sentir realizado.

30 | Me gusta el trabajo que realizo.

31 | No me siento a gusto con mi(s) jefe(s).

32 | Existen las comodidades para un buen desempefio
de las labores diarias.

33 | No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las
horas reglamentarias.

34 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

35 | Me siento complacido con la actividad que realizo.

36 | Mi(s) jefe(s) valora el esfuerzo que hago en mi

trabajo.




ANEXO 02: MATRIZ DE CONSISTENCIA

ENGAGEMENT Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA CHEMOTOS SAC, CHICLAYO 2021

PROBLEMA | OBJETIVOS E(;IE\I]EE:TII:\I/COSS HIPOTESIS | VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS
¢ Existe Determinar la | OE1: Identificar el | H_1: Existe Energia
relacion relacion que nivel de relacion
entre el existe entre el | Engagement en positiva entre Esfuerzo en el trabajo
engagement | engagementy | los trabajadores el Vigor
yla la satisfaccion | de la empresa engagement Resistencia mental
satisfaccion | laboral enlos | Chemoto SAC. yla —
laboral en trabajadores satisfaccion Persistencia
los de laempresa | OE2: Identificar el | laboral en los . ]
trabajadores | Chemoto nivel de trabajadores Propésito del trabajo
de la SAC., satisfaccion de la Entusiasmo
empresa Chiclayo laboral en los empresa Dedicacion
Chemoto 2019. trabajadores de la | Chemoto Oraullo ; ;
SAC, empresa Chemoto | SAC. Engagement g Cuestionario
Chiclayo SAC. Visién de reto
20197 H_0: No
OE3: Establecer | existe Inspiracion
el grado de relacién
correlacion entre positiva entre Sentimientos de felicidad
el engagementy la | el -
satisfaccion engagement Absorcién Concentracion
laboral en los yla Bl | trabai
trabajadores de la | satisfaccién acer por el lrabajo
empresa Chemoto Iabor(_sll en los Inmerso en el trabajo
SAC. trabajadores
de la
empresa Condiciones Los elementos materiales o de
Chemoto Satisfaccion fisicas vio infraestructura donde se Cuestionario
SAC. Laboral materia>lles desenvuelve la labor cotidiana de

trabajo.




El grado de complacencia en

Beneficios relacién con el incentivo
laborales y/o econémico regular o adicional
remunerativos como pago por la labor que
realiza.
El grado de acuerdo frente a los
Politicas lineamientos o normas

administrativas

institucionales dirigidas a regular
la relacién laboral.

El grado de complacencia frente
a la interrelacioén con otros

Relaciones . o
X miembros de la organizacion con
sociales .
quien se comparte las
actividades laborales.
Oportunidad que tiene el
Desarrollo trabajador de realizar actividades
personal significativas a su

autorrealizacion.

Desempefio de
tareas

La valoracién con la que se
asocia el trabajador sus tareas
cotidianas en la entidad en que

labora.

Relacién con la
autoridad

Apreciacion valorativa que realiza
el trabajador de su relacion con el
jefe directivo y respeto a sus
actividades cotidianas.




ANEXO 03. VALIDACION DE INSTRUMENTOS

N

[AVERS

S

2.
8
<
%
!

o

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL EXPERTO GENNER FLORES TAPIA
2. ESPECIALIDAD ADMINISTRACION
3. TITULO Y GRADO ACADEMICO TITULO PROFESIONAL DE
OBTENIDO ADMINISTRACION DE EMPRESAS Y GRADO
ACADEMICO DE MAESTRO EN

ADMINISTRACION DE EMPRESAS

4. EXPERIENCIA (ANOS)

7 ANOS

5. INSTITUCION DONDE LABORA

UNIVERSIDAD POLITECNICA DE
AMAZONAS

6. CARGO

DOCENTE

TITULO DE LA INVESTIGACION

ENGAGEMENT Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL EN LA
EMPRESA CHEMOTOS SAC, CHICLAYO 2019.

A. NOMBRE DE LOS TESISTAS

Roque Olivera Selenee Elizabeth

B. INSTRUMENTO EVALUADO

Cuestionario

C. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

El objetivo del instrumento es identificar el nivel
de Engagement en los trabajadores de la
empresa Chemoto SAC.

D. DETALLE DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 17 preguntas y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura. Luego del juicio de expertos que
determinaréd la validez de contenido sera




sometido a una prueba piloto para medir la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente aplicarlo.

7. FIRMAY DNI

DNI: 71475401 \-L)

-
¢

8. INSTRUCCIONES

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “A” SI ESTA DE
“ACUERDO”O CONEL ITEM “D” SI ESTA EN “DESACUERDO”, S| ESTA EN DESACUERDO
POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

9. PREGUNTAS

A(X) D( )
SUGERENCIAS:
1. En mi trabajo me siento lleno
de energia.
A(X) D( )
2. Mi trabajo esta lleno de SOPERENGI:
significado y proposito.
A(X) D( )
SUGERENCIAS:
3. El tiempo “vuelva” cuando
estoy trabajando.
A(X) D( )
4. Soy fuerte y vigoroso en mi SUGERENCIAS:
trabajo.
A(X) D( )
SUGERENCIAS:
5. Estoy entusiasmado con mi
trabajo.
A(X) D( )




6. Cuando estoy trabajando )
olvido todo lo que pasa SUGERENCIAS:
alrededor de mi.
A(X) D(
SUGERENCIAS:
7. Mi trabajo me inspira.
A(X) D(
8. Cuando me levanto por las SUGERENCIAS:
mananas tengo ganas de ir a
trabajar.
A(X) D (
9. Soy feliz cuando estoy absorto SUGERENCIAS:
en mi trabajo.
A(X) D(
10. Estoy orgulloso del trabajo que SUGERENCIAS:
hago.
A(X) D (
SUGERENCIAS:
11. Estoy inmerso en mi trabajo.
A(X) D(
12. Puedo continuar trabajando SUGERENCIAS:

durante largos periodos de
tiempo.




A(X) D (
SUGERENCIAS:
13. Mi trabajo es retador
A(X) D(
SUGERENCIAS:
14. Me “dejo llevar” por mi
trabajo.
A(X) D (
SUGERENCIAS:
15. Soy muy persistente en mi
trabajo.
A(X) D (
SUGERENCIAS:
16. Me es dificil desconectarme de
mi trabajo.
A(X) D (
SUGERENCIAS:

17. Incluso cuando las cosas no
van bien, continuo trabajando.

PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA: 100% N° TD:

COMENTARIOS GENERALES:

CUESTIONARIO FIABLE

OBSERVACIONES:




FIRMA DE ESPECIALISTA



o

T
A0 SENG

-
2
.

%

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL EXPERTO GENNER FLORES TAPIA
2. ESPECIALIDAD ADMINISTRACION
3. TITULO Y GRADO ACADEMICO TITULO PROFESIONAL DE
OBTENIDO ADMINISTRACION DE EMPRESAS Y GRADO
ACADEMICO DE MAESTRO EN

ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

4. EXPERIENCIA (ANOS)

7 ANOS

5. INSTITUCION DONDE LABORA

UNIVERSIDAD POLITECNICA DE
AMAZONAS

6. CARGO

DOCENTE

TITULO DE LA INVESTIGACION

ENGAGEMENT Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL EN LA
EMPRESA CHEMOTOS SAC, CHICLAYO 2019.

A. NOMBRE DE LOS TESISTAS

Roque Olivera Selenee Elizabeth

B. INSTRUMENTO EVALUADO

Cuestionario

C. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

El objetivo del instrumento es Identificar el nivel
de satisfaccion laboral en los trabajadores de la
empresa Chemoto SAC

D. DETALLE DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 36 preguntas y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura. Luego del juicio de expertos que
determinaréd la validez de contenido sera




sometido a una prueba piloto para medir la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente aplicarlo.

7. FIRMAY DNI
DNI: 71475401 B R
8. INSTRUCCIONES
EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “A” SI ESTA DE

“ACUERDO” O CON EL ITEM “D” SI ESTA EN “DESACUERDO”, S| ESTA EN DESACUERDO
POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

9. PREGUNTAS

A(X) D( )
1. La distribucién fisica del SUGERENCIAS:
ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.
A(X) D( )
2. Mi sueldo es muy bajo en SUGERENCIAS:
relacion a la labor que realizo.
A(X) D( )
3. El ambiente creado por mis SUGERENCIAS:
companieros es el ideal para
desempenar funciones.
A(X) D( )
4. Siento que el trabajo que hago BUGERENGIAS:
es justo para mi manera de ser.
A(X) D( )
5. La tarea que realizo es tan SUGERENCIAS:
valiosa como cualquier cosa.
Al X) D( )
6. Los jefes son comprensivos. SUGERENCIAS:




A(X) D(

SUGERENCIAS:
7. Me siento mal con lo que gano.
A(X ) D(
8. Siento que recibo de parte de la SUGERENCIAS:
institucion mal trato.
A(X) D (
9. Me agrada trabajar con mis SUGERENCIAS:
companeros.
A( X) D(
. . ) SUGERENCIAS:
10.Mi  trabajo me permite
desarrollarme personalmente.
A( X) D(
11. Me siento realmente util con la SUGERENCIAS:
labor que hago.
A(X) D(
12. Es grata la disposicion de mi(s) SUGERENCIAS:
jefe(s) cuando les pido una alta
sobre mi trabajo.
: . A(X) D(
13. El ambiente donde trabajo es
confortable. SUGERENCIAS:




A( X) D(

14. Siento que el sueldo que tengo SUGERENCIAS:
es bastante aceptable.
A(X ) D(
15. La sensacion que tengo de mi SUGERENCIAS:
trabajo es que me estan
explotando.
Al X) D(
16. Prefiero tomar distancia de las SUGERENCIAS:
personas con que trabajo.
A(X) D(
SUGERENCIAS:
17. Me disgusta mi horario.
A(CX ) D(
18. Disfruto de cada labor que SUGERENCIAS:
realizo en mi trabajo.
A( X) D(
SUGERENCIAS:
19.Las tareas que realizo las
percibo  como algo  sin
importancia.
A(X ) D(
20.Llevarse bien con el jefe
beneficia la calidad del trabajo. SUGERENCIAS:




A( X) D(

21. La comodidad que me ofrece el SUGERENCIAS:
ambiente de mi trabajo es
inigualable.
Al X) D(
22.Felizmente mi trabajo me SUGERENCIAS:
permite cubnir mis expectativas
econdmicas.
A(X) D (
SUGERENCIAS:
23. El horario de trabajo me resulta
incémodo.
A(X) D(
SUGERENCIAS:
24.La solidaridad es una virtud
caracteristica en nuestro grupo
de trabajo.
A(CX ) D(
25.Me siento feliz por los SUGERENCIAS:
resultados que logro en mi
trabajo.
A(X ) D(
SUGERENCIAS:
26. Mi trabajo me aburre.
A(X) D(
27. La relacion que tengo con mis SUGERENCIAS:

superiores es cordial.




A( X) D( )
SUGERENCIAS:
28. En el ambiente fisico donde me
ubico trabajo comodamente.
A(X) D( )
SUGERENCIAS:
29.Mi frabajo me hace sentir
realizado.
A(X) D( )
SUGERENCIAS:
30. Me gusta el trabajo que realizo.
A(X) D( )
SUGERENCIAS:
31. No me siento a gusto con mi(s)
Jjefe(s).
Al X) D( )
32. Existen las comodidades para SUGERENCIAS:
un buen desempeno de las
labores diarias.
A(X) D( )
SUGERENCIAS:
33. No te reconocen el esfuerzo si
trabajas mas de las horas
reglamentarias.
A(X) D( )
SUGERENCIAS:

34. Haciendo mi trabajo me siento
bien conmigo mismo.




AX) D(

)

SUGERENCIAS:
35. Me siento complacido con la
actividad que realizo.
AX) D( )
SUGERENCIAS:

36. Mi(s) jefe(s) valora el esfuerzo
que hago en mi trabajo.

PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA:100% N°TD:

COMENTARIOS GENERALES:

INSTRUMENTO FIABLE

OBSERVACIONES:

FIRMA DE ESPECIALISTA
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL EXPERTO CARLOS V. MONTENEGRO SEGOVIA

2. ESPECIALIDAD ADMINISTRACION

3. TITULO Y GRADO ACADEMICO TITULO DE LICENCIADO EN

OBTENIDO ADMINISTRACION Y FINANZAS Y GRADO

ACADEMICO DE MAGISTEREN
ADMINISTRACION Y GERENCIA PUBLICA

4. EXPERIENCIA (ANOS) 5 ANOS

5. INSTITUCION DONDE LABORA GH CONSULTING EIRL - JAEN

6. CARGO COORDINADOR ACADEMICO

TITULO DE LA INVESTIGACION

ENGAGEMENT Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL EN LA
EMPRESA CHEMOTOS SAC, CHICLAYO 2019.

A. NOMBRE DE LOS TESISTAS Roque Olivera Selenee Elizabeth

B. INSTRUMENTO EVALUADO Cuestionario

El objetivo del instrumento es identificar el nivel
C. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO | de Engagement en los trabajadores de la
empresa Chemoto SAC.

El instrumento consta de 17 preguntas y ha sido
D. DETALLE DEL INSTRUMENTO | construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura. Luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera
sometido a una prueba piloto para medir la




confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente aplicarlo.

7. FIRMAY DNI

DNI: 71475401 }-
8. INSTRUCCIONES
EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “A” SI ESTA DE

“ACUERDO”O CON EL ITEM “D” S| ESTA EN “DESACUERDO”, S| ESTA EN DESACUERDO
POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

9. PREGUNTAS

A(X ) D( )
SUGERENCIAS:
1. En mi trabajo me siento lleno
de energia.
A(X ) D( )
2. Mi trabajo esta lleno de SUGERENOIAS:
significado y proposito.
AX ) D( )
SUGERENCIAS:
3. El tiempo “vuelva” cuando
estoy trabajando.
A(X ) D( )
4. Soy fuerte y vigoroso en mi SUGERENCIAS:
trabajo.
A(X) D( )
SUGERENCIAS:
5. Estoy entusiasmado con mi
trabajo.
AX ) D( )
6. Cuando estoy trabajando
. SUGERENCIAS:
olvido todo lo que pasa
alrededor de mi.




AKX ) D(
SUGERENCIAS:
7. Mi trabajo me inspira.
AKX ) D(
8. Cuando me levanto por las SUGERENCIAS:
mananas tengo ganas de ir a
trabajar.
A(X) D(
9. Soy feliz cuando estoy absorto SUGERENCIAS:
en mi trabajo.
A(X) D(
10. Estoy orgulloso del trabajo que SUGERENCIAS:
hago.
AX ) D (
SUGERENCIAS:
11. Estoy inmerso en mi trabajo.
AKX ) D (
SUGERENCIAS:

12. Puedo continuar trabajando
durante largos periodos de
tiempo.




AKX ) D (
SUGERENCIAS:
13. Mi trabajo es retador
A(X) D(
SUGERENCIAS:
14. Me “dejo llevar” por mi
trabajo.
A(CX ) D(
SUGERENCIAS:
15. Soy muy persistente en mi
trabajo.
A(X) D(
SUGERENCIAS:
16. Me es dificil desconectarme de
mi trabajo.
AX ) D(
SUGERENCIAS:

17. Incluso cuando las cosas no
van bien, continuo trabajando.

PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA: 100% N°TD:

COMENTARIOS GENERALES:

CUESTIONARIO FIABLE

OBSERVACIONES:




FIRMA DE ESPECIALISTA
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL EXPERTO

CARLOS V. MONTENEGRO SEGOVIA

2. ESPECIALIDAD

ADMINISTRADOR

3. TITULO Y GRADO ACADEMICO
OBTENIDO

TITULO DE ADMINISTRACION Y FINANZAS
Y GRADO ACADEMICO DE MAGISTER EN
ADMINISTRACION Y GERENCIA PUBLICA

4. EXPERIENCIA (ANOS)

5 ANOS

5. INSTITUCION DONDE LABORA

GH CONSULTING EIRL

6. CARGO

COORDINADOR ACADEMICO

TITULO DE LA INVESTIGACION

ENGAGEMENT Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL EN LA
EMPRESA CHEMOTOS SAC, CHICLAYO 2019.

A. NOMBRE DE LOS TESISTAS

Roque Olivera Selenee Elizabeth

B. INSTRUMENTO EVALUADO

Cuestionario

C. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

El objetivo del instrumento es Identificar el nivel
de satisfaccién laboral en los trabajadores de la
empresa Chemoto SAC

D. DETALLE DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 36 preguntas y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura. Luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera
sometido a una prueba piloto para medir la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente aplicarlo.




7. FIRMA Y DNI
DNI: 71475401 \oud

8. INSTRUCCIONES

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “A” SI ESTA DE

“ACUERDO” O CON EL ITEM “D” S| ESTA EN “DESACUERDO”, S| ESTA EN DESACUERDO
POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

9. PREGUNTAS

A(X ) D( )
1. La distribucion fisica del SUGERENCIAS:
ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.
A(CX ) D( )
2. Mi sueldo es muy bajo en SUGERENCIAS:
relacion a la labor que realizo.
Al X) D( )
3. El ambiente creado por mis SUGERENCIAS:
compaiieros es el ideal para
desempenar funciones.
A(X ) D( )
4. Siento que el trabajo que hago SUGERENCIAS;
es justo para mi manera de ser.
A(X) D( )
5. La tarea que realizo es tan SUGERENCIAS:
valiosa como cualquier cosa.
A(X) D( )
SUGERENCIAS:
6. Los jefes son comprensivos.




A(X ) D(

SUGERENCIAS:
7. Me siento mal con lo que gano.
A(X) D(
8. Siento que recibo de parte de la SUGERENCIAS:
institucion mal trato.
A(X) D(
9. Me agrada trabajar con mis SUGERENCIAS:
companeros.
A( X) D(
" . . SUGERENCIAS:
10. M1 trabajo me  permite
desarrollarme personalmente.
A( X) D(
11. Me siento realmente util con la SUGERENCIAS:
labor que hago.
A( X) D(
12. Es grata la disposicion de mi(s) SUGERENCIAS:
jefe(s) cuando les pido una alta
sobre mi trabajo.
AKX ) D (
SUGERENCIAS:

13.El ambiente donde trabajo es
confortable.




A( X) D(

14. Siento que el sueldo que tengo SUGERENCIAS:
es bastante aceptable.
A( X)) D(
15. La sensacion que tengo de mi SUGERENCIAS:
trabajo es que me estan
explotando.
AKX ) D (
16. Prefiero tomar distancia de las SUGERENCIAS:
personas con que trabajo.
A( X) D(
SUGERENCIAS:
17. Me disgusta mi horario.
AX ) D(
18. Disfruto de cada labor que SUGERENCIAS:
realizo en mi trabajo.
A(X ) D(
SUGERENCIAS:
19.Las tareas que realizo las
percitbo como algo sin
importancia.
AKX ) D(
SUGERENCIAS:

20.Llevarse bien con el jefe
beneficia la calidad del trabajo.




A(X ) D(

21. La comodidad que me ofrece el SUGERENCIAS:
ambiente de mi trabajo es
inigualable.
A(X) D(
22.Felizmente mi trabajo me SUGERENCIAS:
permite cubrir mis expectativas
economicas.
AKX ) D (
SUGERENCIAS:
23. El horario de trabajo me resulta
incémodo.
AKX ) D (
SUGERENCIAS:
24.1a solidaridad es una virtud
caracteristica en nuestro grupo
de trabajo.
Al X) D
25.Me siento feliz por los SUGERENCIAS:
resultados que logro en mi
trabajo.
A(CX) D(
SUGERENCIAS:
26. Mi trabajo me abuire.
Al X) D(
SUGERENCIAS:

27. La relacion que tengo con mis
superiores es cordial.




AX ) D(

SUGERENCIAS:
28. En el ambiente fisico donde me
ubico trabajo comodamente.
AX ) D(
SUGERENCIAS:
29.Mi trabajo me hace sentir
realizado.
AX ) D(
SUGERENCIAS:
30. Me gusta el trabajo que realizo.
AX ) D(
SUGERENCIAS:
31. No me siento a gusto con mi(s)
jefe(s).
A(X) D(
32. Existen las comodidades para SUGERENCIAS:
un buen desempeno de las
labores diarias.
A( X) D(
SUGERENCIAS:
33. No te reconocen el esfuerzo si
trabajas mas de las horas
reglamentarias.
A( X) D(
SUGERENCIAS:

34. Haciendo mi trabajo me siento
bien conmigo mismo.




A(X ) D(

)

SUGERENCIAS:
35.Me siento complacido con la
actividad que realizo.
A(CX ) D( )
SUGERENCIAS:

36. Mi(s) jefe(s) valora el esfuerzo
que hago en mi trabajo.

PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA: 100% N°TD:

COMENTARIOS GENERALES:

CUESTIONARIO FIABLE

OBSERVACIONES:

FIRMA DE ESPECIALISTA




ANEXO 04. AUTORIZACION DE APLICACION DE DATOS

&) PLANTA INDUSTRIAL CHEMOTO 5. FSS

FABRIC@CION, IMPORTACION Y EXPORTACION DE VFHiCULO MENOR,
TRIMOVIL DE PASAJEROS, MOTOCICLETAS, TRIMOVIL DE CARGA
AL POR MAYOR Y MENOR

“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD”

SRES: Universidad Sefior de Sipan
Dra. Jannet Isabe! Cubas Carranza

De mi especial consideracion:

Nuestra empresa PLANTA INDUSTRIAL CHEMOTO SAC. Identificada con ruc 20529722304
con su representante ELMER CHIROQUE OLIDEN; atendiendo a su solicitud presentada ante mi
representada, AUTORIZO la realizacion de encuestas u otra informacién necesaria para
cumplir con su trabajo de investigacién a la alumna SELENEE ELIZABETH ROQUE OLIVERA.

Atentamente.

7

e ;’;‘/jj
Ve

Extension Santa Ana s/n Rpm #127141 / 978181877 - Av. Fernando Belaunde # 883 P.J. Santa Rosa
Telf. (074) 208476 / #127153 / 978181882 - #988012824 - *B40577 - 978009414
www.grupochemoto.com / E-mail: supervisorvta_chemoto@grupochemoto.com / tieguia@grupochemoto.com




ANEXO 05. FOTOGRAFIAS

Figura 13: Visita a las instalaciones de la empresa
Chemoto S.A.C.

Figura 14: Aplicacion del instrumento de recoleccion de
datos.




ANEXO 06. RESOLUCION DE APROBACION DE PROYECTO DE TESIS

SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0097-FACEM-USS-2021

[SS UNIVERSIDAD

Chiclayo, 12 de marzo de 2021.

VISTO:

El Oficio N°0040-2021/FACEM-DA-USS de fecha 11/03/2021, presentado por el (la) Director (a) de la
Escuela Profesional de Administracién y el proveido del Decano de FACEM, de fecha 12/03/2021, sobre
aprobacién de proyectos de tesis, de los estudiantes del Curso de actualizacién, Grupo | - 2021, a cargo
de la MSc. Ana Maria Guerrero Millones, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N° 30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencion de
grados y titulos: La obtencién de grados vy titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que
cada universidad establezca en sus respectivas normas internas. Los requisitos minimos son los
siguientes: 45.1 Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la
aprobacién de un trabajo de investigacién y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés
o lengua nativa.

Que, segun Art. 21° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resolucion de Directorio N°086-2020/PD-USS de fecha 13 de mayo de 2020, indica que los temas de
trabajo de investigacién, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigacion y
derivados a la facultad, para la emisién de la resolucion respectiva. El periodo de vigencia de los mismos
sera de dos afos, a partir de su aprobacion.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y
reglamentos vigentes;
SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR los proyectos de tesis, de los estudiantes del Curso de actualizacion,
Grupo | - 2021, a cargo de la MSc. Ana Maria Guerrero Millones, de la Escuela Profesional de
Administracién, segtin se indica en cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Decanaj Mg. Liset ilva Gonzales
Facultad de Ciencias Empresariales Secretaria Académica (e)
Universidad Sefor de Sipan Facultad de Ciencias Empresariales

ADMISION E INFORMES
Cc .- Escuela, Archivo 074 481610 - 074 481632

CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel

Chiclayo, Peru

www.uss.edu.pe




’[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0097-FACEM-USS-2021

AUTOR(S)

TITULO DE TESIS

LINEA DE INVESTIGACION

RODRIGUEZ RAMOS

" | WILLIAM MARCIAL

GESTION DEL CONOCIMIENTO Y LAS COMPETENCIAS
LABORALES DE LOS COLABORADORES DE LA IE.
ARTEMIO DEL SOLAR ICOCHEA DE SANTA, 2019

GESTION EMPRESARIAL Y
EMPRENDIMIENTO

ROQUE OLIVERA

" | SELENEE ELIZABETH

ENGAGEMENT Y SU RELACION CON LA SATISFACCION
LABORAL EN LA EMPRESA CHEMOTOS SAC, CHICLAYO
2021

GESTION EMPRESARIAL Y
EMPRENDIMIENTO

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Pert

www.uss.edu,.pe




ANEXO 07. FORMATO DE ACTA DE ORIGINALIDAD

NOMEBERE DEL TRABA.JO

ENGAGEMENT Y SU RELACION CON LA
SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRE
SA CHEMOTOS SAC, CHICLAYO 2021

RECUENTO DE PALABRAS
10988 Words

RECUENTO DE PAGINAS
52 Pages

FECHA DE ENTREGA
Feb 16, 2023 3:45 PM GMT-5

® 21% de similitud general

Reporte de similitud

AUTOR

Selenee Elizabeth Roque Olivera

RECUENTO DE CARACTERES
60928 Characters

TAMANO DEL ARCHIVO
314.4KB

FECHA DEL INFORME
Feb 16, 2023 3:46 PM GMT-5

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base ¢

+ 18% Base de datos de Internet
+ Base de datos de Crossref

+ 16% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud

+ Material bibliografico

+ Coincidencia baja (menos de 8 palabras)

+ 5% Base de datos de publicaciones

+ Base de datos de contenido publicado de Crossr

+ Material citado




ANEXO 08. ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

I_% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIFAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacion aprobada
mediante Resolucion N°0097-FACEN-USS-2021, presentado por ellla Bachiller, Selenee
Elizabeth Roque Olivera, con su tesis Titulada ENGAGEMET ¥ SU RELACION CON LA
SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA CHEMOTS SAC, CHICLAYO 2021

Se deja constancia gue la investigacién antes indicada tiene un indice de similitud del
21% venficable en el reporte final del analisis de onginalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se conduye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resclucion de directorio N® 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 16 de febrero de 2023

.-/ “Jﬂ \
/_,F-- ____\.. l,": ,-'/ Ir/f
'._ . ‘_/"i'.,df :l._"'": I"\
Dr. Abraham José GarciaYovera
DI N® 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.




