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Resumen

La presente investigacion descriptiva correlacional se centra en determinar
la relacion entre el work engagement y la satisfaccion laboral en la empresa
Cepea S.A. como un inicio para administrar el talento de nuestros
colaboradores con eficiencia y eficacia. Se utiliza el método hipotético
deductivo, el disefio no experimental transversal, para lo cual, de una
poblacion de 243 colaboradores, se seleccioné una muestra 114
participantes a quienes se aplicO una hoja de registro socio demogréfico
laboral, una prueba de work engagement (UWES) adaptada por Flores
(2015) y una de satisfaccion laboral adaptada porDominguez, Calderén y
Arroyo (2016). La confiabilidad por el alfa de Cronbach de estos dos
instrumentos es buena (0,882) y excelente (0,936) respectivamente.

Se obtuvo mediante la correlacién de Spearman, una correlacion
positiva, moderada (0,510**) y altamente significativa (0,000), entre el
work engagement y la satisfaccion laboral, aceptandose la hipétesis
general. Asimismo, se encontrd que existe correlacion positiva moderada
en las dimensiones de vigor y dedicacion, mientras que, en absorcién, se
obtuvo una correlacion positiva pero baja.

Palabras clave: Work engagement, satisfaccion laboral,

colaborador, CEPEA S.A.



Abstract

Questa ricerca correlazionale descrittiva si concentra sulla determinazione
del rapporto tra impegno lavorativo e soddisfazione sul lavoro nell'azienda
Cepea S.A. come inizio per gestire il talento dei nostri collaboratori in
modo efficiente ed efficace. Viene utilizzato il metodo ipotetico-deduttivo, il
disegno trasversale non sperimentale, per il quale, su una popolazione di
243 collaboratori, € stato selezionato un campione di 114 partecipanti, a
cui e stato applicato un foglio socio-demografico del lavoro, un impegno di
lavoro test (UWES) adattato da Flores (2015) e uno sulla soddisfazione
sul lavoro adattato da Dominguez, Calderén e Arroyo (2016). L'affidabilita
dell'alfa di Cronbach di questi due strumenti e rispettivamente buona
(0,882) ed eccellente (0,936).

Utilizzando la correlazione di Spearman, é stata ottenuta una
correlazione positiva, moderata (0,510**) e altamente significativa (0,000),
accettando l'ipotesi generale. Allo stesso modo, si e riscontrato che c'e
una correlazione positiva moderata nelle dimensioni di vigore e dedizione,
mentre, nell'assorbimento, si € ottenuta una correlazione positiva ma
bassa.

Parole chiave: Impegno lavorativo, soddisfazione sul lavoro,

collaboratore, CEPEA S.A.



Introduccion

CEPEA S.A.1 con 46 afios de actividad ininterrumpida, es una de las
instituciones educativas mas reconocida en el medio académico, no solo
por su experiencia alcanzada en el campo de la formacion tecnolégica
dirigida a la juventud emprendedora, sino también, por sus procesos de
innovacion cientifica y tecnolégica en las carreras que ofrece, que buscan
garantizar egresados con perfiles laborales concordantes a la demanda
laboral.

La empresa, para mantener su vigencia en el mercado, necesita
conocer el grado de involucramiento de sus colaboradores frente a la
mision que se plantea, el saber si pueden contar con ellos para objetivos
de mayor envergadura y, si en cada accion, se encuentran satisfechos,
producto del logro de la institucion.

Esto es lo verdaderamente importante en una organizacion, no solo
alcanzar el objetivo comercial, sino la satisfaccion del participante. Ello
genera empoderamiento, compromiso y deseo de superacion, no solo
personal sino también institucional.

En nuestro caso, al momento de ingresar a participar de la

organizacién, nos acogia la siguiente reflexion — si los colaboradores

1 |ndistintamente se usan los términos Institucién Educativa, institucion de formacion

tecnoldgica o Empresa, para referirnos a CEPEA S.A.
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comparten la vision, si se encuentran dispuestos a cumplir la misién y que
tan involucrados estan con las acciones que promueve la institucion de
formacion tecnoldgica. El factor humano debe ser analizado en sus
diversas manifestaciones comportamentales, desde el valor de la
puntualidad, el cumplimiento de tareas, la fidelidad en la accion y el respeto
por las normas. En varias oportunidades, se observd una aparente
disposicion y entusiasmo por el trabajo, ademas de cierto compromiso, pero
estos, en el tiempo, iban disminuyendo en intensidad.

Este afan nos lleva a indagar acerca del factor que impide al
colaborador el ser constante, perseverante y comprometido con la
institucion y, ademas, si todo ello guarda relacion con la satisfaccion en sus
labores.

Pensamos en los indicadores de gestion que podriamos encontrar,
desde el punto de vista del entusiasmo, que nos permita visualizar sus tres
dimensiones vigor, dedicacion y absorcion con el test UWES. Ademas de
la satisfaccién laboral evaluada con el cuestionario S21/26, que nos permita
analizar cuatro dimensiones (satisfaccién con la supervision y participacion
en la organizacion, satisfaccion Intrinseca, satisfaccién con la cantidad de
produccion y satisfaccion con la calidad de produccion). Todas ellas bajo la
influencia de siete condiciones socio demografica laboral (sexo, edad,
estado civil, carga familiar, area de trabajo, antigiiedad en la empresa y
condicion laboral), para analizar consecuencias y oportunidades de mejora.

Ambas pruebas fueron estandarizadas en nuestro pais.

11



|.Planteamiento del Problema

1.1.Descripcion de la Realidad Problematica

La empresa, desde el inicio de sus actividades, se ha planteado una
vision por alcanzar y una misiéon por cumplir. Asimismo, elabora el
planeamiento estratégico donde presenta objetivos firmes y metas
claras, propias de un equipo dispuesto a alcanzar el éxito.

Desde nuestro ingreso en la empresa, observamos un aparente y
fluctuante compromiso de sus colaboradores, siendo de atencion los
cuestionamientos y, en ocasiones, el poco caracter de obediencia e
incertidumbre.

En el avatar de las acciones, notamos que, ante presiones internas
o externas, tiende a decaer el entusiasmo y dejan en manos de la
probabilidad el logro improvisado y la satisfaccion efimera.

De las variables que nos permiten tomar decisiones operativas,
mantener y conservar a nuestros colaboradores motivados y
comprometidos con los ideales y, evaluar acciones en la marcha de la
empresa, encontramos en el entusiasmo por el trabajo y la Satisfaccién
Laboral, un marco apropiado de tres y seis dimensiones
respectivamente, para investigar bajo la base de siete variables socio
demografica laborales que nos brinde respuestas para mejorar la
gestion.

Indistintamente, en la presente investigacion, se emplean los

términos escala, prueba o prueba psicologica al referirse a los

12



instrumentos como UWES y la Satisfaccién Laboral de Melia utilizados.
1.2. Formulacion del Problema
Problema General:
¢, Cual es la relacion entre el work engagement y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de CEPEA S.A.?
Problemas Especificos:
- ¢Qué relacion existe entre la dimension vigor del Work
Engagement y la Satisfaccion Laboral en los colaboradores
de CEPEA S.A.?
- ¢ Qué relacion existe entre la dimension dedicacion del work
engagement y la satisfaccién laboral en los colaboradores de
CEPEA S.A.?
- ¢ Qué relaciéon existe entre la dimensiéon absorcion del work
engagement y la satisfaccién laboral en los colaboradores de
CEPEA S.A.?
1.3. Objetivo de la Investigacion
Objetivo General
- Determinar la relacion entre el work engagement y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de CEPEA S.A.
Objetivos Especificos
- Establecer la relacion entre la dimensién vigor del work
engagement y la satisfaccion laboral en los colaboradores de

CEPEA S.A.

13



- Determinar la relacion entre la dimension dedicacion del work
engagement y la satisfaccion laboral en los colaboradores de
CEPEA S.A.

- Establecer la relacion entre la dimension absorcion del work
engagement y la satisfaccion laboral en los colaboradores de
CEPEA S.A.

1.4. Limitaciones de la Investigacién
La principal limitacion de la presente investigacion es la
muestra proveniente de un tipo de empresa particular de
administracion  familiar. Asi sus hallazgos no serian
generalizables a otro tipo de instituciones con caracteristicas mas
idiosincraticas.

Delimitacion del problema.

Espacial: El presente estudio se realiza en CEPEA S.A., ubicada

en el distrito de Pueblo Libre, provincia de Lima, Region Lima.

Temporal: Este estudio se desarrolla en un espacio de dos meses.

Social: Los participantes de la presente investigacién, son

directivos, coordinadores, administrativos, personal de

mantenimiento y catedraticos de CEPEA S.A., que participan de
manera libre y espontanea, dejando constancia del mismo en el
documento denominado consentimiento informado, adjuntado

COMOo anexo2.
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[l. Marco Teobrico

2.1. Antecedentes: Internacional y Nacional
2.1.1. A Nivel Internacional
Zapata et al. (2015), el estudio describio, mediante la revision
tedrica y conceptual, la relacibn entre Engagement vy
productividad organizacional, donde destacé los factores
organizacionales que lo promueven.

Entre sus resultados encontraron que, un factor
determinante es la productividad de sus trabajadores y aqui
entré en juego la relacion entre productividad y engagement,
términos directamente proporcionales, ya que estan dentro de
un proceso natural por el que atraviesan todas las compaifiias.
Ademas, agregd que el proceso continla de manera ciclica con
el cambio de trabajadores y altos mandos en las organizaciones.
En consecuencia, el valor genera la productividad de sus
empleados a las organizaciones aumentando eficazmente
cuando estos estan comprometidos. Las bases de este analisis,
dan el soporte a nuestra investigacion. Nos permite sustentar
nuestro postulado de productividad relacionada al engagement
y Su consecuencia, la satisfaccién laboral.

(Brito, Nava, & Patlan-Pérez, 2017) Busco explicar el marco de
referencia de un modelo ted6rico que expresa las relaciones

hipotéticas entre la satisfaccion laboral y el engagement en

15



personal de salud. EI método empleado fue la revision
sistematica de 30 articulos. Se obtuve en los resultados lo
siguiente: se describen los enfoques tedricos conceptuales de
los factores intrinsecos y extrinsecos de la satisfaccion laboral y
su relacion con el vigor, la dedicacion y la absorcién,
componentes del engagement. Conclusiones. EI modelo teérico
conceptual mostré6 que la satisfacciéon laboral es un factor
predictivo significativo del engagement en el trabajo.

(Rivas, 2017) en su estudio Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral en las compafias de transporte de carga pesada en el
cantén el Empalme, analizdé los aspectos que constituyen el
clima organizacional en las empresas, con la finalidad de
establecer su incidencia en la satisfaccion laboral del personal al
interior de las PYMES.

Recopil6é informacion, a través de una revision literaria,
por medio de las bases de datos EBSCO y POQUES. La
metodologia cualitativa, utilizé la encuesta como instrumento de
evaluacion, por lo que se aplicaron dos cuestionarios; el primero
fue sobre el clima organizacional de Ortega (2016) y un segundo
cuestionario de satisfaccion laboral S21/26 de Melia, Pradilla,
Marti, Sancerni, Oliver y Tomas (1990). La muestra estuvo
conformada por 90 conductores de las compafias de transporte

de carga pesada. El resultado obtenido es la poca planificacion
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estratégica para mejorar las remuneraciones y escasas
capacitaciones por parte de las autoridades administrativas, lo
que permite concluir que los conductores no tienen
oportunidades de crecimiento profesional, debido a la poca
preocupacion de los lideres empresariales por crear propuestas

estratégicas en beneficio del clima laboral.

2.1.2. A Nivel Nacional
Flores Jiménez, C., Fernandez Arata, M., Juarez Garcia, A.,
Merino Soto, C., & Guimet Castro, M. (2015). Entusiasmo por el
trabajo (engagement): un estudio de validez en profesionales de
la docencia en Lima, Perq.

El estudio tuvo por objetivo investigar la validez factorial
de la Utrecht Work Engagement Scale (UWES) en las versiones
de 15y 9 items en una muestra de 145 profesores de la ciudad
de Lima, Peru. Se utilizaron analisis exploratorios y analisis
factoriales confirmatorios. Los resultados mostraron que la
UWES tiene adecuadas propiedades psicométricas, respetando
su estructura tridimensional y, particularmente, la version de 9
items evidencio los mejores indices de ajuste. Futuros estudios
deberan confirmar estos hallazgos.

Sergio Alexis Dominguez-Lara, Gustavo Calderén-De la Cruz,

Fiorella Arroyo-Garcia (2016). Cuestionario de Satisfaccion
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2.2.

S21/26: Analisis psicométrico preliminar en trabajadores
administrativos. Realizd el analisis psicométrico preliminar del
Cuestionario de Satisfaccion laboral S21/26 en una muestra de
trabajadores administrativos peruanos. Fueron evaluadas 100
personas (55% varones), con edades entre 21 y 58 afios (M =
31.20; DE = 7.022). De forma preliminar fue modificado el
formato de respuesta del S21/26, analizando la validez de
contenido por medio del acuerdo entre jueces, y la estructura
interna a través del analisis factorial exploratorio. Del mismo
modo, la confiabilidad fue analizada tanto en puntajes
observados como variables latentes. Los resultados indican que
los items son representativos del constructo satisfaccién laboral,
aunque la estructura interna experimentd algunos cambios
respecto a la versién original. Finalmente, la confiabilidad fue
adecuada en todos los casos. Se discuten las implicancias

metodoldgicas y practicas de los hallazgos.

Bases tedricas

2.2.1. Modelos Tedricos que Explican el Work Engagement

Uno de los primeros investigadores en teorizar el concepto de

engagement, segun (Lagos, 2016), fue Kahn (1990), quien lo
describi6 como energia concentrada dirigida hacia metas
organizacionales. Y a los empleados que presentaban engagement,

los describié como personas conectadas tanto fisica como cognitiva

18



y emocionalmente con el rol que desempefian en su trabajo. Los
empleados con engagement presentan un alto sentido de conexién
y compromiso con su trabajo y lo perciben como un desafio.

Al momento de conceptualizar el engagement, las primeras
investigaciones apuntaban a dos lineas de pensamiento, la primera
caracterizaba al work engagement con altos niveles de energia,
participacion y eficacia laboral (Maslach & Leiter, 2008). Ademas,
para poder atraer y mantener empleados cualificados, las
organizaciones deben crear condiciones laborales que promuevan y
mantengan la motivacion y su bienestar. Otro aspecto importante a
considerar y una forma de dimensionar el alcance de lo que es el
work engagement y su impacto a nivel organizacional, es explicar el
proceso motivacional, el cual inicia con los recursos laborales, los
gue, si se trabajan con intervenciones o capacitaciones adecuadas,
impactan positivamente al work engagement y en consecuencia
tienen un efecto positivo en los resultados organizacionales.

La segunda linea de pensamiento define al work engagement
como un estado mental positivo relacionado con el trabajo que se
caracteriza por vigor, dedicacion y absorcién y también basa sus
principios en que el engagement es la contraposicién del burnout
(Bakker & Schaufeli, 2008). Esta linea de pensamiento ha tenido
mayor aceptacion por los investigadores del tema, ya que se alinea

con los estudios de la Psicologia Positiva, los cuales mas que
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enfocarse en las debilidades y disfunciones de la persona, se
enfocan en las fortalezas y el funcionamiento 6ptimo de estas
(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). En esta linea de pensamiento,
la primera dimension (vigor) es caracterizada por altos niveles de
energia y resistencia mental mientras el empleado esta en el trabajo,
asi como también por el deseo de esforzarse cuando se presentan
dificultades en este. La segunda dimension, (dedicacion), hace
alusién a una alta implicacion laboral, manifestando sentimientos de
inspiracion, entusiasmo, orgullo y reto por el trabajo. La tercera
dimension (absorcion), es evidenciada cuando en el trabajo la
persona esta completamente concentrada y se tiene la sensacion
que el tiempo pasa “volando”, presentando dificultad para
desconectarse del mismo trabajo. Entre estos polos opuestos
existen continuos, vale decir, un flujo de estados cognitivos como la
‘energia”, que es considerada un continuo que va desde el
agotamiento hasta el vigor, y la “identificacion”, que va desde el
cinismo hasta la dedicacion (Gonzéalez-Roma, Schaufeli, Bakker, &
Lloret, 2006).

El work engagement se dice que ocurre cuando los individuos
estdn emocionalmente conectados con otros y estan cognitivamente
preocupados por el otro, entendiéndose como el involucramiento,
satisfaccion y entusiasmo del empleado por el trabajo (Harter,

Schmidt, & Hayes, 2002).
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Es necesario indicar que el work engagement se diferencia de
la satisfaccion laboral, ya que el primero, combina el alto placer
laboral (dedicacién) con la alta activacion (vigor, absorcién), mientras
gue la satisfaccion laboral es, comunmente, una forma mas pasiva
de bienestar del empleado. Por ultimo, el work engagement es uno
de los mejores predictores del desempefio laboral.

El work engagement se ve afectado por las condiciones del
trabajo, que suelen tener dos determinantes clave; los recursos
laborales y las demandas laborales (Salanova & Schaufeli, 2005).
Se ha demostrado que el work engagement esta asociado
positivamente con caracteristicas de la tarea, que en su defecto
pueden ser, recursos, motivadores, o energizadores, como el apoyo
social de los comparfieros y/o del jefe directo, el feedback de
desempeiio, el coaching, la autonomia en el desempefio, la variedad
de tareas y la capacitacion. Ahora, otra via que asocia el work
engagement con los recursos laborales, es el modelo del ambito de
la salud ocupacional, denominada Espiral Dual de la Eficacia
presentado por (Salanova M. , Schaufeli, Xanthopoulou, & Bakker,
2010), el cual presenta a los recursos personales como una nueva
arista en los predictores de los recursos laborales y en especial, la
autoeficacia. Esto puede significar en una denominada “espiral
creciente”, en donde los altos niveles de autoeficacia promueven el

work engagement y este a su vez incrementa los niveles de
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autoeficacia, y asi sucesivamente.

Es probable que los empleados autoeficaces presenten
engagement en su trabajo debido a que la autoeficacia conduce a
una mayor disposicion a gastar energia adicional y esfuerzo para
completar las tareas, por tanto, hay mas participacion y absorcion en
las tareas de la organizacion (Schaufeli & Salanova, 2007). En este
sentido, se dice que los individuos eficaces son mas propensos a
regular su motivacion estableciendo metas para ellos mismos, de tal
forma que es mas aprobable que presenten positivos niveles de
engagement (Diseth, 2011). A esto se le suman los estudios en
diversos paises donde también se ha demostrado que el work
engagement se relaciona de forma positiva con los autoreportes de
desempefiio académico.

Algunas de las consecuencias del work engagement se
vinculan con actitudes positivas hacia el trabajo y hacia la
organizacién, como la satisfaccion laboral, y minimas intenciones de
rotacién. Paralelamente, (sonnentag, 2003) demostré que las
consecuencias del work engagement también se relacionan con
conductas organizacionales positivas, como la iniciativa personal y
la motivacién para el aprendizaje; se relacionan con conductas
superiores al rol (Salanova, Agut, & Peird, 2005) y con la conducta

proactiva.
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2.2.2. Modelos tedricos que explican la satisfaccion laboral

En (Portilla, 2017) nos dice que son diversas las posturas en
base a la definicion de la satisfaccion laboral que se han trabajado a
lo largo de los afios. Algunos autores hacen mencion al estado
emocional, sentimientos o0 respuestas afectivas por parte del
empleador con relacion al trabajo que desempefia (Rodriguez,
2002). Otro autor refiere a la satisfaccion como la actitud o el
conjunto de actitudes que tienen los individuos hacia su trabajo u
organizacion (Robbins, 2004). La definicion que engloba mejor esta
variable es la propuesta de (Paez, 2010), que hace referencia a las
distintas facetas especificas del trabajo (el empoderamiento, la
realizacion en el trabajo, el pago, el grupo de trabajo, la seguridad,
la facilitacion del trabajo, la supervision y la actitud hacia el trabajo),
con la relacion de la satisfaccion.

La teoria de satisfaccién laboral planteada por (Herzberg,
Mausner, & Snyderman, La motivacion para trabajar, 1993) con
respecto a la teoria de los dos factores, llamada también bifactorial
menciona que la relacibn de un individuo con su trabajo es
importante, ya que la actitud de esta persona determina el éxito o el
fracaso del empleado. Este modelo se utiliza en la presente
investigacion, ya que guarda vinculo con la prueba de satisfaccion
laboral creada por Melia y presentan indicadores, que estan

relacionados con las variables de la teoria de Herzberg. (Lozano-Paz
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& Reyes, 2017)

En primer lugar, se encuentran los factores de higiene
llamados también, extrinsecos, estos generan insatisfaccion laboral
y estan compuestos por elementos como: las caracteristicas del
ambiente de trabajo, la compensacion, el nivel de responsabilidad,
las condiciones de trabajo, las politicas de compaifiia, la supervision,
los compafieros de trabajo y la seguridad (Mosley, 2005). En
segundo lugar, se encuentra el factor denominado intrinseco, estos
aumentan la satisfaccion y motivaciéon en el trabajo, los cuales
incluyen elementos que son los siguientes: la realizacion, el
reconocimiento, el trabajo en si mismo, la responsabilidad y el
desarrollo o promocion. (Diaz, 2004).

Por ende, (Herzberg, Mausner, & Snyderman, La motivacion
para trabajar, 1993) mencioné que la satisfaccién y la motivaciéon se
relacionan positivamente con los factores intrinsecos; en cuanto que
la insatisfaccion en el trabajo, con los factores extrinsecos. En esta
teoria se demostro que las personas cuando estaban conformes con
su trabajo, presentaban satisfaccion laboral evidenciandose por los
factores intrinsecos como el logro, el reconocimiento, la
responsabilidad, etc. (Kolb, Rubin, & Mcintyre, 2001), en cambio, al
sentirse insatisfechas atribuian esto a la organizacion (factores
extrinsecos) como la politica, la administracion, la supervision, las
condiciones laborales y las relaciones interpersonales (Lazzati,

2011).
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2.3.

Las principales variables que determinan la satisfaccion
laboral son las siguientes: el reto en el trabajo, el sistema de
recompensa Yy beneficios, las condiciones de trabajo y la
camaraderia entre comparieros. Estos se relacionan con la teoria de
Herzberg, que hace hincapié a que las condiciones de trabajo tienen
gue ser favorables e higiénicas para los trabajadores (Robbins,
2004)

El apoyo por parte de los trabajadores, la compatibilidad de
los diferentes colaboradores, son variables claves para la
satisfaccion laboral, ya que los trabajadores tendran una percepcion

favorable o negativa frente a sus compafieros (Gimenez, 1999).

Conceptual

Como podemos apreciar, los conceptos que planteamos son

concretos y de causalidad registrable, como el work engagement, en el

contexto empresarial, nos relaciona con el esfuerzo voluntario por parte de

los colaboradores de una empresa. Un trabajador comprometido es una

persona que esta totalmente implicado en su trabajo y entusiasmado por

7

él.

Por otro lado, la satisfaccion laboral, se utiliza para denominar el

nivel de conformidad, satisfaccién y gusto que un empleado presenta en su

relacion con su labor. Ademas, es donde tiene la oportunidad de mostrar

sus habilidades y ser reconocido y recompensado por el dominio del mismo.
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Edwin Locke en 1969, define la satisfaccion laboral como “un estado

emocional positivo y placentero, resultante de la percepcion subjetiva de

las experiencias laborales del sujeto”.

2.4.

Definicién de Términos Basicos

Work engagement: “es un estado mental positivo, satisfactorio y
relacionado al trabajo, caracterizado por vigor, dedicacion y
absorcion. Mas que un estado especifico y momentaneo, se
refiere a un estado afectivo — cognitivo mas persistente e
influyente, que no estd enfocado sobre un objeto, evento,
individuo o conducta en particular” segun Schaufeli, Salanova,
Gonzalez — Roma y Bakker, (2001).

Satisfaccion laboral: Edwin Locke en 1969, define la satisfaccion
laboral como “un estado emocional positivo y placentero
resultante de la percepcién subjetiva de las experiencias
laborales del sujeto”.

Colaborador (a): Que colabora con una persona en un mismo
trabajo o para un mismo fin.

CEPEA S.A: Instituto De Educacion Superior Tecnoldgico

Privado Sociedad Andénima.
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lll. HipoGtesis

En nuestra investigacion presentamos las siguientes hipotesis.
3.1. Hipoétesis General y Especificas
3.1.1. General

HO No existe relacion entre el work engagement y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de CEPEA S.A

HG Existe relacion entre el work engagement y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de CEPEA S.A

3.1.2. Especificas

HO No existe relacién entre la dimension vigor del work
engagement y la satisfaccidén laboral en los colaboradores
de CEPEA S.A.

H1 Existe relacion entre la dimension vigor del work engagement
y la satisfaccion laboral en los colaboradores de CEPEA S.A.

HO No existe relacion entre la dimension dedicacion del work
engagement y la satisfaccién laboral en los colaboradores
de CEPEA S.A.

H2 Existe relacion entre la dimension dedicacion del work
engagement y la satisfaccién laboral en los colaboradores
de CEPEA S.A.

HO Existe relaciéon entre la dimension absorcion del work
engagement y la satisfaccion laboral en los colaboradores

de CEPEA S.A.
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3.2.

H3 Existe relacion entre la dimension absorcion del work

engagement y la satisfaccion laboral en los colaboradores

de CEPEA S.A.

Definicion conceptual de variables

3.2.1. La Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo UWES

Analiza tres dimensiones:

3.2.2.

Vigor. Se entienden los altos niveles de energia y resiliencia
mental mientras se trabaja, voluntad de investir en el trabajo
y persistencia en situaciones de dificultades.
Dedicacion. Se refiere a estar fuertemente motivado en el
trabajo y experimentar un sentido de significancia,
entusiasmo, inspiracion, orgullo y desafio.
Absorcion: Se caracteriza por estar completamente
concentrado y envuelto en el trabajo, con dificultad para
desapegarse de él y percibiendo que el tiempo pasa
ligeramente.
El Cuestionario de Satisfaccién Laboral S21/26 (Melia et
al., 1990).
Es una medida de autorreporte compuesta por veintiséis
items que se agrupan en seis componentes orientados
originalmente a la evaluacion de la percepcion de satisfaccion

de forma global y sobre facetas especificas del contexto
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laboral y de respuestas dicotémicas.

Para el presente estudio fue utlizada la version

estandarizada en Perd, donde se evaldan cuatro

componentes y en la que cada item esta escalado en un

formato ordinal de cinco puntos (Totalmente en desacuerdo,

En desacuerdo, Ni de acuerdo ni en desacuerdo, De acuerdo,

y Totalmente de acuerdo).

Satisfaccion con la supervision y participacion en la
organizacién: Es lo relativo a la satisfaccion con los
superiores, la relaciéon con los mismos, la frecuencia de la
supervision, a la justicia de trato recibido por la empresa,
con la formacion recibida y con la participacién en las
decisiones.

Satisfaccion Intrinseca: Se refiere a la satisfaccion que da
el trabajo por si mismo, las oportunidades que ofrece el
trabajo para hacer aquello que le gusta o en lo que se
destacay la capacidad para decidir por si mismo aspectos
del trabajo.

Satisfaccion con la Cantidad de Produccién: Referente al
ritmo y cantidad en que el trabajo se desarrolla y la

satisfaccion que produce en el sujeto.
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- Satisfaccion con la calidad de produccién: Son los medios
materiales de los que el trabajador dispone para realizar

su trabajo y la calidad final del mismao.

3.2.3. Condiciones socio demogréfica laborales (CSDL).

Nos da informacion de siete condiciones:

- Género: Consideramos varén y mujer, como consta en su
registro de identificacion (DNI).

- Edad: Consideramos el tiempo o espacio de vida recorrido
por el colaborador en el tiempo.

- Estado civil: Consideramos a la situacion de las personas
determinada por sus relaciones de familia, provenientes
del matrimonio o de la convivencia con una pareja o la
ausencia de ambos casos.

- Carga familiar: Consideramos esta condicién cuando se
tiene o tienen personas que dependen econémicamente
del colaborador.

- Area de trabajo: Consideramos al lugar y/o dependencia
a la que el colaborador ha sido asignado por la empresa.

- Antigledad en la empresa: Consideramos el tiempo en la
gue el colaborador permanece en la empresa brindando

labores desde su contratacion formal.
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Condicion laboral: Consideramos al estilo de relacion
contractual entre el colaborador y la empresa. Esta puede
ser 1) Indeterminado, el colaborador no tiene un plazo
especifico siendo la Unica causal de despido una falta
grave. El trabajador debe estar registrado en la planilla,
para recibir todos los beneficios que por ley ofrece el
sistema laboral. 2) De plazo fijo, este tipo de contrato
limita la relacion laboral a un determinado periodo de
tiempo. Este no podra superar los cinco afios. Ademas,
solo se da en los casos que la ley lo habilite. 3) Contrato
de plazo parcial, este contrato se celebra cuando la
jornada no supera las seis horas diarias. Este no cuenta

con vacaciones, CTS o derecho a indemnizacion.
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3.3.

Operacionalizacion de la variable

Definicion operacional de la variable.

Tabla 1

Instrumentos, Dimensiones, Indicadores, items y Medicion

. . . . . Escal
Variable Dimensiones Indicadores ltems sca.a. fje
Medicion
Vigor Voluntad y persistencia. 1,2,3,4,5 Ordinal
Involucramiento, 6,7,8,9,
L, entusiasmo, inspiracion, 10 .
D n rdinal
significado.
., Concentracion e 11, 12, 13, .
Absorcion inmersién en la labor. 14, 15 Ordinal
Sat/sfacmon Satlsfacuon por el 1.2.3 45 Ordinal
intrinseca trabajo.
. L, Satisfaccion por el
Satisfaccion .
apoyo de los superiores 13, 14, 15, .
con la : Ordinal
., y las relaciones 16, 17
supervision
personales.
Satisfaccion  gaistaccion  onoraccion con los
Laboral con la calidad materlalgs y c,ond|C|ones 23, 24, 25, Ordinal
de oroduceion de trabajo, asi como con 26
P los resultados obtenidos.
Satisfacciéon con las
Satisfaccion oportunlda'\d'es para
con la tomar decisiones y la 10, 11, 19, Ordinal
igualdad y justicia de 20, 21, 22

participacion

trato recibido en la
empresa.

Fuente: elaboracién propia
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IV. Disefio Metodoldgico

4.1. Tipo y disefio de lainvestigacion

El tipo de investigacion es descriptiva y correlacional. De disefio
transversal, no experimental.

Es descriptiva, porque se clasifica, interpreta y mide las variables de
las personas, objetos u organizaciones, tal como se presenta para precisar
sus propiedades. Y es correlacional, porque se desarrolla un estudio
causal, buscando la vinculacion, asociacion o relacion entre las variables.
En el estudio se busca encontrar la correlacidon, que pudiera ser negativa o
positiva cuando una o mas variables se comportan en funcion de los
cambios de la otra 0 no existe vinculacion alguna entre estas. (Avila, 2010)
pag. 88.

Es de disefio transversal no experimental, ya que se establece y
mide las caracteristicas, relaciones y causalidad de las variables en un
momento Unico en el tiempo. Este estudio utiliza varias variables
independientes y dependientes. Aunque no se realiza un seguimiento
durante el estudio por su particularidad, se busca darle cierta
sistematicidad. (Avila, 2010) pag. 90.

En la investigacion se recurre a la aplicacion del enfoque
cuantitativo, debido a que recolectamos datos en una poblacion establecida

y aplicamos el andlisis estadistico.
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4.2. Método de investigacion

El método a emplear es el hipotético, deductivo. Es el que parte de
la observacion del fenomeno estudiado, ante el cual se formula una
hipétesis que permita dar explicacion al mismo, para luego observar,
verificar o comprobar este enunciado mediante la experiencia. (Avila, 2010)
pag. 93.
4.3. Poblacion y muestra

La poblacién elegida para la investigacion fueron los colaboradores
de la empresa CEPEA S.A. del local ubicado en el distrito de Pueblo Libre,
gue cuenta con un numero de 243 colaboradores, distribuidos entre
funcionarios, supervisores / coordinadores, catedraticos, administrativos y
colaboradores de mantenimiento. La muestra se constituyd, en su primera
fase, del total de colaboradores distribuidos en la variable socio
demogréfica laboral “Area de trabajo”. Ver tabla 2
Tabla 2

Distribucion del Personal segtn su Area de Trabajo en CEPEA S.A.

Area de Trabajo Total %
Administrativo 98 40
Catedratico 98 40
Funcionario 30 12
Mantenimiento 7 3
Supervisor - Coordinador 10 4
Total 243 100%

Fuente: elaboracion propia
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Para obtener la muestra, se utilizé el método probabilistico. Para ello,
se aplico la férmula estadistica de muestreo, con un 5% de margen de error

aceptable y un 95% de nivel de confianza.
Poblacion finita: n = Z2p * g N/ e2(N-1) + Z2p*q

Donde:

n = Tamafo de la muestra
N = Poblacién o universo
Z = Nivel de confianza

p = Probabilidad a favor

g = Probabilidad en contra

e = Error muestral

La cifra calculada para la investigacién fue de 128 colaboradores.

Para hallar cada estrato (nimero de participantes segun area de
trabajo), fue necesario hallar el factor K = n/N (muestra / poblacién). El
factor K alcanzo el valor de 0,53; factor que se multiplica por la poblacion
de cada estrato (administrativo, catedratico, funcionario, mantenimiento,
supervisor-coordinador), quedando constituida la muestra con el 53% del

total de la poblacion. Ver tabla 3
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Tabla 3

Muestra de Colaboradores CEPEA S.A.

Poblacion al Muestra al

Area De Trabajo 100% 53%

N° % n° %
Administrativo 98 40 52 40
Catedrético 98 40 52 40
Funcionario 30 12 16 12
Mantenimiento 7 3 4 3
Supervisor - Coordinador 10 4 5 4
Total 243 100 128 100

Aplicando el criterio establecido, se obtuvo 128 participantes
distribuidos en cada area de trabajo, segun la tabla de Muestra de
colaboradores de CEPEA S.A.

La participacién voluntaria fue de 125 colaboradores, a quienes
previamente, en una reunidon programada, se les informd sobre la
importancia de su participacion y la finalidad de la investigaciéon. Ademas,
del procedimiento y los instrumentos de evaluacién, dejando establecido el
caracter anénimo del mismo.

Ante ello y de manera solidaria, procedieron a la auto aplicacion.
Producto de su aceptacion, firmaron una hoja titulada “consentimiento de
investigacion”.

De los 125 participantes, solo 114 culminaron satisfactoriamente el
llenado de los instrumentos presentados, por tal motivo, y al ser voluntaria

la participacion, se realizo el analisis de hipotesis con la siguiente tabla.
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Tabla 4

Muestra de Colaboradores Habilitados de CEPEA S.A.

Area de Trabajo Total Participantes %
Administrativo 98 54 55
Catedratico 98 41 42
Funcionario 30 6 20
Mantenimiento 7 7 100
Supervisor - Coordinador 10 6 60
Total 243 114

Fuente: elaboracion propia

Por la muestra obtenida, se tomé en cuenta para el analisis, a
los grupos de administrativo, mantenimiento y supervisor —
coordinador.

4.4. Lugar del estudio y periodo desarrollado

El estudio se realizé en la institucion CEPEA S.A. (sede Pueblo
Libre) sito en Av. Brasil cuadra 13 Pueblo Libre. Lima. Perd. Tuvo una
ejecucion de seis meses, aproximadamente, considerando la
preparacion de los instrumentos, aplicacion de los mismos y el analisis

de los resultados.

45. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de la

informacién

Para la presente investigacion se confeccioné un documento que
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se titulé “Ficha de Condiciones Socio Demografica Laboral” 2 (CSDL).
En ella, el colaborador colocé informacion necesaria para la
investigacion como: género, edad, estado civil, carga familiar, area de

trabajo, antigiiedad en la empresa y condicion laboral.

4.5.1. El Utrecht Work Engagement Scale (UWES)

Utilizamos el Utrecht Work Engagement Scale (UWES).
Entusiasmo por el trabajo (engagement), desarrollado por Flores,
Fernandez, Juarez, Merino y Guimet, en un trabajo compartido entre
la Universidad Autonoma del Estado de Morelos, México y la
Universidad de San Martin de Porres, Peru, con el titulo de Un
estudio de validez en profesionales de la docencia en Lima, Peru.

El entusiasmo por el trabajo es un constructo que integra
sentimientos de Vigor, Dedicacion y Absorcion (Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma y Bakker, 2002).

El instrumento que utilizamos para el estudio, fue utilizado
para buscar la validez factorial de la Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) en las versiones de 15 y 9 items en una muestra de 145
profesores de la ciudad de Lima, Peru. Se utilizdé los analisis
exploratorio y factoriales confirmatorios. Los resultados mostraron

gue la UWES tiene adecuadas propiedades psicométricas,

2 Ficha de Condiciones Socio Demograéfica Laboral (CSDL)
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respetando su estructura tridimensional.

Los items de la UWES se agruparon en tres sub escalas que
reflejan las dimensiones del entusiasmo por el trabajo. De esta
manera, la UWES-15 se compone por: Vigor, (5 items; e.g., «<en mi
trabajo me siento lleno de energia»), Dedicacion, (5 items; e.g., «mi
trabajo esta lleno de retos») y Absorcion, (5 items; e.g., «cuando
estoy trabajando olvido lo que pasa alrededor de mi»).

Todos los items puntuaron en una escala tipo Likert con 7
puntos de frecuencia que van de 0 (Nunca), 1 (Esporadicamente), 2
(De vez en cuando), 3 (Regularmente), 4 (Frecuentemente), 5 (Muy

frecuentemente) y 6 (Diariamente).

Tabla 5

Escala de Likert UWES Modificada

Cualitativo Cuantitativo

Esporadicamente
De vez en cuando
Regularmente
Frecuentemente

Muy frecuentemente

o 01~ WN

Diariamente

Fuente: elaboracion propia
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4.5.2. Cuestionario de Satisfaccion S21/26

El Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26, cuyo autor es
Melid (1998). Fue validado en Pert por Dominguez, Calderon y
Arroyo (2016).

Es un instrumento de auto administracion, cuya finalidad es la
de evaluar la satisfaccion laboral en los colaboradores, teniendo
como objetivo realizar el analisis psicométrico preliminar del
Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26 en una muestra de
trabajadores administrativos peruanos.

Para ello, evaluaron a 100 personas y de forma preliminar
modificé el formato de respuesta del S21/26, analizando la validez
de contenido por medio del acuerdo entre jueces, y la estructura
interna a través del andlisis factorial exploratorio. Del mismo modo,
la confiabilidad fue analizada tanto en puntajes observados como
variables latentes. Los resultados indican que los items son
representativos del constructo satisfaccion laboral, aunque la
estructura interna experimentdé algunos cambios respecto a la
version original, desarrollandose normas de correccion y calificacion.
Al ser todos los items positivos, el examinador procedi6 a realizar la
sumatoria de los items por factor, quedando después de la
investigacion los siguientes factores y sus respectivas preguntas:

- Satisfaccion intrinseca: 1, 2, 3, 4,5

- Satisfaccion con la supervision: 13, 14, 15, 16, 17
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4.6.

- Satisfaccion con la calidad de produccion: 23, 24, 25, 26

- Satisfaccion con la participacion: 10, 11, 19, 20, 21, 22
Posteriormente, las puntuaciones obtenidas de cada uno de los

factores en base a la sumatoria de los items revelan las categorias,

aplicada en torno a los factores y el puntaje total.

Anadlisis y procedimientos de datos

Para el analisis de datos se conté con el paquete estadistico
de IBM SPSS statistics version 25.0.

Se realizd estudios descriptivos, estimando medidas de
frecuencia, porcentaje, media y desviacion estandar. Ademas, a los
resultados se les realizé el analisis de alfa de Cronbach, se aplico la
Magnitud del Efecto (ES) y el Rho de Spearman, que se utiliza para
medir la fuerza de una asociacion lineal entre dos variables. Ademas,
la prueba de ajuste de bondad de Kolmogorov — Smirnov—Lilliefors.
Cabe sefalar que se utilizaria el Rho de Kendal, sin embargo, fue

observado, por la que se opt6 por otro instrumento estadistico.
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V. Resultados

A continuacion, se presentan la prueba de ajuste de bondad, el analisis
estadistico descriptivo de las variables y las dimensiones, las tablas de
frecuencias con sus respectivas figuras, el analisis de la confiabilidad de
cada uno de los instrumentos mediante el instrumento de alfa de Cronbach
y, la prueba de la hipétesis general y especificas.
5.1. Resultados descriptivos

5.1.1. Prueba de ajuste de bondad

Se aplico la Prueba de Kolmogorov — Smirnov—Lilliefors, que

determind que los datos de las variables se encuentran dentro de

una distribucion normal.

Tabla 6

Prueba de Kolmogorov Smirnov de las variables

SATISFACCION WORK
LABORAL  ENGAGEMENT
N 114 114
Parametros normalesa,b Media 60,97 73,34
Desv. 15,93 12,986

Desviacion 8
Maximas diferencias Absoluto ,091 ,137
extremas Positivo ,039 ,100
Negativo -,091 -,137
Estadistico de prueba ,091 ,137
Sig. asint6tica(bilateral) ,023c ,000c

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.
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Al superar en el sig. Asinténica (bilateral) con el 0.05 en ambos

resultados, se deduce que se trata de una distribucién normal y nos

permite comparar los dos grupos.

5.1.2. Work Engagement y sus dimensiones

Se aprecia los resultados encontrados en cada escala de

frecuencia, ademas de los promedios obtenidos en cada una de sus

dimensiones.

Tabla 7

La frecuencia de actividades que realizan los colaboradores de CEPEA

S.A., segun el Work Engagement y sus dimensiones.

PROMEDIO
FRECUENCIA
ESCALA W.E. \Y, D A

Diariamente 6 50.30 51.00 56.00 44.00
Muy frecuentemente: Varias veces por 5_5099 3530 3860 3220 3520
semana

Frecuentemente: Una vez por semana 4-499 11.10 1140 12.00 10.00
Regularmente: Algunas veces al mes 3-3.99 8.10 6.80 8.40 9.00
De vez en cuando: Una vez al mes o menos 2-299 3.60 3.60 2.60 4.60
Esporadicamente: Pocas veces al afio o 1-1.99 280 200 1.20 5.20
menos

Nunca 0-0.99 2.70 0.60 1.60 6.00

Leyenda: W.E. Work Engagement V:vigor  D: dedicacion A: absorcion

En el cuadro se aprecia el promedio de las respuestas de los

colaboradores de la empresa CEPEA S.A. a nivel general y por

dimensiones, donde se observa que los mayores valores estan

concentrados en las escalas superiores.
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5.1.3. Condiciones Socio Demogréaficas Laborales (CSDL) y

dimensiones del Work Engagement.

Geénero y las dimensiones de la variable Work Engagement.
En la tabla 8 se aprecia que, en ambos géneros, los resultados
estan sobre el promedio. Cabe anotar que el grupo de varones
presenta un porcentaje mayor frente al grupo de mujeres,
afirmandose que en la variable género, las dimensiones de vigor,
absorcién y dedicacion se presenta como alto.
Tabla 8

Género y las Dimensiones de UWES

Género Vigor Dedicaciéon Absorcion
Varon 86.5% 88.6% 78.8%
Mujer 81.2% 79.7% 73.5%
Total % 83.9% 84.3% 76.2%

Fuente: elaboracion propia

Figura 1

Género y las Dimensiones UWES

100.0 86.5 886 _gg 81.2 797 135
o .
2 800
b= 60.0
S 40.0
S 20.0
0.0
Varén Mujer
W Vigor 86.5 81.2
B Dedicacion 88.6 79.7
Absorcién 78.8 73.5
Género

Fuente: elaboracion propia
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Edad y las dimensiones de la variable UWES. En la tabla se aprecia

que las tres dimensiones estan en niveles altos, pero conforme aumenta la

edad, la dimensién de absorcion, que inici6 con 62.2% se incrementa

sostenidamente llegando a 87.9%. Por otro lado, las dimensiones de vigor

y dedicacién inician alto y se incrementan lentamente pero constante,

mientras que la dimension de dedicacion alcanza su nivel maximo a los 60

afos para luego disminuir.

Tabla 9

Edad y las Dimensiones de la Variable UWES

Edad (Afos) Vigor Dedicacion Absorcion
18 a 20 77.8% 71.1% 62.2%
21 a 30 80.9% 84.7% 72.5%
31a40 83.2% 86.2% 75.8%
41 a 50 85.5% 86.3% 76.1%
51 a 60 85.8% 88.3% 79.3%
61 a mas 88.8% 84.6% 87.9%
Total General 83.9% 85.7% 76.2%

Fuente: elaboracion propia
Figura 2
Edad y las dimensiones UWES
o o Bng 27Tn 2 75 B85 B
= 60
S 40
i
18a20 21a30 31a40 41 a50 51a60
| Vigor 78 81 83 85 86
M Dedicacion 71 79 86 86 88
Absorcion 62 73 76 76 79

Fuente: elaboracion propia

Rango de Edades

89 g5 88

61 a mas

89
85
88
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Estado civil y las dimensiones de UWES. Se aprecia en la tabla 21
que los considerados Casado (a) y Divorciado / Separado (a), sobresalen
en la dimensiéon vigor y dedicacién, mientras que los casados (a) y
convivientes sobresalen en la dimension absorcion.

Tabla 10

Estado Civil y las Dimensiones UWES

Estado Civil Vigor  Dedicacién  Absorcion
Soltero (a) 82.1% 80.9% 72.6%
Casado (a) 87.1% 88.8% 81.7%
Divorciado / Separado (a) 86.7% 88.5% 69.1%
Conviviente 76.3% 75.4% 77.9%
Viudo (a) 70.0% 71.7% 66.7%
Total General 83.9% 84.3% 76.2%

Fuente: elaboracion propia

Figura 3

Estado Civil y las Dimensiones UWES

100.0 37.188.8 86.788.5

90.0 82.130.9 81.7 76 77.9
80.0 72.6 69.1 754 7001756
2 70.0 '
(E‘ .
£ 60.0
@ 50.0
g 40.0
30.0
o
20.0
10.0
00 Divorciado /
ivorciado
| - Vi
Soltero (a) Casado (a) Separado (a) Conviviente iudo (a)
| Vigor 82.1 87.1 86.7 76.3 70.0
B Dedicacion 80.9 88.8 88.5 75.4 71.7
Absorcién 72.6 81.7 69.1 77.9 66.7
Estado Civil
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Area de Trabajo y las Dimensiones UWES. Se observa en la tabla

que los funcionarios y de mantenimiento presentan indicadores

sobresalientes en la dimension de Vigor, mientras que en las dimensiones

de Dedicacion y Absorcion sobresale el area de supervision y

coordinacion.
Tabla 11

Area de Trabajo y las Dimensiones UWES

Area De Trabajo Vigor  Dedicacion Absorcion
Administrativo (a) 80.7% 77.7% 70.7%
Supervisor / Coordinador (a) 87.2% 92.2% 85.6%
Catedratico (a) 86.3% 91.5% 83.3%
Mantenimiento 88.1% 81.4% 65.2%
Funcionario (a) 88.3% 90.0% 80.6%
Total General 83.9% 84.3% 76.2%
Fuente: elaboracién propia
Figura 4
Area de Trabajo y las Dimensiones UWES
1000 807777, 87.92.2856  86.391.5g3 8.1, 88.390.0,

T 800 65.2
< 60.0
fe) 40.0
2 20.0
'_
0.0 s /
Administrativo uper'wsor Catedratico Mantenimiento Funcionario
coordinador
H Vigor 80.7 87.2 86.3 88.1 88.3
B Dedicacion 77.7 92.2 91.5 81.4 90.0
Absorcién 70.7 85.6 83.3 65.2 80.6

Area de Trabajo

Fuente: elaboracion propia
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Antigiedad en el Trabajo y las dimensiones UWES. En la siguiente
tabla se aprecia que el grupo de 10 a 15 afios destaca en la dimension de
Vigor. Los del grupo de 20 afios a mas, sobresalen en las dimensiones
Dedicacion y Absorcion.

Tabla 12

Antigiedad en el Trabajo y las Dimensiones UWES

Antigiedad en el Trabajo Vigor Dedicacion Absorcion

3 meses 0 menos 85.0% 82.4% 73.3%
3 meses a l afio 79.1% 78.7% 71.3%
la?2 81.3% 85.0% 71.7%
2ab 85.7% 88.8% 81.0%
5a10 84.0% 80.4% 68.3%
10a 15 88.3% 89.0% 83.3%
15a20 78.7% 82.7% 82.7%
20 a mas 85.2% 91.0% 93.3%
Total General 83.9% 84.3% 76.2%

Fuente: elaboracién propia
Figura5

Antigiedad en el Trabajo y las Dimensiones UWES

100.0 889, 1933
90.0 858)24 81%50 855810 84@0 £33 Lopm7 853!

80.0
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0

0.0
3meseso | 3mesesa 5a10 10a15 = 15a20  20amas

menos 1 afio
M Vigor 85.0 79.1 81.3 85.7 84.0 88.3 78.7 85.2
M Dedicacion 82.4 78.7 85.0 88.8 80.4 89.0 82.7 91.0
Absorcién 733 713 71.7 81.0 68.3 83.3 82.7 93.3
Antigliedad

Fuente: elaboracion propia
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Condicioén Laboral y las dimensiones UWES. En la tabla siguiente

se observa que las personas consideradas indeterminado, sobresalen en

las tres dimensiones (vigor, dedicacién y absorcion), seguido del grupo de

plazo parcial.

Tabla 13

Condicién Laboral y las Dimensiones UWES

Condicién Laboral Vigor  Dedicacion Absorcion
Indeterminado 86.8% 88.9% 77.5%
Plazo Fijo 80.4% 80.7% 74.2%
Plazo Parcial 84.5% 83.7% 76.7%
Total General 83.9% 84.3% 76.2%
Fuente: elaboracion propia
Figura 6
Condicién Laboral y las Dimensiones UWES
100.0 88.9
86.8 °° 84.5 83.7
500 77.5 80.4 80.7 . 76.7
60.0
40.0
20.0
0.0
Indeterminado Plazo fijo Plazo parcial
B Vigor 86.8 80.4 84.5
M Dedicacion 88.9 80.7 83.7
Absorcidon 77.5 74.2 76.7

Fuente: elaboracion propia
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Carga Familiar y las dimensiones UWES. En la siguiente tabla se

observa que los que aceptan tener carga familiar presenta indicadores

superiores frente a los que afirman no tener carga familiar.
Tabla 14

Carga Familiar y las Dimensiones UWES

Carga Familiar Vigor Dedicacion Absorcion

Si 84.6% 86.0% 77.2%
No 82.9% 81.4% 74.6%
Total General 83.9% 84.3% 76.2%

Fuente: elaboracion propia

Figura 7

Carga Familiar y las Dimensiones UWES.

100.0
84.6 86.0 82.9 314
30.0 77.2
60.0
40.0
20.0
0.0 .
Si
m Vigor 84.6 82.9
B Dedicacién 86.0 81.4
Absorcién 77.2 74.6

Fuente: elaboracion propia

74.6
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5.1.4. Satisfaccion laboral S21/26 y sus dimensiones

Se aprecia los promedios encontrados en cada escala de

frecuencia, y en cada una de sus dimensiones.

Tabla 15
Satisfaccion laboral S21/26 y sus Dimensiones
La frecuencia de actividades que realizan los colaboradores de

CEPEA S.A., segun la Satisfaccion Laboral S21/26 y sus dimensiones.

PROMEDIO

FRECUENCIA ESCALA SLM Sl SS SP SCP
Totalmente de acuerdo 4 —499 15.8 31.0 9.0 16.0 5.0
De acuerdo 3-399 476 444 50.2 49.2 45.8
Ni de acuerdo, ni en 2-299 323 218 35.2 36.5 35.5
desacuerdo
En desacuerdo 1-1.99 11.7 11.0 12.0 7.3 18.5
Totalmente en desacuerdo 0-0.99 6.7 5.8 7.6 5.0 9.3

Leyenda: S.L.M.: Satisfaccion Laboral Melia Sl: Satisfaccion Intrinseca SS: Satisfaccion
por la Supervision. SP: Satisfaccién por la Participacion. SCP: Satisfaccion con la

Calidad de Produccién

En el cuadro se aprecia el promedio de las respuestas de los
colaboradores de la empresa CEPEA S.A. a nivel general y por
dimensiones, donde se observa que los mayores valores estan

concentrados en las escalas superiores.
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5.1.5. Condiciones Socio Demograficas Laborales (CSDL) y las

Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

A continuacion, se presenta la relacion entre las VCSDL y las
dimensiones de la Satisfaccion Laboral.

Género y las Dimensiones de la Satisfaccion laboral. En la tabla se
aprecia que, en ambos géneros, los resultados estan sobre el promedio.

Cabe anotar que el grupo de varones presenta un porcentaje mayor frente
al grupo de mujeres.

Tabla 16

Género y Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

Género Satisfaccion Satisfaccion Satisfaccion Satisfaccion

Intrinseca  Supervision Participacion Calidad

Produccion
Varon 72.5% 64.5% 68.3% 58.7%
Mujer 64.0% 53.1% 59.4% 49.2%
Total General 68.4% 59.0% 64.0% 54.1%

Fuente: elaboracion propia
Figura 8

Género y las Dimensiones de la Satisfaccion Laboral.

100.0 72.5 64.5 68.3 58.7 64.0 53.1 59.4 49.2
Varoén Mujer

m Promedio de Satisfaccion intrinseca %
= Promedio de Satisfaccién con la supervision %
Promedio de Satisfaccion por la participacion %

Promedio de Satisfaccion con la calidad de produccion %

Fuente: elaboracion propia
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Edad y las dimensiones de la Satisfaccion Laboral. De la muestra,
se puede observar en la tabla siguiente, que el grupo de los 51 a los 60

afios presenta una mayor y positiva satisfaccion intrinseca, satisfaccion

por la supervision y satisfaccion por la participacion. Mientras que el

grupo de 41 a 50 afos destaca en la satisfaccion por la produccién.

Tabla 17

Edad y las Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Satisfaccion

. ., Satisfaccion
Satisfaccion

Edad ] L L Calidad
Intrinseca Supervision Participacion .
Produccion
18a 20 46.7% 56.7% 56.9% 41.7%
21a 30 66.6% 57.4% 62.8% 52.8%
31a40 66.1% 55.7% 62.7% 52.4%
41 a 50 70.2% 61.1% 64.7% 56.3%
51 a60 73.3% 63.7% 67.8% 56.0%
61 a mas 69.4% 54.4% 61.5% 55.5%
Total general 68.4% 59.0% 64.0% 54.1%
Fuente: elaboracion propia

Figura 9

Edad y las Dimensiones de la Satisfacciéon Laboral.

100.0
80.0 70.2 73.3 69.4
56.36.9 °02 q28 66'15 §2.7 1847 5 357?6 0 81355
60.0 457 " 528 /.524 : : 4.4 5>
: 41.7
40.0
20.0
0.0

18a20 21a30 31a40

41a50

B Promedio de Satisfaccién intrinseca %

51a60 61 a mas

B Promedio de Satisfaccidn con la supervisién %

Promedio de Satisfaccion por la participacion %

Promedio de Satisfaccién con la calidad de produccién %
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Estado Civil y las dimensiones de la Satisfaccion Laboral. En la tabla

se aprecia que el grupo de casados obtiene el puntaje mas elevado en la

satisfaccion intrinseca, mientras que los divorciados y/o separados,

sobresalen en las otras tres dimensiones.

Tabla 18

Estado Civil y las Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

Satisfaccion Satisfaccion Satisfaccion

Satisfaccion

Estado Civil . . ., Calidad
Intrinseca Supervision Participacion L
Produccion
Soltero (a) 64.6% 55.9% 60.8% 51.1%
Casado (a) 73.4% 63.2% 67.4% 58.4%
Divorciado/Separado | 72.7% 71.4% 74.6% 60.8%
Conviviente 59.4% 44.4% 55.2% 46.1%
Viudo (a) 55.0% 27.5% 37.5% 21.9%
Total General 68.4% 59.0% 64.0% 54.1%
Fuente: elaboracion propia
Figura 10
Estado Civil y las Dimensiones de la Satisfaccion Laboral.
100.0
72.71.44.6
80.0 646 §0 211 584 608 2
60.0 4. 4 46 1 375
40.0 739219
20.0
0.0
Soltero (a) Casado (a) Divorciado / Conviviente Viudo (a)
Separado (a)
® Promedio de Satisfaccion intrinseca %
= Promedio de Satisfaccién con la supervision %
Promedio de Satisfaccion por la participacion %
Promedio de Satisfaccion con la calidad de produccion %
Fuente: elaboracion propia
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Area de Trabajo y las dimensiones de la Satisfaccion Laboral. En la
tabla se aprecia que el grupo de catedraticos sobresale en la dimension de
satisfaccion intrinseca, mientras que la satisfaccion por la supervision y
satisfaccion por la participacion destacan los del grupo de supervisores y
coordinadores. Por otro lado, el grupo de mantenimiento sobresale en la
dimensién de satisfaccion por la produccion.

Tabla 19

Area de Trabajo y las Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

) y _ . ) y Satisfaccion
i _ Satisfaccion Satisfaccion Satisfaccion _
Area de Trabajo ] o . . Calidad
Intrinseca Supervision  Participacion

Produccion

Administrativo (a) 63.2 53.9 60.3 49.2
Supervisor/

Coordinador (a) 72.5 65.8 69.4 56.3
Catedrético (a) 75.6 64.3 68.3 59.1
Mantenimiento 57.1 62.1 63.1 60.7
Funcionario (a) 74.2 58.3 63.2 54.2
Total general 68.4 59.0 64.0 54.1

Fuente: elaboracion propia
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Figura 11

Area de Trabajo y las Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

100.0
80.0
60.0
40.0
20.0

0.0

75.6 74.2

7235 §9.4 8.3

63.2 5.8 64.58- 3, 3.2
53.603 56.3 59.1  57.p2.93-80.7 58,832,
I 49.2 I I II I
Administrativo Supervisor/ Catedratico Mantenimiento Funcionario

coordinador

m Promedio de Satisfaccion intrinseca %
= Promedio de Satisfaccion con la supervision %
Promedio de Satisfaccion por la participacion %

Promedio de Satisfaccion con la calidad de produccion %

Fuente: elaboracion propia

Antigiedad en la Empresa y las dimensiones de la Satisfaccion

Laboral. En la tabla se aprecia que el rango de 20 afios a mas, sobresalen

en las dimensiones de satisfaccién intrinseca y satisfaccion por la

participacion. Mientras que, los comprendidos en el rango de 10 a 15 afios

destacan en la dimension de satisfaccion por la supervision. Por otro lado,

los del rango de 1 a 2 afos, sobresale en la dimension de satisfaccion por

la produccion.
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Tabla 20

Antigiedad en la Empresa y las Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

Antiglledad enla  Satisfaccion Satisfaccion Satisfaccion Sact;::jc:éon
Empresa Intrinseca  Supervision Participacion .,

Produccion

3 meses 0 menos 65.6 58.9 60.9 50.0
3 meses a 1 afio 65.0 58.0 67.5 56.7
la?2 70.0 61.9 66.7 59.4
2ab 715 58.3 64.8 53.0
5a10 65.6 56.7 61.5 53.4
10a15 72.0 69.5 68.3 57.5
15a20 65.0 55.0 54.2 51.3
20 a mas 75.7 56.4 67.9 57.1
Total general 68.4 59.0 64.0 54.1

Fuente: elaboracién propia

Figura 12

Antigiedad en la Empresa y las Dimensiones de la Satisfaccion Laboral.

100.0
90.0
80.0
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0

0.0

65. 6 65.067.5 70 06& 8 65.6
8.056.7 59.4 66}53 4
| 50 | | | | || ||
3meseso 3mesesal la2 2a5 5a10 10a 15 15a20
menos afno

® Promedio de Satisfaccion intrinseca %
® Promedio de Satisfaccion con la supervision %
Promedio de Satisfaccion por la participacion %

Promedio de Satisfaccién con la calidad de produccion %

75.7
67.9

|6 .457.1

20 a mas
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Condicion Laboral y las dimensiones de la Satisfaccion Laboral. Se
aprecia en la tabla siguiente que, el grupo indeterminado, se destaca en las
dimensiones de satisfaccion intrinseca, satisfaccion con la supervision y
satisfaccion con la participacion, mientras que en la satisfaccion con la
produccion sobresale el grupo de plazo parcial.

Tabla 21

Condicién Laboral y las Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

Satisfaccion

Condicion Satisfaccion Satisfaccion Satisfaccion Calidad
alida
Laboral Intrinseca  Supervision Participacion y
Produccion
Indeterminado 71.1 61.7 65.9 51.6
Plazo Fijo 63.9 53.2 60.7 50.0
Plazo Parcial 69.6 61.1 65.0 58.5
Total General 68.4 59.0 64.0 54.1
Fuente: elaboracién propia
Figura 13
Condicién Laboral y las dimensiones de la Satisfaccion Laboral.
100.0
80.0 71.1 65.9 , : 65.0 .
o 61.7 16 63.9 53, 607 61.1
40.0
20.0
0.0
Indeterminado Plazo fijo Plazo parcial

m Promedio de Satisfaccion intrinseca %
= Promedio de Satisfaccion con la supervision %
Promedio de Satisfaccion por la participacion %

Promedio de Satisfaccion con la calidad de produccion %

Fuente: elaboracion propia
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Carga Familiar y las dimensiones de la Satisfaccion Laboral. Se
aprecia en la tabla que los colaboradores que manifestaron tener a
personas bajo su responsabilidad, destacan en las cuatro dimensiones
evaluadas, con respecto a los que manifestaron lo contario.

Tabla 22

Carga Familiar y las Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

Satisfaccion

Carga Satisfaccion Satisfaccion Satisfaccién Calidad
Familiar Intrinseca  Supervisién Participacion .
Produccion
Si 70.1% 59.9% 64.8% 55.85
No 65.5% 57.4% 62.6% 51.2%
Total General 68.4% 59.0% 64.0% 54.1%
Fuente: elaboracién propia
Figura 14
Carga Familiar y las Dimensiones de la Satisfaccion Laboral.
100.0
70.1
22:3 599 048 o °55 5y, 626 51
40.0
20.0
0.0
Si No

m Promedio de Satisfaccion intrinseca %
= Promedio de Satisfaccidn con la supervision %
Promedio de Satisfaccion por la participacion %

Promedio de Satisfaccion con la calidad de produccion %

Fuente: elaboracion propia

59



5.1.6. Analisis descriptivo por Condiciones Socio
Demogréaficas Laborales (CSDL).
Género de los colaboradores de CEPEA S.A. En la tabla y
figura se observa que, la variable de control género, se presenta
equilibrada ya que el grupo de varones representa el 52% y el de

mujeres un 48%.

Tabla 23

Género de los Colaboradores de CEPEA S.A.

_ ~ Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

Valido Acumulado
Varon 59 52% 52% 52%
Mujer 55 48% 48% 100%
Total 114 100% 100%

Fuente: elaboracion propia

Figura 15

Género de los Colaboradores de CEPEA S.A.

Género %

60% 52% 48%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Porcentaje
VARON 52%
MUJER 48%

mVARON = MUJER

Fuente: elaboracion propia
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Grupo de Edades de los Colaboradores de CEPEA S.A. En la tabla
24 y figura 16 se observa que, destacan los segmentos de 21 a 30y 41 a
50 afios con un 25%, respectivamente. Se obtiene una Media de 41.1 que
representa el promedio de la edad de los colaboradores. Ademas, una
mediana que nos informa que el 50% es igual 0 mayor a 41.6 afios y la
Moda de mayor frecuencia es 28.3 afios.
Tabla 24

Grupo de Edades de los Colaboradores de CEPEA S.A.

Afos % X f F xf

18 a 20 3 9 3 3 57
21a30 25 6 29 32 739.5
31a40 20 6 23 55 816.5
41 a 50 25 46 28 83 1274
51 a 60 20 56 23 106 1276.5
61 a Mas 7 66 8 114 524
Total 100 114 4687.5

Fuente: elaboracién propia

Leyenda:

% Porcentaje

X: Marca de Clase (Promedio de los Limites)

F: Frecuencia (Nimero de Veces que se Repite los Afios)
F: Frecuencia Absoluta Acumulada

Xf: Multiplicacion del Promedio de los Limites por la Frecuencia)

61



Figura 16

Grupo de Edades de los Colaboradores de CEPEA S.A.
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Fuente: elaboracién propia
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Estado civil de los colaboradores de CEPEA S.A. En la tabla 25 y

figura 17 se observa que, en la muestra sobresale la participacion de

soltero(a) con un 41% y casado(a) con un 40%.

Tabla 25

Estado Civil de los Colaboradores de CEPEA S.A.

) ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
Valido Acumulado
Soltero (a) a7 41 41 41
Casado (a) 46 40 40 82
Divorciado (a)
11 10 10 91
/Separado (a)
Conviviente 8 7 7 98
Viudo (a) 2 2 2 100
Total 114 100 100
Fuente: elaboracion propia
Figura 17
Estado Civil de los Colaboradores de CEPEA S.A.
Estado Civil %
50% 41% 0%
40%
30%
20% 10%
10% : T 2%
O% . .
Soltero (a) Casado (a) Divorciado (a) Conviviente Viudo (a)

ESTADO CIVIL % 41%

Fuente: elaboracion propia
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Area de trabajo de los colaboradores de CEPEA S.A. En la tabla 26

y figura 18 se observa que, en la organizacion, se registra una mayor

presencia en el segmento administrativo con el 47% seguido de catedratico

con el 36%

Tabla 26

Area de Trabajo de los Colaboradores de CEPEA S.A.

Frecuencia Porcentaje Porcentae  Porcentaje
Valido Acumulado
Administrativo 54 47 47 47
Supervisor/ 6 5 5 53
Coordinador
Catedratico 41 36 36 89
Mantenimiento 7 6 6 95
Funcionario 6 5 5 100
Total 114 100 100

Fuente: elaboracion propia

Figura 18

Area de Trabajo de los Colaboradores de CEPEA S.A.

50% 47%

40%
30%
20%
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0%
Administrativo

AREA DE TRABAJO % 47%

Fuente: elaboracion propia
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Antigledad de los colaboradores en la empresa CEPEA S.A. En la
tabla 27 se observa que, el sector de 0 a 5 afios de antigtiedad representa
el 60% y el de 5 a 10 afios un 21%. Se obtiene una Media de 6.3 afios
laborados de nuestros colaboradores en la empresa. Ademas, se presenta
una mediana que nos informa que el 50% se encuentra laborando sobre los

4.18 afios y una Moda de 3.69 que es el tiempo mas frecuente.

Tabla 27

Antiguedad de los Colaboradores en CEPEA S.A.
Afos % X f F xf
0ab 60 2.5 68 68 170
5a10 21 7.5 24 92 180
10a 15 9 12.5 10 102 125
15a20 4 17.5 5 107 87.5
20 a mas 6 22.5 7 114 1575

Total 100 114 720

Fuente: elaboracién propia
Leyenda:
% Porcentaje
x: Marca de clase (promedio de los limites)
f: Frecuencia (nUmero de veces que se repite los afios)
F: Frecuencia Absoluta Acumulada

xf: Multiplicacion del Promedio de los Limites por la Frecuencia.
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Condicion laboral de los colaboradores en CEPEA S.A. En la tabla 28
y figura 19 se observa que un 43,0%, se ubica en el segmento de plazo
parcial, seguido del 29% del segmento plazo fijo y el 28% indeterminado.
Tabla 28

Condiciéon Laboral de los Colaboradores en CEPEA S.A.
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
Valido Acumulado

Indeterminado 32 28 28 28
Plazo Fijo 33 29 29 57
Plazo Parcial 49 43 43 100
Total 114 100 100

Fuente: elaboracion propia

Figura 19

Condiciéon Laboral de los Colaboradores en CEPEA S.A.

Condicién Laboral %
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Plazo fijo 29%
Plazo parcial 43%

Fuente: elaboracion propia
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Carga familiar en los colaboradores de CEPEA S.A. En latabla 29 y
figura 20 se observa que, el 63% de la muestra seleccionada, informa tener

personas bajo su responsabilidad, mientras que el 37% refiere que no.

Tabla 29

Carga Familiar en los Colaboradores de CEPEA S.A.

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

Vélido Acumulado
Si 72 63 63 63
No 42 37 37 100
Total 114 100 100

Fuente: elaboracion propia

Figura 20

Carga Familiar en los Colaboradores de CEPEA S.A.

Carga Familiar %
70% 63%
60%
50%
40% 37%
30%
20%

10%

0%
%
Si 63%
No 37%

Fuente: elaboracion propia
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5.1.7. Géneroy las otras CSDL?3
A continuacion, presentamos la relacion entre la condicion género y
las otras CSDL.
Relacion Género y Estado Civil. En la tabla 30 sobresalen dos
grupos, el soltero (a) con un total de 41%, (13% varones y 28%
mujeres) y el casado (a) que representa el 41% de la muestra, el

31% son varones y el 10% son mujeres.

Tabla 30

Relacion entre Genero y Estado Civil

Estado Civil Varébn  Mujer Total General
Soltero (a) 13% 28% 41%
Casado (a) 31% 10% 41%
Separado (a) / divorciado (a) 5% 4% 10%
Conviviente 3% 4% 7%
Viudo (a) 0% 2% 2%
Total General 52% 48% 100%

Fuente: elaboracion propia

3 CSDL Condicion Socio Demograéfica Laboral
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Figura 21

Relacion entre Género y Estado Civil

0, .
35% 31%

30% - 28%
25% -
20% -
15% - 13%

10%
10% -

5% () 0,
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Soltero (a) Casado (a) | /divorciado | Conviviente Viudo (a)
(a)
| Varén 13% 31% 5% 3% 0%
4 Mujer 28% 10% 4% 4% 2%

Fuente: elaboracién propia

Relacion de Género y Edad. En la tabla 31 y figura 22, se aprecia
gue los comprendidos entre 21 y 30 afios, que representan el 25% de la
muestra, las mujeres constituyen el 19% frente a un 6% de varones. Por
otro lado, el segmento de 51 a 60 afos que representa el 21% de la
muestra, el 17% son varones y un 4% son mujeres. Cabe destacar que,
ante el avance del tiempo, la presencia de mujeres disminuye mientras que,

en el caso de los varones aumenta.
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Tabla 31

Relacion entre Género y Edad

Edad (afios) Varén Mujer  Total General
18 a 20 1% 2% 3%
21a30 6% 19% 25%
31a40 10% 11% 20%
41 a 50 15% 10% 25%
51 a60 17% 4% 20%
61 a mas 4% 4% 7%
Total General 52% 48% 100%
Fuente: elaboracion propia
Figura 22
Relacion entre Género y Edad
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Fuente: elaboracion propia




Relacion entre Género y Area de Trabajo. En la tabla 32 y figura 23

se aprecian dos segmentos con mayor representacion, el primero es el

administrativo con un 47% de la muestra, del cual un 34% son mujeres y el

13% varones. El segundo segmento es el de catedraticos con un 36%,

donde el 23% son varones y el 13% mujeres.
Tabla 32

Relacion entre Género y Area de Trabajo

) Total
Area de Trabajo Varén Mujer
General
Administrativo 13% 34% 47%
Supervisor / coordinador 4% 1% 5%
Catedratico 23% 13% 36%
Mantenimiento 6% 0% 6%
Funcionario 5% 0% 5%
Total General 52% 48% 100%
Fuente: elaboracién propia
Figura 23
Relacion entre Género y Area de Trabajo
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20% - 13% 13%
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\ m Varén 13% 4% 23%
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\ Muijer 34% 1% 13%

0%

0%

Fuente: elaboracion propia
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Relacion entre Género y Antigliedad en la Empresa. En la tabla 33y
figura 24 se aprecia que entre 0 a 2 afios de antigiedad en la empresa, que
representan un 36% de la muestra, la presencia de mujeres es de 24%, y
de varones 12%. Por otro lado, los segmentos de 2 a 20 afios, que
representa el 59% de la muestra, la presencia de mujeres es de 21% frente
a un 38% de varones.

Tabla 33

Relacion ente Género y Antigliedad

Antigledad en la Empresa  Varon Mujer  Total General Acumulado

3 meses 0 menos 3% 13% 16%
3 meses a 1 afio 6% 7% 13%
laz2 3% 4% 7% 36%
2ab 14% 10% 24%
5a10 14% 7% 21%
10a 15 7% 2% 9%
15a20 3% 2% 4% 59%
20 amas 3% 4% 6%
Total General 52% 48% 100%

Fuente: elaboracion propia

Figura 24

Relacion entre Género y Antigiiedad
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Relacion entre Género y Condicion Laboral. En la tabla 32 se aprecia

gue el segmento de plazo parcial representa un 43% del cual un 22% son

varones y un 21% mujeres. Cabe destacar que, el primer segmento de

Indeterminado, que representa el 28%, un 19% son varones frente a un 9%

de mujeres.

Tabla 34

Relacion entre Género y Condicion Laboral

Condicién Laboral

Varén Mujer Total General

Indeterminado 19% 9% 28%
Plazo fijo 11% 18% 29%
Plazo parcial 22% 21% 43%
Total General 52% 48% 100%

Fuente: elaboracién propia

Figura 25

Relacion entre Género y Condicion Laboral

50% -
45% -
40% -
35% -
30% -
25% -
20% -
15% -
10% -
5% -
0% -

19%

9%

Estable

18%
11%

.

Por servicios

22%  21%

Renovacién de
contrato

‘ H Varon

19%

11%

22%

‘ Mujer

9%

18%

21%

Fuente: elaboracion propia
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Relacion entre Género y Carga familiar. En esta tabla se observa
que, el segmento que destaca en la muestra con un 64% es el que
manifiesta tener carga laboral. El 39% son varones mientras que el 25%
son mujeres.

Tabla 35

Relacion entre Género y Carga Familiar

Carga Familiar Varon Mujer  Total General
Si 39% 25% 64%
No 12% 24% 36%
Total General 51% 49% 100%

Fuente: elaboracién propia

Figura 26

Relacion entre Género y Carga Familiar.
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Fuente: elaboracién propia
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5.1.8. Anédlisis del alfa de Cronbach

Alpha de Cronbach en la Escala Utrecht de Engagement en el
Trabajo (UWES)

El coeficiente Alpa de Cronbach, calculado a través del
software SPSS 25, nos ha dado un resultado de 0.882, en el que
segun la teoria del andlisis Alfa de Cronbach al ser superior a 0.8 se
concluye que la consistencia interna del instrumento UWES es de

confiabilidad buena. George & Mallery (2003, p.231).

Tabla 36

Estadistica de Fiabilidad de la UWES

Alfa de Cronbach N de elementos

,882 15

Fuente: SPSS

5.1.9. Alpha de Cronbach en el Cuestionario de Satisfaccion
Laboral S21/26 (20 items)

El coeficiente Alpa de Cronbach, calculado a traves del
software SPSS 25, nos ha dado un resultado de 0.936, en el que
segun la teoria del analisis Alfa de Cronbach al ser superior a
0.9 se concluye que la consistencia interna del Cuestionario de
Satisfaccion Laboral S21/26, es de confiabilidad excelente.

George & Mallery (2003, p.231) Tabla 35
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Tabla 37

Estadistica de Fiabilidad del Cuestionario de Satisfaccién Laboral S21/26

Alfa de Cronbach N de elementos

,936 20

Fuente: SPSS
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5.2. Resultados inferenciales
5.2.1. Hipotesis General
HO No existe relacion entre el Work Engagement y la
Satisfaccion Laboral en los colaboradores de CEPEA S.A.
HG Existe relacion entre el Work Engagement y la Satisfaccion

Laboral en los colaboradores de CEPEA S.A

Los datos arrojan que la relacidon entre el Work
Engagement y la Satisfaccion Laboral de los colaboradores
de CEPEA S.A. de la sede del distrito de Pueblo Libre — Lima,
es moderada (0,510) y altamente significativa (0,000). Por la

cual se acepta la Hipétesis General.

Tabla 38

Correlaciéon entre Work Engagement y la Satisfaccién Laboral

Satisfaccion

Laboral

Rho de Coeficiente de ,510™
Spearman Work Correlacién

Engagement  Sig. (bilateral) 0,000

N 114

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01

(bilateral).
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Tabla 39

5.2.2. Hipotesis Especificas

HO No existe relacion entre la dimension Vigor del Work
Engagement y la Satisfaccion Laboral en los
colaboradores de CEPEA S.A.

H1 Existe relacion entre la dimension Vigor del Work
Engagement y la Satisfaccion Laboral en los
colaboradores de CEPEA S.A.

Podemos afirmar que existe una correlacion positiva
moderada y altamente significativa entre la dimensién vigor
del work engagement y la satisfaccion laboral. Por lo tanto,

se acepta la hipétesis alternativa.

Correlacién entre Vigor y la Satisfaccion Laboral

Satisfaccion
Laboral
Total
Rho de Vigor  Coeficiente 459"
Spearman de
Correlaciéon
Sig. 0.000
(bilateral)
N 114

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).
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HO  No existe relacion entre la dimension Dedicacion del Work
Engagement y la Satisfaccion Laboral en los colaboradores
de CEPEA S.A.
H2  Existe relacion entre la dimension Dedicacion del Work
Engagement y la Satisfaccion Laboral en los colaboradores
de CEPEA S.A.
Podemos afirmar que existe una correlacion positiva
moderada y altamente significativa entre la dimensién dedicacion
del Work Engagement y la Satisfaccion Laboral. Por lo tanto, se

acepta la hipotesis alternativa.

Tabla 40

Correlacion entre la Dedicacién y la Satisfaccion Laboral

Satisfaccion

Laboral

Total

Rho de Dedicacion Coeficiente de 412"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) 0.000

N 114

Nota: **. La correlacién es significativa en el nivel 0,01

(bilateral).
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HO  Existe relacion entre la dimension Absorcion del Work
Engagement y la Satisfaccion Laboral en los colaboradores
de CEPEA S.A

H3  Existe relacion entre la dimension Absorcion del Work
Engagement y la Satisfaccion Laboral en los colaboradores

de CEPEA S.A.

Podemos afirmar que existe una correlacion positiva baja y
altamente significativa entre la dimension Absorcion del Work
Engagement y la Satisfaccion Laboral. Aunque la correlacion es baja
esta es altamente significativa por tanto se aprueba la hipotesis

alternativa.

Tabla 41

Correlacién entre la Absorcién y la Satisfaccion Laboral

Satisfaccion

Laboral

Total

Rho de Absorcion Coeficiente de ,358™
Spearman Correlacién

Sig. (bilateral) 0.000

N 114

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01

(bilateral).
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5.3. Otro tipo de resultados de acuerdo a la naturaleza del

problemay la hipétesis

Al comparar, la confiabilidad obtenida 0.882 y los resultados
obtenidos por Salanova, Schaufeli, LLorens, Peiro y Grau en el 2000 y
Flores, Fernandez, Juarez, Merino y Guimet en el 2015, cuyas muestras
sometidas a la investigacion del Work engagement bajo los parametros
socio demografico laboral, observado en la tabla 42, se obtiene amplias
coincidencias y, mediante el andlisis de Alfa de Cronbach, se concluye que
la consistencia de las preguntas y por ende de sus dimensiones, son de

confiabilidad buena.
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Tabla 42

Comparacion de dimensiones UWES con Alfa de Cronbach

Alfa de
Dimensiones Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach
Cronbach
Vigor 77 .79 .88
Dedicacion .89 .82 .87
Absorcion 73 .66 .87
Universo Trabajadores que Docentes de Trabajadores
utilizan educacion administrativos,
tecnologias de la basica docentes,
informacion en funcionarios y de
sus puestos de mantenimiento.
trabajo CEPEA S.A.
Muestra 514 145 114
Género Varones y Varones y Varones y
mujeres mujeres mujeres
Edad 19 a 58 afios 24 a 69 afos 18 a 65 afos
Pais Espafia Peru Peru
Ao 2000 2015 2020
Fuente: elaboracion propia

82



VI.Discusién de Resultados

6.1. Contrastacion de la hipétesis

A partir de los hallazgos encontrados, aceptamos la hipotesis alterna
general donde se encontré que existe relacion moderada positiva entre el
Work Engagement y la satisfaccion laboral de los colaboradores de CEPEA
S.A, (0,510), existiendo una diferencia significativa en las medias
aritméticas de ambas variables (73.34 y 49.49 respectivamente), por lo
tanto, el empefio de los colaboradores de Cepea por realizar las labores se
encuentra en niveles altos en comparacion a los cercanamente moderados
gue estos obtienen en satisfaccion laboral.

Queda como reto para CEPEA incrementar estos niveles de
satisfaccion laboral, aprovechando las actitudes positivas que conllevan a
comportamientos proactivos, teniendo como soporte las puntuaciones altas
obtenidas en la conexion fisica, cognitiva y emocional para el desempefio
comprometido y desafiante que exhiben sus colaboradores en su trabajo
para contribuir en el logro de las metas organizacionales, con un minimo de
rotacion externa.

Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Brito, Nava &
Patlan-Pérez (2017) en su investigacion del modelo teérico conceptual
entre la satisfaccion laboral y el engagement en el personal de salud, donde
busca explicar el marco de referencia de un modelo tedrico que expresa las
relaciones hipotéticas entre la satisfaccion laboral y el engagement.

Concluyé que la satisfaccion laboral es un factor predictivo y significativo
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del engagement en el trabajo. Ello, guarda relacion con lo que en este
estudio se descubre. Ademas, con la metodologia empleada y utilizando el
test UWES adaptado a nuestra realidad por Flores J. Cinthya (2015), es
sometido al analisis del coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo 0.882, en
el que segun la teoria del analisis Alfa de Cronbach al ser superior a 0.8 la
consistencia interna es buena y en el caso de la prueba de satisfaccion
laboral adaptada a nuestra realidad por Alexis Dominguez-Lara (2016), al
ser sometida al coeficiente Alfa de Cronbach, indicé un resultado de 0.936,
en el que segun la teoria del analisis Alfa de Cronbach al ser superior a 0.9
se concluye que la consistencia interna del instrumento es de excelente
confiabilidad.

Se encontrd, ademas, que la relacién de las dimensiones vigor y
dedicacion del work engagement con la satisfaccion laboral son positivas,
moderada y altamente significativa, mientras que la dimensién absorcion,
aungue presenta una correlacion baja y positiva, es altamente significativa.
En los tres casos se reconocieron sus hipétesis alternas.

Estas tres hipétesis alternas, estan relacionadas con lo indicado por
(Harter, Schmidt, & Hayes, 2002) donde dice que el Work Engagement
ocurre cuando los individuos estan emocionalmente conectados con otros
y estan cognitivamente preocupados por el otro, entendiéndose como el
involucramiento, satisfaccion y entusiasmo del empleado por el trabajo.
Ademas, indica que el Work Engagement se diferencia de la Satisfaccion

Laboral, ya que el primero, combina el alto placer laboral (dedicacién) con
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la alta activacion (vigor, absorcion), mientras que la Satisfaccion Laboral
es, comunmente, una forma mas pasiva de bienestar del empleado. Por
altimo, el Work Engagement es uno de los mejores predictores del
desemperio laboral. Ademas, lo encontrado afirma la relacion entre las
dimensiones de ambas variables y su presencia, descrita en los niveles de
cada una de ellas. Es importante descubrir esta presencia y el nivel en la
cual ejerce involucramiento ya que nos permitiria utilizar recursos
estratégicos para lograr metas y objetivos organizacionales que involucren
a toda la organizacién a alcanzar la vision propuesta.

Del andlisis de la muestra, ella nos evidencia un 52% de varones y
un 48% de mujeres. En edades, los mas representativos estan entre los 21
a 30 afios con 25%, al igual que los de 41 a 50 afios. Ademas, un 46 % son
solteros y un 40% casados. En el area de personal, los administrativos
representan un 47% y los catedraticos 36%. El 60% del personal se
encuentra entre el 0 a 5 afios de antigiiedad. EIl 43% tienen un contrato de
plazo parcial y un 28% en plazo fijo. EI 63% manifiesta ser responsable de
mantener a un familiar.

Del analisis de la muestra frente a la variable género, un 28% de
mujeres manifiestan su condicion civil de solteras al igual que un 13% de
varones. El 31% de varones son casados como el 10% mujeres. Entre 21
a 30 afos, el 19% son mujeres y el 6% varones, mientras que, de 51 a 60
afios de edad, el 17% son varones, mientras que las mujeres solo

constituyen el 4%. Podemos inferir que, han ingresado un mayor nimero
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de mujeres a la institucibn que varones, pero los varones son los que
permanecen en la organizacion mucho mas tiempo que las mujeres.

En el area administrativa, un 34% son mujeres frente a un 13% de
varones, en el grupo de catedraticos, el 23% son varones y las mujeres
13%. Si consultamos quien tiene menos de dos afios de antigledad
encontraremos a un 24% de mujeres y un 12% de varones. El 39% de
varones declara tener carga familiar frente a un 25% de mujeres.

Del andlisis de las CSDL frente a las dimensiones UWES, Iniciamos
afirmando que los colaboradores en general, superaron el promedio en los
resultados con la UWES.

Podemos decir que los varones destacaron ligeramente en las tres
dimensiones del UWES vigor, absorcion y dedicacion. En la variable grupo
de edades se aprecia que, conforme se incrementa la edad, los niveles de
las dimensiones de vigor y absorcién se incrementan sostenidamente,
mientras que la dimensién de absorcién decae. Los casados y divorciados,
presentan mejores resultados en las dimensiones de vigor y dedicacion y
los convivientes en absorcion. Los funcionarios y el personal de
mantenimiento sobresalen en la dimension de vigor, mientras que la
supervision y coordinadores presentan mayores resultados en las
dimensiones de dedicacion y absorcion. Ademas, podemos afirmar que, de
la muestra, los que tienen de 10 a 15 afios de antigiedad, presentan
mejores resultados en la dimensién de vigor, mientras que los de 20 afios

a mas, sobresalen en las dimensiones de dedicacién y absorcién. Los de

86



condicion laboral indeterminada, sobresalen en las tres dimensiones vigor,
dedicacion y absorcion, al igual que los que tienen carga familiar.

Del analisis de las CSDL y la Satisfaccion Laboral podemos concluir
que, los evaluados con la prueba de satisfaccion laboral obtienen
resultados sobre el promedio, destacandose a los varones por obtener
indicadores superiores en las cuatro dimensiones. Por otro lado, las
personas que se encuentran entre 51 y 60 afios de edad obtienen mejores
resultados en las dimensiones de satisfaccion Intrinseca, satisfaccion por
la supervisidn y satisfaccion por la participacion. Los de 41 a 50 afios
sobresalen en la dimension de satisfaccion por la produccién.

Otro dato importante es que los casados sobresalen en la dimension
de satisfaccion Intrinseca, mientras que los divorciados en las dimensiones
de satisfaccion por la supervision, satisfaccion por la participacion y
satisfaccion por la produccion.

En lo relacionado al area de trabajo, los catedraticos destacan en la
dimensién de satisfaccion intrinseca, mientras que los supervisores
/coordinadores en la satisfaccion por la participacion y la satisfaccién por la
supervision. El personal de mantenimiento sobresale en la satisfaccion por
la produccién.

Encontramos otros datos como los que se encuentran laborando de
20 a mas afios, destacan en las dimensiones de satisfaccion intrinseca y
satisfaccion por la participacion, los de 10 a 15 afios en la satisfaccion por

la supervision y los de 1 a 2 afios en la satisfaccion por la produccion.
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En lo que respecta a la variable condicién laboral, los que se
encuentran en condicion indeterminada destacan en las dimensiones de
supervision intrinseca, por la supervision y por la participacion, mientras
que los considerados a plazo parcial sobresalen en la dimension de
satisfaccion por la produccion. Las personas que manifiestan tener carga
familiar sobresalen en las cuatro dimensiones frente a los que dicen no

tenerla.

6.2. Contrastacion de los resultados con estudios similares

En el trabajo de grado Engagement y Productividad en las
Empresas, presentado por Nicolas Zapata y Rafael Melo (2015), nos
presenta la importancia del factor humano como principal razon del éxito en
las empresas y del compromiso de sus colaboradores, que se muestran
participativos en un ambiente acogedor.

En sus reflexiones nos aclara que la oportunidad de éxito esta
estrechamente relacionada con la formacion y entrenamiento de sus
lideres, en el desarrollo de habilidades blandas que les permitan participar
como formadores receptivos y comunicadores asertivos, que se involucren
y permitan la participacion activa de sus colaboradores, delegando y
practicando el coaching.

Nos dicen, ademas, que las organizaciones buscan que sus
colaboradores estén comprometidos y se vinculen emocional vy

conductualmente con la empresa, ya que esto aumenta la productividad y
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permite que la satisfaccion del cliente sea mayor.

Las organizaciones que laboran en este nivel, adquieren un
conocimiento pragmatico de metodologias de mejora continua y segun
Brummelhuis y Baker (2012), una razon de este posible vinculo positivo
entre el engagement y la salud de los colaboradores, es que son mas
propensos a involucrarse en sus tiempos libres a actividades que fomenten
la relajaciéon y el posible distanciamiento psicolégico del trabajo, incluyendo
deportes colectivos, ejercicio personalizados y actividades sociales y
pasatiempos. La evidencia de aquella investigacion sugiere que los
colaboradores comprometidos con su labor experimentan emociones mas
activas y positivas que aquellos no comprometidos con su labor. Por
ejemplo, Schaufeli & Van Rhenen (2006) en un estudio realizado no solo a
empleados sino a altos directivos, encontraron que los directivos
comprometidos con su labor se sentian mas inspirados, enérgicos, alegres
y entusiasmados, que aquellos que no lo eran. Segun Baker, Demeroutis &
Brummelhuis (2012) el engagement esta relacionado con el aprendizaje
activo, es por esto que se puede decir que, aquellos colaboradores
comprometidos con su labor, son mas receptivos a descubrir nuevas lineas
de accidbn o pensamiento, con lo cual puede provocar en ellos un
comportamiento de aprendizaje y proactividad. Asi pues, aquellos
empleados comprometidos con su labor estdn mas dispuestos a aprender
cosas nuevas, debido a que son mas organizados, cuidadosos,

responsables y trabajadores. Ademas, aquellos colaboradores dedicados y
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entusiastas respecto a su puesto de trabajo, son mas propensos a
involucrarse en conductas proactivas, para asi lograr mantener un
ambiente laboral agradable y mejorarlo cada dia (Sonnentag, 2003).

La relacion entre el Work Engagement y la Satisfaccion Laboral,
analizada en la investigacion del modelo tedrico conceptual entre la
Satisfaccion Laboral y el Engagement en personal de salud, realizada por
José Brito, Martha Nava y Juana Patlan-Pérez (2019) refiere que
encontraron que, entre los antecedentes de felicidad relacionados con el
trabajo (engagement) en el personal de salud, destaca la satisfaccion
laboral. Ademas, describen los enfoques tedricos conceptuales de los
factores intrinsecos y extrinsecos de la satisfaccion laboral y su relacion

con el vigor, la dedicacion y la absorcién, componentes del engagement.

El analisis sistematico de 30 articulos que dan sustento al modelo
tedrico conceptual propuesto, demuestra que la satisfaccion laboral es un
factor predictivo significativo del engagement en el trabajo de los
colaboradores. Ademas, brind6 aportes en materia del conocimiento de los
factores intrinsecos y extrinsecos que conforman la variable satisfaccion
laboral y su relacién con el vigor, dedicacion, y absorcion, componentes del

engagement.
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6.3. Responsabilidad ética

Toda la informacién que presentamos, ha sido analizada de acuerdo
a los criterios exigidos para su publicacién mediante el sistema propuesto
por la Asociacion Americana de Psicologia en su 7ma. Edicion.

La informacién que se obtuvo para la presente investigacion se
describio en el proyecto presentado a la Facultad de Administracion de la
UNAC, dirigida a su Decano por intermedio del Departamento de Grados y
Titulos, en el cual se informd sobre la solicitud presentada a la Gerencia
General de CEPEA S.A., pidiendo su autorizacion. Luego de la aceptacion
y, €n una reunién programada, se les comentd a todos los participantes
sobre el proposito del presente trabajo, se les asegurd el caracter de
anoénimo y que esperabamos su participacion. Ante ello, los voluntarios,

dejaron constancia del mismo en una hoja de consentimiento.

91



VIl.Conclusiones

Debido a que, tanto la escala UWES y la de Satisfaccion Laboral de Melia,
han sido estandarizadas para el Pert por Flores (2015) y Dominguez,
Calderon y Arroyo (2016), respectivamente. Técnicamente no se ha
requerido realizar la prueba de jueces, sin embargo, se tomé la decisién de
hallar la confiabilidad de ambas pruebas mediante el Alfa de Cronbach
obteniéndose resultados congruentes.

1. Segun el objetivo general, se determind la relacion entre el work
engagement y la satisfaccion laboral en los colaboradores de CEPEA
S.A. Los datos arrojaron que el nivel de significancia entre el work
engagement y la satisfaccion laboral de los colaboradores de CEPEA
S.A. de la sede del distrito de Pueblo Libre — Lima, es positiva,
moderada y altamente significativa, por la cual se aceptd la hipétesis
alternativa; lo que es concordante con valores altos que se obtienen en
ambas variables.

2. Segun el objetivo especifico 1, se establecié la relacion entre la
dimensién vigor del work engagement y la satisfaccion laboral en los
colaboradores de CEPEA S.A. donde se encontré que, si existe
relacion entre la dimension vigor del work engagement y la satisfaccion
laboral, al encontrarse una correlacion positiva, moderada y altamente

significativa, por la cual se reconocio la hipotesis alternativa.
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3. Segun el objetivo especifico 2, se determind la relacion entre la
dimensién dedicacion del work engagement y la satisfaccion laboral en
los colaboradores de CEPEA S.A. donde se encontré que, si existe
relacion entre la dimensién dedicacion del work engagement y la
satisfaccion laboral, al encontrarse una correlacion positiva, moderada
y altamente significativa, por la cual se reconoce la hipétesis alternativa.

4. Segun el objetivo especifico 3, se establecio la relacién entre la
dimensién absorcion del work engagement y la satisfaccion laboral en
los colaboradores de CEPEA S.A. donde se encontré que si existe
relacion entre la dimension absorcion del work engagement y la
satisfaccion laboral, al encontrarse correlacion positiva, baja y
altamente significativa, por la cual se reconoce la hipotesis alternativa.

Los objetivos 1, 2 y 3, estan relacionados con lo indicado por
(Harter, Schmidt, & Hayes, 2002) donde dice que el work engagement
ocurre cuando los individuos estan emocionalmente conectados con
otros y estan cognitivamente preocupados por el otro, entendiéndose
como el involucramiento, satisfaccion y entusiasmo del empleado por
el trabajo. Ademas, indica que el work engagement se diferencia de la
satisfaccion laboral, ya que el primero, combina el alto placer laboral
(dedicacién) con la alta activacién (vigor, absorcién), mientras que la
satisfaccion laboral es, comUnmente, una forma mas pasiva de
bienestar del empleado. Por ultimo, el work engagement es uno de los

mejores predictores del desempefio laboral. Ademas, lo encontrado
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afirma la relacion entre las dimensiones de ambas variables y su
presencia, descrita en los niveles de cada una de ellas. Es importante
descubrir esta presencia y el nivel en la cual ejerce involucramiento ya
que nos permitiria utilizar recursos estratégicos para lograr metas y
objetivos organizacionales que involucren a toda la organizacién a
alcanzar la vision propuesta. En resumen, se registré una destacable
presencia del work engagement entre los colaboradores mientras que
la satisfaccion laboral, evaluada en sus dimensiones, especialmente el
de produccion, no refleja datos auspiciosos, confirmando que el work
engagement es la fuerza interna frente a un fin y la satisfaccion se
lograra de la combinacion de las motivaciones y los instrumentos que
se le brinde al colaborador para lograrlo. Estas dos variables son
importantes en la administracion del recurso humano, especialmente si
nuestras politicas holisticas laborales buscan concebir una
participacion que fortalezca el involucramiento de sus colaboradores.

Las pruebas psicoldgicas utilizadas, la UWES y la Satisfaccion Laboral
de Melia S21/26 adaptadas a nuestra realidad, han reforzado su
efectividad diagnéstica y para la toma de decisiones en CEPEA S.A,,

como en otros entornos educativos y laborales peruanos.
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VIll. Recomendaciones

Segquir utilizando estas dos herramientas en diversas organizaciones
para medir su efectividad y extender su confiabilidad en nuestro pais.
Mantener una medicidon constante de estas dimensiones, propias del
work engagement y la satisfaccion laboral, ya que mantiene una relacion
simbidtica que, de complementarse, nos daria excelentes resultados de
gestion.

El conocer esta informacion del work engagement, nos permitira tomar
decisiones mas acertadas y direccionar nuestras estrategias a metas y
objetivos organizacionales sostenibles en el tiempo.

El conocer esta informacion de la satisfaccion laboral, nos permitira
tomar decisiones mas acertadas y direccionar nuestras estrategias de
apoyo a nuestros colaboradores con mayor precision y eficiencia.
Programar como parte del nuestro sistema de gestion administrativa, la
evaluacion de estas variables, ya que, por su importancia para la toma
de decisiones, se constituyen como herramientas vitales para la

administracion de empresas.
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Anexo 01 Matriz De Consistencia

TITULO: Work engagement y satisfaccion laboral en Cepea S.A.
AUTOR: Roberto Andrade Escobedo

PROBLEMA

OBIJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES Y DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema general
¢Cual es la relacion entre el work
engagement y la satisfaccidén
laboral en los colaboradores de
CEPEAS.A.?

Problemas especificos

1. éCual es el nivel de work
engagement de los
colaboradores de CEPEA S.A.?

2. éCudl es el nivel de satisfaccion
laboral de los colaboradores de
CEPEAS.A?

3. éQué relacién existe entre la
dimension vigor del work
engagement y la satisfaccidn
laboral en los colaboradores de
CEPEAS.A.?

4. iQué relacion existe entre la
dimension dedicacion delwork
engagement y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de
CEPEAS.A.?

5. ¢éQué relacion existe entre la
dimensidn absorcién del work
engagement y la satisfaccion
laboral en los colaboradores
de CEPEA
S.A?

Objetivo general Determinar la
relacion entre el work engagement y
la satisfacciénlaboral en los
colaboradores deCEPEA S.A

Objetivos especificos

1. Describir el nivel de work
engagement de loscolaboradores
de CEPEA S.A.

2. Describir el nivel de satisfaccién
laboral de los colaboradores de
CEPEAS.A.

3. Establecer la relacion entre la
dimension  vigor del  work
engagement y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de
CEPEA S.A.

4. Determinar la relacion entre la
dimensidn dedicacién del work
engagement y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de
CEPEAS.A.

5. Establecer la relaciéon entre la
dimensidn absorcién del work
engagement y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de
CEPEAS.A.

Hipétesis general
HG Existe relacion entre el work engagement y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de CEPEA
S.A
Ho No existe relacion entre el work engagement y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de CEPEA
S.A

Hipétesis especificas

H1 Existe relacién entre la dimension vigor del work
engagement y la satisfaccion laboral en los
colaboradores de CEPEA S.A.

HO No existe relacién entre la dimension vigor del work
engagement y la satisfaccion laboral en los
colaboradores de CEPEA S.A.

H2 Existe relacion entre la dimensidn dedicacion delwork
engagement y la satisfaccién laboral en los
colaboradores de CEPEA S.A.

HO No existe relacién entre la dimension dedicaciéndel
work engagement y la satisfaccion laboral en los
colaboradores de CEPEA S.A.

H3 Existe relacion entre la dimensidn absorcion del work
engagement y la satisfaccion laboral en los
colaboradores de CEPEA S.A.

HO Existe relacidn entre la dimensidn absorcion delwork
engagement vy la satisfaccion laboral en los
colaboradores de CEPEA S.A

1. Work Engagement
1.1 Vigor
1.2 Dedicacidn
1.3 Absorcién.

2. Satisfaccion Laboral
2.1 Satisfaccion intrinseca
2.2 Satisfaccion con la supervision.
2.3 Satisfaccidn por la participacion.
2.4 Satisfaccidon con la calidad de
produccién.

Tipo de investigacion
Descriptivo, correlacional.

Método
Hipotético, deductivo.

Disefo
No experimental
Corte transversal.

Poblacion y muestra

N=243
n=128 colaboradores.

Técnica: encuesta

Instrumento:

Test de Work Engagement
(entusiasmo por el trabajo)
adaptado por Flores J.Cinthya.
2015.

Cuestionario de Satisfaccién
$21/26: adaptado por Alexis
Dominguez-Lara, A. 2016




Anexo 02 Consentimiento informado

El propdsito de esta ficha de consentimiento informado es solicitar su
participacion voluntaria en la presente investigacion conducida por el Lic.
Roberto Andrade Escobedo de la Universidad Nacional del Callao. La meta de
este estudio es evaluar los aspectos relacionados entre el entusiasmo del

trabajador y la satisfaccion laboral.

Si accede a participar de este estudio, se le pedira responder dos
cuestionarios, uno de 15 preguntas y el otro de 26 preguntas. Esto tomara

aproximadamente 18 minutos de su tiempo.

Su participacidon es estrictamente voluntaria. La informacién sera
confidencial y solo sera utilizada para fines de esta investigacion. Sus
respuestas seran codificadas usando un nimero de identificacién y, por lo tanto,

serdn anénimas.

Si tiene dudas sobre esta investigacion, puede hacer preguntas durante
su participacion en ella. Igualmente, puede retirarse de la investigacién en

cualquier momento sin que eso lo perjudique en ninguna forma.

Muchas gracias por su participacion.

Firma del participante



Anexo 03 Ficha de datos CSDL

Condiciones Socio Demogréfica laboral

En esta primera parte del cuestionario debe reflejar algunos datos personales.
Debemos hacerle recordar que con estos datos no pretendemos identificarlo.
El propésito de esta seccion es poder agrupar sus respuestas con la de otros
trabajadores con quienes comparte caracteristicas similares y con ello ver si
estas mantienen relacion con los instrumentos psicolégicos que le seran
aplicados.

D1 Género Vardn
Mujer
D2 Edad 18 a 20 afios
21 a 30 afios
31 a 40 afios
41 a 50 afios
51 a 60 afios
61 afios a mas
D3 Estado civil Soltero (a)
Casado (a)
Divorciado/ separado (a)
Conviviente
Viudo (a)
D4 Area de trabajo Administrativo
Supervisor coordinador
Catedratico
Mantenimiento
Funcionario
D5 Antigliedad en la empresa 3 meses 0 menos
3 meses un dia a 1 afo
1 afio un dia a 2 afios
2 afios un dia a 5 afios
de 5 afios 1 dia a 10 afos
de 10 afios un dia a 15 afios
de 15 afios un dia a 20 afios
de 20 afios un dia a mas
D6 Condicién laboral Indeterminado
Plazo fijo
Plazo parcial

Carga familiar S
No

D7
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Anexo 04 TEST (UWES)

A continuacion, hay algunas afirmaciones respecto a los sentimientos que le provoca su trabajo. Piense con qué frecuencia le surgen a usted esas ideas o con qué
frecuencia las siente, teniendo en cuenta la escala que se le presenta a continuacion.

De vez en Muy
Esporadicamente: cuando: Una |Regularmente: Frecuentemente:  [rracuentemente:
N° Afirmaciones Nunca Pocas veces al afioo [vezalmeso  |Algunas veces al [Una vez por Varias veces por Diariamente
menos menos mes semana semana

1 | En mitrabajo me siento lleno de energia.

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de
tiempo.

Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir al
trabajo.

4 | Soy muy persistente en mis responsabilidades.

5 | Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidades.

6 | Mitrabajo esta lleno de retos.

7 | Mi trabajo me inspira.

8 | Estoy entusiasmado sobre mi trabajo.

9 | Estoy orgulloso del esfuerzo que doy en el trabajo.

10 | Mi esfuerzo esta lleno de significado y propdsito.

11 | Cuando estoy trabajando olvido lo que pasa alrededor de mi.

12 | El tiempo vuela cuando estoy en el trabajo.

13 | Me "dejo llevar" en mi trabajo.

14 | Estoy inmerso en mi trabajo.

15 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.




Anexo 05 S21 /S26

INDICACIONES: A continuacion, encontrara 26 enunciados, los cuales debera leer cuidadosamente y marcar
con una "X" en el casillero que corresponda a su grado de acuerdo con la afirmacién, dependiendo de su
situacién actual dentro del ambito de trabajo. Responda de manera sincera a cada una de ellas.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo, ni en

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

desacuerdo

Me gusta mi trabajo.

Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de hacer lascosas en las
gue yo destaco.

Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas que me
gustan.

Mi salario me satisface.

Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen.

La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena.

La iluminacion, ventilacién y temperatura de mi lugar de trabajo estan bien
reguladas.

El entorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios.

En mi empresa tengo unas satisfactorias oportunidades de promociény
ascenso.

10

Estoy satisfecho de la formacién que me da la empresa.

11

Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes.

12

La forma en que se lleva la negociacién en mi empresa sobre aspectoslaborales me
satisface.

13

La supervision que recibo es satisfactoria.

14

Estoy a gusto de cdmo mi empresa cumple las leyes laborales.

15

Estoy a gusto con la atencidén y frecuencia con la que me dirigen.

16

Estoy satisfecho de mi grado de participacidon en las decisiones de midepartamento
0 seccion.

17

Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea.

18

Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi mismo, aspectos demi
trabajo.

19

Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad.

20

Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores.

21

Me satisface mi actual grado de participacidn en las decisiones de mi grupode
trabajo.

22

Estoy satisfecho del trabajo que realizo con mis compafieros.

23

Estoy satisfecho de los incentivos que me dan.

24

Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son adecuados y
satisfactorios.

25

Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos.

26

Estoy satisfecho del ritmo al que tengo que hacer mi tarea.




Anexo 06 Base de datos

Variable 1: satisfaccion laboral

Absorcion

R1

R1

R1

R1

R1

Dedicacion

R1

Vigor

Satisfaccion

con la calidadde
produccién

P2

P2

P2

P2

Satisfaccién por la

participacion

P2

P2

P2

P1

P1

P1

Satisfaccion con la

supervisiéon

P1

P1

P1

P1

P1

Satisfaccion

intrinseca

N

Desde el 01 al 22...



Continuacion del 93 al 114..

Variable 1: satisfaccion laboral
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Anexo 07 Estadisticas de Confiabilidad
Estadisticas de fiabilidad en la UWES items

Se aprecia que en la columna Alfa de Cronbach “Si el elemento se
ha suprimido”, segun la teoria del analisis Alfa de Cronbach al encontrase
valores superiores a 0.8, en esa columna, se concluye igualmente, que la

consistencia interna de los items es de confiabilidad buena.

Estadisticas de Fiabilidad en la UWES items

Mediade  Varianza de Correlacion
escala siel escala siel total de Alfa de Cronbach si
elemento se elemento se ha elementos el elemento se ha
ha suprimido suprimido corregida suprimido
1 68,4298 151,557 ,490 ,876
2 68,7193 153,637 ,405 ,880
3 68,4737 146,358 ,564 ,873
4 67,9561 156,803 ,503 877
5 67,9474 159,236 ,418 ,879
6 68,2632 155,151 ,445 ,878
7 68,4825 142,871 711 ,867
8 68,4912 144,288 ,671 ,868
9 68,0175 150,265 ,695 ,870
10 68,1667 149,255 ,535 874
11 68,7632 143,740 ,498 ,878
12 68,6491 142,531 ,547 ,875
13 69,2281 140,797 ,538 ,876
14 68,5000 143,898 ,639 ,870
15 68,7018 141,733 ,610 ,871

Fuente: SPSS



Estadisticas de fiabilidad del Cuestionarios de Satisfaccion Laboral
S21/26

Se aprecia que en la columna Alfa de Cronbach si el elemento se ha
suprimido, segun la teoria del analisis Alfa de Cronbach al ser superior a
0.8 se concluye que la consistencia interna de los items es de confiabilidad
excelente. George & Mallery (2003, p.231).

Alfa de
Media de  Varianza de Correlaciéon Cronbach si
escala siel escalasiel total de el elemento
elemento se elemento se ha elementos se ha
ha suprimido suprimido corregida suprimido
1 46,0439 150,856 ,402 ,936
2 46,5439 145,259 ,525 ,934
3 46,4211 145,573 ,934
4 47,8596 142,865 ,535 ,935
5 46,9123 142,311 ,614 ,933
10 47,3333 143,835 ,622 ,933
11 46,6842 144,183 ,611 ,933
13 46,9474 139,342 , 753 ,930
14 47,6228 138,255 711 ,931
15 47,1053 141,599 ,691 ,931
16 46,9123 140,983 , 726 ,931
17 47,0702 142,491 ,694 ,931
19 47,2544 137,590 , 765 ,930
20 47,0175 138,230 , 795 ,929
21 46,8421 141,798 ,719 ,931
22 46,4561 151,383 347 ,937
23 47,9123 140,948 ,631 ,932
24 47,4211 142,511 ,578 ,934
25 47,1579 143,922 ,650 ,932
26 46,8158 145,461 ,617 ,933

Fuente: SPSS



