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RESUMEN

La presente investigacion es de tipo descriptivo con un disefio no experimental
de corte transversal, Se consider6 como objetivo general, determinar el nivel de
compromiso en los vendedores de Saga Falabella, San Isidro, 2017; en una
muestra de tipo intencional, compuesta de 62 vendedores de distintas marcas
de Saga Falabella. Para la investigacion se utiliz6 como instrumento la prueba
UWES-17 (Utrecht Work Engagement Scale, adaptada al Peru por Ritzy
Cardenas; la informacion se procesé con los programas SPSS 22 y Ms Excel
2016. Se hallaron los siguientes resultados: se obtuvo un 42% del nivel
promedio de compromiso por el trabajo en los vendedores. Por lo tanto, se
infiere que el nivel predominante en los vendedores de Saga Falabella, San
Isidro, es el nivel promedio. En cuanto a sus dimensiones: en la dimension
Dedicacién se obtuvo un 29% del nivel bajo; en la dimensién Vigor se obtuvo
un 39% del nivel bajo; finalmente en la dimension Absorcion se obtuvo un 32%

del nivel alto.

Palabras Claves: compromiso, trabajo, dedicacion, vigor, absorcion,

vendedores.
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ABSTRACT

The present research is applied type, quantitatively descriptive approach, with
non-experimental design of cutting transactional, was considered as a general
objective, determine the level of commitment in the vendors of Saga Falabella,
San Isidro, 2017; In a sample of type intensional, composed of 62 vendors of
different brands of Saga Falabella. For the research the UWES-17 test (Utrecht
Work Engagement Scale, adapted to Peru by Ritzy Cardenas was used as an
instrument; The information was processed with the SPSS 22 and Ms Excel
2016 programs.) The following results were found: 42% of the average level of
engagement to work in vendors was obtained. Therefore, it is inferred that the
predominant level in the vendors of Saga Falabella, San Isidro, is the average
level. As for its dimensions: in the dedication dimension, 29% of the low level
was obtained; In the Vigor dimension, 39% of the low level was obtained;

Finally, in the absorption dimension, 32% of the high level was obtained.

Keywords: engagement, work, dedication, vigor, absorption, vendors.
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INTRODUCCION

A lo largo de los afios el papel de los trabajadores en las empresas ha tomado
mayor importancia y a su vez se ha ido transformando a lo largo del siglo XX.

Las empresas de hoy en dia se encuentran cada vez mas en la necesidad de
luchar por la supervivencia antes las demandas laborales y de hacer sentir
comodos a sus trabajadores, como sabemos estas demandas repercuten
directamente en los puestos de trabajos y por lo consiguiente podria verse
afectado el desempefio y productividad de estos, teniendo en cuenta que
pasamos la mayor parte del tiempo de nuestra vida trabajando, las empresas
en algin momento llegan a sentir preocupacién generando buscar soluciones
para mejorar e incrementar el compromiso de sus trabajadores con sus propias
funciones, lo cual es favorable para las empresas porque facilitaria alcanzar las

metas organizacionales.

Por otro lado, Schaufeli, Salanova, Gonzalez — Roma y Bakker (2001), definen
el compromiso como un estado mental positivo, satisfactorio y relacionado al
trabajo, caracterizado por vigor, dedicacion y absorcién, mencionan que mas
que un estado especifico y momentaneo, el compromiso se refiere a un estado
afectivo — cognitivo mas persistente e influyente. A su vez se ve relacionado
con tres dimensiones como el vigor que se caracteriza por una gran voluntad
de dedicar el esfuerzo al trabajo y la persistencia ante las dificultades. La
dedicacion se refiere a estar fuertemente involucrado en el trabajo y
experimentar una sensacion de entusiasmo, inspiracion, orgullo, reto y
significado. La absorcién se caracteriza por estar totalmente concentrado y
felizmente inmerso en el trabajo, de tal manera que el tiempo pasa rapidamente

y se experimenta desagrado por tener que dejar el trabajo.

Es por ello que en la presente investigacion se quiso conocer ¢ Cual es el nivel

de compromiso en los vendedores de Saga Falabella?

En el capitulo I, planteamiento del problema, se presentd la descripcion

problematica, se formul6 el problema general y problemas especificos, asi

xiii



como su respectivo objetivo general y objetivos especificos. Ademas, se indico

la justificacion e importancia.

En relacion al capitulo I, se consider6 en el marco tedrico de esta
Investigacion, los antecedentes internacionales y nacionales en relacion al
compromiso por el trabajo, se menciondé en las bases tedricas sobre los
modelos tedricos mas relevantes del tema, el cual fueron revisados mediante
libros, revistas, articulos y estudios; asi como las definiciones conceptuales

sobre el tema de investigacion.

Con respecto al capitulo Ill, se visualiza la metodologia que se utilizé en la
investigacion, estableciendo el tipo y disefio de investigacion. Asi como la
poblacion, muestra, identificacion de variable, técnicas e instrumentos de

recoleccion de datos que se utilizd, el procesamiento y analisis de datos.

En el capitulo 1V, se detalla el procedimiento, presentacion y analisis de los

resultados obtenidos.

Finalmente, el capitulo V, se evidencia la propuesta de un programa de

intervencidn de acuerdo a los resultados significativos.
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1.1

CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

El compromiso por el trabajo es entendido como un estado
positivo en los trabajadores los cuél es reflejado a través de conductas
adecuadas hacia su labor diaria lo que también es imitado por los demés
trabajadores. A la vez, el compromiso esta caracterizado por
dimensiones como dedicacion, sentir entusiasmo, inspiracion y orgullo;
vigor se relaciona con niveles altos de energia y resistencia, finalmente,
absorcién que es relacionado con la concentracion, enfrentan retos y
saber como solucionarlos de manera eficaz. Las dimensiones vigor,
dedicacion y absorcién son tipologias opuestas al Sindrome de Burnout
gue es definido como agotamiento y falta de compromiso profesional.
(Jiménez 2010).

El compromiso no solo tiene como efecto positivo en la
satisfaccion o desempefio por el trabajo, esté relacionado también con la
motivacion y el clima en los trabajadores. Como consecuencia a un
adecuado compromiso, la empresa tiene resultados beneficiosos lo cual
ayudaria a cumplir con las metas organizacionales como también seran
de gran apoyo cuando exista una alta demanda laboral o cuando la
empresa pueda pasar por algin momento delicado. (Salanova y
Schaufeli, 2009).

La empresa elegida para realizar el proyecto de investigacion es
la tienda Saga Falabella ubicado en el distrito de San Isidro, los
trabajadores que participaran en dicha evaluacion pertenecen al area de
ventas donde se evaluara el nivel de compromiso de cada vendedor, de
esta manera se podra identificar aquellos trabajadores que refleje un

bajo compromiso por su trabajo.



Es importante que la empresa conozca a sus trabajadores a nivel
personal, saber cuales son sus metas a corto y largo plazo o cuéles
pueden ser sus preocupaciones, ya que si el trabajador presenta
problemas en su entorno familiar o laboral podria generar un bajo
desempefio, si la empresa no sabe como abordar esta problematica, sus
trabajadores se sentirdn desmotivados teniendo como resultado un bajo

compromiso por su trabajo lo cual no seria favorable para la empresa.

Finalmente, la presente investigacion tiene como objetivo dar a
conocer informacion valiosa y relevante a la empresa acerca del nivel de
compromiso de sus vendedores, una vez obtenido los resultados
ayudara a que la empresa pueda elaborar capacitaciones adecuadas
segun la problematica. De esta manera tanto la empresa y vendedores
contardn con herramientas necesarias para el Optimo desempefio e

incrementar el compromiso por su trabajo.

1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema general
- ¢Cual es el nivel de compromiso en los vendedores de Saga
Falabella, San Isidro?
1.2.2. Problemas especificos

- ¢Cual es el nivel de dedicacion en los vendedores de Saga

Falabella, San Isidro?

- ¢Cual es el nivel de vigor en vendedores de Saga Falabella,

San Isidro?

- ¢Cual es el nivel de absorcion en los vendedores de Saga

Falabella, San Isidro?



1.3.

Objetivos

1.3.1. Objetivo general

- Determinar el nivel de compromiso en los vendedores de Saga

Falabella, San Isidro.

1.3.2. Objetivos especificos

1.4.

- ldentificar el nivel de vigor en los vendedores de Saga

Falabella, San Isidro.

- Conocer el nivel de dedicacién en los vendedores de Saga
Falabella, San Isidro.

- Especificar el nivel de absorcion en los vendedores de Saga

Falabella, San Isidro.

Justificacidén e importancia

Se considera que en una empresa son mdltiples las variables
emocionales que se refleja en los trabajadores y que ademas son de
gran influencia para la empresa. Un trabajador comprometido con su
labor diario puede mostrar una gran motivacion, satisfaccion y un
adecuado desempefio laboral, a lo que podriamos llamar de forma

resumida un compromiso hacia su trabajo.

Un adecuado compromiso en los trabajadores lograra mejorar el
clima laboral en sus trabajadores como ademas cumplir los objetivos
propuestos. Segun Kahn (1990) fue uno de los primeros autores en
teorizar y mencionar que el compromiso que siente el trabajador se

dirige precisamente en alcanzar metas organizacionales.



Esta investigacion servira como antecedente a futuras
investigaciones que se realizardn con respecto al compromiso por el
trabajo. A su vez, se elaborara un programa de intervencion, realizando
capacitaciones de diversos temas que estén relacionados con el
compromiso en el trabajador, lo cual beneficiara a los trabajadores y a la
empresa, teniendo como resultados reflejar un adecuado desempefio

laboral.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO CONCEPTUAL

Antecedentes de la investigacion

Segun las investigaciones encontradas, los antecedentes
nacionales son los que poseen mayor informacion y similitud en sus
resultados acerca de la variable estudiada a diferencia de los

antecedentes internacionales.

2.1.1 Internacionales

Garcia (2013), en su investigacion “Estudio de la relacion
entre el compromiso y la rotaciéon de personal en una cadena de
cafeterias, ubicadas en la ciudad de Xalapa — Enriquez, Veracruz.
México. Tiene como objetivo comprobar la relacion que existe
entre el compromiso y la rotacién de personal de la organizacion,
el método utilizado fue el hipotético — deductivo, debido a que se
gueria comprobar la hipotesis planteada del cual trabajé con una
poblacion de 69 colaboradores, utilizando el cuestionario de
UWES, dicho instrumento esta formado por 32 items, se concluyé
gue no existe relacion entre compromiso y la rotacion de personal
en las sucursales de la Cafeteria Bola de Oro de la ciudad de

Veracruz.

Bravo (2013), en su investigacion “El compromiso laboral
(Engagement) en las areas administrativas de un medio de
comunicacion escrito de la ciudad de Quito. Ecuador”. Tuvo como
objetivo identificar los niveles de compromiso en las éareas
administrativas de la empresa. Se trabajo con una muestra de 70
personas de las areas mencionadas y con diferentes horarios de
trabajo, se distinguiendo entre sexo femenino y masculino. Se

aplic6é el Cuestionario UWES, con un disefio descriptivo —



correccional, desde el enfoque cuantitativo. Los resultados
permitieron saber que no existe diferencia significativa entre
género de los trabajadores, sin embargo, se concluyé que los
trabajadores nuevos tienen un nivel mas alto de compromiso, por
lo opuesto los trabajadores de mas antigliedad tiene un nivel méas
bajo de compromiso.

Cérdova (2015), en su investigacion “Niveles de Compromiso
en los colaboradores de una industria de detergentes ubicada en
Escuintla”. Guatemala. Tuvo como objetivo identificar los niveles
de compromiso en un grupo de colaboradores de dicha empresa.
Se utilizé una muestra aleatoria conformada por un grupo de 69
colaboradores en un rango de edad de 18 a 45 afios. Se emple6
el cuestionario UWES que consta de 17 items en una escala de
Likert, que mide las dimensiones de vigor, dedicacion y absorcion.
Se concluydé que los colaboradores presentan un alto nivel de
compromiso, demostrando que son entusiastas hacia su trabajo y

con sentido de pertenencia en la empresa.

Berardi (2015), en su investigacion “Motivacion laboral y
compromiso”. Argentina. Tuvo como objetivo identificar la relacion
existente entre Motivacion laboral y Compromiso. Se utiliz6 una
poblacion de 105 trabajadores que conforman la Dependencia de
la Administracion Publica Nacional. Se aplicé el cuestionario de
UWES que consta de 17 items para identificar el nivel de
Compromiso, de igual modo para determinar la motivacién del
empleado, se empledé el Cuestionario de Motivacion Laboral,
obteniendo como resultado que existe una relacion entre
motivacion laboral y compromiso, afirmando que cuanto mas
motivado para el trabajo esta un empleado se observan niveles

mas altos de compromiso.



2.1.2

Nacionales

Flores (2015), en su investigacion “Entusiasmo por el
trabajo (Compromiso): un estudio de validez en profesionales de
la docencia en Lima, Per0”, escrito de la ciudad de Lima. Peru.
Tuvo como 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 andlisis exploratorios y analisis factoriales
confirmatorios. Se aplicdé el Cuestionario UWES, con un disefio
descriptivo — correccional, desde el enfoque Cuantitativo. Los
resultados mostraron que la UWES tiene adecuadas propiedades
psicométricas, respetando su estructura tridimensional v,
particularmente, la version de 9 items evidencid los mejores
indices de ajuste. Futuros estudios deberan confirmar estos
hallazgos ademas los resultados permitieron concluir que en lo
gue respecta a los valores de los items encontramos medias
considerablemente altas, ya que practicamente todos los items en
la escala de respuesta tienen valores superiores a 4,
“Frecuentemente: una vez por semana”’. De igual forma, las
medias totales para las tres sub escalas mostraron valores
superiores a 4, siendo ligeramente mas alto el valor de Dedicacion
(M =5.21), lo que significa que las personas evaluadas tienden a
sentirse altamente orgullosas y entusiasmadas con su trabajo (es

decir, empleados engaged).

Cumpa (2015), en su investigacion “Compromiso en
colaboradores de tres empresas de comercializacion de bebidas y
alimentos de la Cuidad de Chiclayo”. Tuvo como objetivo principal
identificar el nivel de vigor, dedicacion y absorcion en las tres
organizaciones. Se empleod el valor de la prueba chi cuadro siendo
significativo (p<0.05), esto indica que existente diferencias
significativas en el compromiso entre colaboradores de las

empresas de comercializacion de bebidas y alimentos de la

7



cuidad de Chiclayo. Como resultado se concluyé que en los
colaboradores de las tres empresas se encuentra diferencias
significativas, es decir se encuentran en un nivel promedio de

compromiso.

Cérdenas (2016), en su investigacion: “Propiedades
Psicométricas de la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo
en colaboradores de empresas manufactureras del Distrito de
Moche. Trujillo — Perd”. Tiene como objetivo determinar las
propiedades psicométricas de la Escala Utrecht de Compromiso
en el Trabajo en colaboradores de empresas manufactureras del
Distrito de Moche, para este proyecto se utilizé una muestra de
670 colaboradores y una muestra representativa de 317 en
edades comprendidas entre 18 y 65 afios, ocupadas en el nivel
administrativo y operario. Se aplicé el Cuestionario UWES - 17
version espafiol, con un disefio descriptivo — correccional, desde
el enfoque Cuantitativo. Los resultados permitieron realizar los
indices de homogeneidad segun item-test corregido obteniendo
valores comprendidos entre .40 y .71, siendo muy bueno en todos
los items, indicando el buen grado de relacién entre lo que mide el
item y lo que se pretende medir en todo el UWES; asimismo se
realiz6 el AFE encontrando cargas factoriales altas para cada
factor, determinando tres factores que cumplen con el criterio de
parsimonia e interpretabilidad y el AFC obteniendo evidencia

estadistica altamente significativa.

Rodriguez (2016), en su investigacion “Vinculacion laboral
y su relacion con autoeficacia y bienestar en personal de salud de
un hospital psiquiatrico”. Lima. Tiene como objetivo analizar la
relacion entre Vinculacion Psicologica con el Trabajo con
Autoeficacia y Bienestar en personal de salud de un hospital
psiquiatrico limefio. Se trabajd6 con una muestra de 69
trabajadores entre 29 y 63 afos de edad, entre sexo femenino y

masculino. Se aplico el Cuestionario UWES - 17, elaborado por

8



2.2.

2.2.1.

Schaufeli y Bakker, la escala de autoeficiencia General y las
escalas de bienestar, Fluorishing y Snape. Los resultados
permitieron saber que existe correlacidon positiva entre la
autoeficiencia y las escalas de bienestar, de modo que existen
altos niveles de vinculacibn en comparacion con otras
investigaciones, ademas se comprobé que el sexo, la
especialidad y el nimero de pacientes al dia se relacionaron con

la Vinculacion Psicoldgica con el Trabajo.

Bases tedricas

Teorias

En el compromiso existen teorias que seran explicadas a
continuacién por algunos autores que explican dichos fenébmenos
sobre la variable en estudio, es importante recalcar que cada
autor tiene una teoria distinta, pero guarda relacion significativa

con el compromiso.

2.2.1.1. Modelo teérico DRL de Bakker y Demerouti

Bekker y Demouti (2013). Utiliz6 el Modelo
demandas y recursos laborales (DRL), para presentar el
sindrome de burnout, compromiso laboral, conexién con el
trabajo y el compromiso, como a la vez las propias
consecuencias como el absentismo causado por problemas
de salud. Asi mismo la teoria se refiere que los diferentes
entornos o caracteristicas organizaciones pueden dividirse
en dos categorias como demandas y recursos laborales.
Para ello, mencionan que la teoria puede ser aplicada a
todos los entornes laborales. Las demandas laborales
hacen conocimiento al esfuerzo incansable para logra
objetivos propuestos, en cuanto a los recursos laborales se

refieren a la motivacion, aprendizaje y desarrollo personal
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para alcanzar a los logros propuestos. (Bakker &
Demerouti, 2013).

PROCE SO DE DETERIORO DE LA SALUD

Resultados

Demandas
laborales + organizacionales
71 negativos
N/ A \
7 =
e +
\
=
Recursos Compromiso R&'_‘”“ffdoﬁ
laborales (Engagement) N organizacionales

positivos

PROCE SO MOTIVACIONAL

F
igura 1. Modelo DRL (en Salanova & Schaufei, 2009, p. 132)

2.2.1.2. Modelo teérico JD-R de Bakker y Leiter

Bakker y Leiter (2010), presentan un modelo para
pronosticar el compromiso en el trabajo, mencionando que
se puede predecir a partir de los recursos que ofrece la
empresa como también los recursos laborales vy
personales. Los recursos del compromiso y los recursos
del empleo de forma positiva estan relacionados con la
motivacion y el compromiso ante las exigencias laborales
del cual es considerado mayormente como un ambiente
desfavorable para el trabajador. Aquel trabajador que se
encuentre en un nivel alto en referencias de los recursos
mencionados seran aquellos que presenten mejor

desempeiio laboral, optimismo y compromiso por el trabajo.
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Demandas
. laborales:
Recursos de empleo:
-Autonomia
-Rendimiento /
Retroalimentacion
-Soporto social
-Entrenamiento Compromiso en Desempefio’
el trabajo: -Desempefio en el

> | -vigor —>| rolce trabajo
Recursos de -Dedicacion -Desempeifio fuera
personales / -Absorcion del rol de trabajo
psicolégico: -Creatividad
-Optimismo -Cifra de negocios
-Autoeficiencia
-Soporto social
-Resilencia
-Esperanza

L

Figura 2. Modelo JD-R

2.21.3.

221.4.

Modelo tedrico estructural

Maslac y Leiter (1997). Menciona dentro del modelo,
el trabajador que refleja motivacion, comprometido con su
puesto y eficacia profesional lograria tener un buen
desempeiio laboral como resultando alcanzando metas u
objetivos propuestos, estdn son algunas caracteristicas de
un empleado comprometido interviniendo de manera
positiva al sindrome de burnout que es conocido como
aquel trabajador con un agotamiento emocional,

desmotivado y con poco asertividad.

Modelo tedrico del intercambio

Sacks (2006), Sostiene en su teoria que los
empleados presentan distintos niveles de compromiso
segun los recursos que estos reciban de las organizaciones

donde se encuentren trabajando, ya sea un recurso
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2.2.1.5.

2.2.1.6.

econdémico o0 socio emocional; de esta forma, los
empleados se sentiran mas comprometidos a responder a
estos recursos que reciben con altos niveles de
compromiso, es decir se sentirAn mas motivados al

momento de realizar su labores diarias.

Modelo tedrico del impacto de los recursos personales

en el compromiso

Ouweneel (2012) Defiende su teoria planteando una
relacion entre las emociones positivas y los recursos
personales que obtenemos con el tiempo y experiencias,
esta relacién que propone el autor, trata de explicar que Si
los empleados experimentan emociones positivas en sus
experiencias laborales podrias desarrollar mejores
habilidades en relacion con el trabajo, es importante
mencionar que aquel empleado que se encuentre
emocionalmente estable y sea una persona asertiva tendria
otra perspectiva en su vida diaria tanto personal como

laboral.

Enfoque integrador de Betanzos & Paz

Este enfoque integra diversas perspectivas, como la
perspectiva de intercambio, la perspectiva psicoldgica,
perspectiva de atribucion como también la perspectiva

actitudinal.

- Perspectiva de intercambio social de Backer (1960,
citado por Betanzos & Paz, 2007), menciona que el
compromiso por el trabajo es un vinculo que existe
entre el trabajador y la empresa, el cual se va

formando y fortaleciendo a través del tiempo donde el
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trabajador presta sus servicios a la empresa, y a su

vez, la empresa logra cumplir sus metas.

Perspectiva psicoldgica, reconoce al compromiso
como la identificacion del trabajador con la empresa,
dando gran importancia al deseo de permanecer por
un largo tiempo en su trabajo, de aceptar los valores
organizacionales como si fueran propios, de
esforzarse y cumplir con su labor para beneficiar a la
empresa. Los trabajadores con un alto compromiso
por su trabajo reflejan una afinidad psicologica de
forma intensa. (Mathieu & Zajac, 1990 citado por
Betanzos & Paz, 2007).

Perspectiva de atribucién, relaciona al compromiso
por el trabajo con la ética profesional, es decir, aquello
qgue impulsa al trabajador a dar su mayor esfuerzo en
beneficio a la propia empresa, tiene claro que es su
deber como trabajador cumplir con labor diaria y dar
lo mejor de si mismo. (Varona, 1993 citado por
Betanzos & Paz, 2007).

Perspectiva actitudinal, identifica al compromiso como
la actitud presente en el trabajador relacionando a la
vez la parte afectiva, por el cual los objetivos de la
empresa forman parte de los objetivos propios del
trabajador, mostrando de tal modo un vinculo afectivo
entre la empresa y su trabajador, a su vez esta
perspectiva refleja componentes cognitivos vy
comportamental, es decir, se hace uso de
conocimientos y percepciones del trabajador donde
establece lazos de acuerdo a sus necesidades. Peiro
& Prieto (1996 citado por Betanzos & Paz, 2007).
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2.2.2.

2.2.2.1.

a)

b)

Implicacién: Hace referencia al componente cognitivo y
define el nivel en el que el trabajador se identifica con la

propia empresa.

Compromiso Afectivo: Se basa en el componente
afectivo y menciona sobre el vinculo afectivo que
desarrolla el trabajador con su empresa, a su vez

desarrollo cierto orgullo por pertenecer a la organizacion.

Compromiso de Continuidad: Se relaciona con el
componente comportamental donde también el trabajador
refleja el apego o vinculo que existe con la empresa

teniendo en cuenta los beneficios que recibe de ella.

Definicién de las dimensiones

A continuacion, conoceremos las tres dimensiones que se

encuentra dentro de la variable estudiada, a su vez consideras
como factores psicolégicos, que mantiene una estrecha relacién

con conductas positivas en la organizacion.

Dedicacion

La dimension dedicacion hace referencia cuando el
empleado tiene un sentimiento de entrega, entusiasmo e
inspiracion por el trabajo que realiza de forma diaria, del
cual incluye dentro de esta variable indicadores como la
implicaciéon y la identificacion ya sea con el puesto a cargo
o con la organizacion. A esta dimension también es
agregada conceptos como significacion, inspiracion, orgullo
y reto por el trabajo (Maslach & Schaufeli, en Caballero,
2006). Dedicacion es considerada como una dimensién
importante en el compromiso. (Salanova & Schaufeli,
2009).
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2.2.2.2.

2.2.2.3.

2.2.3.

Vigor

Por otro lado, hace referencias a los niveles altos de
energia mientras el empleado trabaja, mantiene conexion
con un fuerte deseo por esforzarse por el trabajo y a su vez
con la persistencia, logrando de esta manera trabajar en
armonia y en un ritmo positivo, de tal manera que cuando
sucedan inconvenientes 0 percances pocos probables de
resolver, el empleado no se rendird de manera sencilla,
esta dimension guarda relacion con el componente

conductual. (Salanova & Schaufeli, 2009).

Absorcién

La absorcion da a conocer cuando un empleado se
encuentra en un nivel de atenciébn y concentracion al
realizar sus tareas diarias, de tal manera le resulta
complicado abandonarlas. Sin embargo, la absorcion es
considerada como una experiencia temporal mas no un
estado psicologico que perdure en el tiempo, esta
dimension es caracterizada por la atencién focalizada, es
decir un control total sobre la situacion y mantener mayor
atencion a lo que sea resolver o desarrollar en el trabajo
(Salanova, Bakker & Llorens, en Salanova & Llorens, 2008,
p.64).

Caracteristicas del compromiso por el trabajo
A continuacién, daremos a conocer algunas
caracteristicas relacionas con el compromiso en el trabajo,

ya que es importante conocer diversos temas que

involucran al trabajador.
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2.2.3.1.

Causas del compromiso

En la investigacion que realiz6 Salanova y Shaufelir

en el aflo 2004, determinaron las posibles causas del

compromiso, los cuales son:

Recursos personales: creencias de la propia eficacia y

autoeficiencia personal.

Recursos laborales: adecuados horarios de trabajo, un
adecuado clima laboral, aprendizaje continuo,
oportunidades de desarrollo profesional, autonomia

laboral como también facilidades de formacion.

Trabajo y familia: aquellas personas que experimentan

emociones positivas desde el trabajo hacia la casa o

viceversa.
Recursos
laborales .
Recursos Trabajo -
personales Familia
Compromiso

Figura 4. Causas del engagement

En la revista de Estudios Financieros en el 2004, Salanova y

Shaufeli presentan un articulo llamado “El engagement de los

empleados: un reto emergente para la direccion de Recursos
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Humanos” en el cual mencionan cinco factores que influyen en el

compromiso del trabajador.

~ g ™
EEETTE -Alta gerencia
-Jefe inmediato, compafieros de trabajo v clientes.
Y y \_ J
’~ oV -\
Compensacion _Sueldo, beneficios y reconocimiento
total-
L A )
r ~ N\

Practicas de la

-Practicas del departamento de recursos humanos.
-Evaluacion de desempefios.

compafiia: i ’ - o

\ -Diversidad, imagen corporativa interna

- 7
' Y B

Trabajo: -Actividades de trabajo. o .
-Procesos, recursos, entorno fisico de trabajo.
Y A >
y 'l ™\
Oportunidades: -Linea de carrera y aprendizaje continio

L. o N >

Figura 5. Factores que influyen en el compromiso segun Salanova y

2.2.3.2.

Schaufeli

Trabajadores comprometidos (engagement)

Los trabajadores comprometidos son aquellas
personas activas, proactivas, que buscan y aceptan
responsabilidades en su vida laboral, sienten un gran
entusiasmo por iniciar algo nuevo, del cual la empresa es
favorecida por el buen desempefio que ponen al realizar
sus actividades causando de este modo acercarse a sus

metas organizacionales.

Los trabajadores que se sienten comprometidos se
encuentran continuamente en busqueda de nuevos retos y
si en algun momento sienten no tener mas retos, deciden

hacer unos cambios en su vida laboral debido al fuerte
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2.2.3.3.

deseo por su trabajo; siempre tratan de conseguir la
excelencia y tener buenos resultados. Tienen escucha
activa muy desarrollada a su vez les agrada que personas
con muchas mas experiencias les de consejos para
mejorar en su entorno laboral y asi poder obtener buenos

resultados.

Segun Ulrich (1997), “Constantemente el capital
humano es mas importante para las empresas, y hoy en
dia necesitan trabajadores que sean capaces y estén
dispuestos a invertir psicoldgicamente en sus puestos de

trabajo”

Las competencias psicosociales muestran una gran
similitud al perfil de un trabajador comprometido, por lo que
reflejan una gran vitalidad, energia, dedicacion, entusiasmo
y motivacibn por sus actividades laborales, siendo
importante estos trabajadores en las empresas que
muestren una voluntad por aprender y un desarrollo
continuo, lo que a su vez facilitaria alcanzar las metas

organizacionales.

Beneficios del compromiso

Uno de los principales beneficios del compromiso es
el aprendizaje continuo, ya que como se menciond
anteriormente el trabajador comprometido siempre busca
nuevos retos ademas de ser una persona con alegria y
gran entusiasmo, parte de estos retos que busca
constantemente son los nuevos aprendizajes: “aprender
algo nuevo, mejorar lo aprendido con experiencias pasadas
y por ultimo trabajar lo aprendido de manera adecuada,
para tener bueno resultados en su curva de aprendizaje

siempre busca sus propios recursos laborales de tal modo
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2.2.3.4.

el trabajador sentira una gran satisfaccion al realizar alguna
nueva tarea y con un gran COmpromiso que es mejorar sus

conocimientos.

Otros de los grandes beneficios e importantes, es
que el trabajador contagiard su compromiso y transfiere
nuevos conocimientos a sus compaferos de trabajo, a su
vez busca estar rodeado de personas activas y
comprometidas es por ello que no tienen dificultades en
ensefiar a los demas, al contrario, le agrada esta funcion,
ya que como equipo de trabajo lograrian metas comunes y
mostrando un buen desempefio en conjunto. (Schaufeli y
Bakker 2004).

Compromiso y cultura organizacional

La cultura organizacional es definida como la
percepcion que tiene los mismos miembros de un grupo u
organizacién, acerca de sus valores, principios y sobre todo
normas que influyen de manera diaria en su vida laboral.
Hofstede (1991) define la cultura organizacional como “la
programacion colectiva de la mente que distingue los

miembros de una organizacion de otra”.

La cultura organizacional establece una gran
relacion con el compromiso, ya que las préacticas
organizacionales saludables ha sido identificado como
predictores del compromiso de los empleados, es decir si
recursos humanos ponen en practicas cambios adecuados
0 positivos para la organizacion, los trabajadores perciben
de manera positiva y optimista los cambios aumentando su
compromiso por la organizacién siendo como respuestas a
la buena cultura organizacional que mantiene la empresa u

organizacion.
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2.2.3.5.

Compromiso y desempeiio laboral

Las empresas actualmente muestran un gran interés

en el concepto de compromiso por su valor predictivo en el

desempeiio laboral que pueden reflejar sus trabajadores.

Bakker (2011) menciond que la relacién positiva entre el

compromiso y el desempefio pueden ser explicadas a

través de cuatros mecanismos psicoldgicos.

Los trabajadores comprometidos con su trabajo
frecuentemente experimentan emociones positivas
como el entusiasmo y alegria, reflejando a su vez
una gran energia por realizar su labor, lo cual
implica que el trabajador se encuentre en un
constante aprendizaje y adquisicion de nuevas
habilidades.

Los trabajadores con un gran compromiso poseen
un mejor estado de salud, lo cual se sienten
predispuestos a enfocarse y dedicar una mayor

energia a su trabajo.

Un trabajador comprometido logra generar sus
propios recursos, esto se debe a que el compromiso
es identificado como un indicador positivo, por lo que
los trabajadores que se les retroalimente en cuanto

a su desempefio laboral.

El compromiso que siente un trabajador puede ser
trasmitido a sus compaferos logrando de esta forma
reflejar conexion directa al desempefio del equipo
como también de cada trabajador.
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2.2.3.6.

2.2.3.7.

Motivacién: compromiso y flow

Segun Csikszentmihalyi (1990), define el flow como
un alto nivel de disfrute cuando una persona se encuentra
muy motivada y con gran energia lo cual permitiria realizar
de manera concentrada su trabajo, llegando a un punto de

perder la nocion del tiempo.

Uno de los aspectos mas importante que determina la
conducta o comportamiento del ser humano es la
motivacion que refleja la persona, lo cual se relaciona con
el impulso y la persistencia por alcanzar algo. Desde la
perspectiva de la psicologia organizacional positiva, este
impulso se relaciona con actuar en relacion al trabajo lo
cual puede obtener como un resultado positivo la
satisfaccion y el adecuado desempefio, por tal motivo los
trabajadores comprometidos con su trabajo muestra una
conducta mas enérgica y a su vez comprometiéndose en

sus actividades laborales.

El compromiso es un proceso que se relaciona con el flow,
por lo que hace referencia a un estado duradero y estable,
lo cual guarda relacién con el trabajo en general, mientras
qgue el flow se refiere al disfrute de tareas o actividades en
el trabajo teniendo un tiempo breve en el transcurso del

tiempo.

Relacion entre el compromiso, flow y satisfaccion

laboral.

La satisfaccion laboral ha sido definida por Locke
(citado en Salanova y Schaufeli, 2009), como un “estado
emocional positivo o placentero en el trabajo de uno

mismo”.
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2.2.3.8.

Segun Salanova y Schaufeli (2009), Rodriguez y
Cifre (2012), a pesar de que no se hayan realizado
estudios que exploren las relaciones entre ambos, es muy
probable que una empleado comprometido con su trabajo
sea mas propenso a tener experiencias de flow en las

diversas actividades laborales.

En cuanto a la relacibn entre compromiso y
satisfaccion, Salanova, Schaufeli, Llorens, Peir6 y Grau
(2000), han encontrado relaciones positivas entre las 3
dimensiones del compromiso (engagement) y la
satisfaccion laboral; siendo la dimensién “dedicacion” la

qgue mayor valor tiene en cuanto a satisfaccion laboral.

Por ultimo, respecto al Flow, Warr 2007 (citado en
Rodriguez y Cifre, 2012), menciona que cuantas mas
experiencias de flow experimente una persona mayores
sentimientos de bienestar disfrutara, sentimientos entre los

gue se encuentra la satisfaccion.

Compromiso y adiccion al trabajo (Workaholism)

El workaholism es un término nuevo que recién esta
comenzando ser estudiando por la psicologia, sin embargo
ya existe algunos definiciones, Castafeda, (2010, citada en
Bravo, 2013), menciona que refiere el trabajo obsesivo, la
necesidad incontrolable de trabajar todo el tiempo,
dedicando a la parte laboral la mayor parte de su tiempo,
es decir al tener esta necesidad de trabajar pierde contacto
con su medio exterior, deja de lado los entretenimientos,
compartir momentos en familia y amigos, a la vez esta
necesidad incontrolable y excesiva llega a perjudicar parte

de su salud con un alto nivel de estrés y angustia, perjudica
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2.2.3.9.

su capacidad de comunicarse y socializar con los demas

generando poca felicidad.

Para los empleados workaholism no hay nada mas
importante y fundamental que su trabajo y las ganas de ser
siempre los mejores y mostrar de la misma manera a
personas superiores que ellas. El workaholism es todo lo
contrario al empleado engaged, siente un gran compromiso
y entusiasmo al realizar su trabajo, mantiene una vida
social muy activa y en armonia, no deja de lado su vida
personal, sabe muy bien separar el trabajo con su vida

social.

Compromiso (Engagement) y Burnout

El compromiso es un estado mental positivo
relacionado con el trabajo, a su vez se caracteriza por los
componentes como el vigor (energia), dedicacién
(entusiasmo) y absorcion (concentracién) lo cuales son
tipologias opuestas al sindrome del quemado conocido
como el agotamiento, falta de eficacia, bajo desempefio en
lo trabajadores, lo que seria una gran dificultad para la

empresa.

Como toda organizacibn se encuentra en la
busqueda constante de trabajadores con un buen nivel de
rendimiento, una adecuada motivacion, desempefio y con
la experiencia solicitada que puedan sumar y generar
grandes beneficios como por ejemplo alcanzar las metas
organizacionales, si en la empresa existiera los
trabajadores con el sindrome de quemado se veria
perjudicado por no alcanzar las metas propuesta, no

mostrar un adecuado desempefio y en ocasiones la
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2.2.3.10.

ausencia de los trabajadores. (Jiménez et al, 2010, pp,
294)

Organizaciones saludables con trabajadores

comprometidos.

Segun los autores Wilson, DeJoy, Vandenberg,
Richardson y McGrath (2004), definieron el concepto de
organizacion como “aquellas organizaciones caracterizadas
en intervenir esfuerzos necesarios para incrementar el
bienestar de los trabajadores como también su
productividad, a través de oportunidades accesibles,
ambientes de trabajo adecuados, linea de carrera entre

otros beneficios”

Asi mismo Salanova y Schaufeli (2009),
determinaron que una organizacion saludable es aquella
donde los trabajadores confian en las personas con
quienes trabajan, esto ocurre por medio de tres tipos de

relaciones interconectadas:

- Buenas relaciones entre los trabajadores y la

direccion.

- Buenas relaciones interpersonales entre los

trabajadores.

- Buenas relaciones y una adecuada adaptacion entre

los trabajadores y su propia empresa donde laboran.

En la mayoria de las empresas observamos que practican
estructuras y gestionan los procesos laborales con la

finalidad que sus trabajadores se sientan satisfechos de
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pertenecer a la organizacion, obteniendo resultados
favorables y fortaleciendo el vinculo entre trabajador y

empresa.

Vasquez y Hervas (2008) presentaron un modelo heuristico

de organizacién saludable que se desarrolla como:

- Practicas saludables para estructurar y gestionar los
procesos de trabajo que influyen en desarrollo de los

colaboradores.
- Trabajadores saludables y comprometidos.
- Resultados organizacionales saludables.
Estas dimensiones guardan una relacion entre si, de
tal modo estés practicas influyen en el desarrollo y mejora
del trabajador, obteniendo como resultados positivos

sentirse comprometidos y satisfechos en las actividades de

su trabajo.
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2.2.4.

\

Practicas saludables para

gestionar el trabajo
4 Empleados saludables y )

Recursos estructurales: comprometidos.

Mivel detarea e

-Mivel organizacional -Autoeficacia.
-Compromiso.

Recursos:
-Redes sociales. \ /
-Mormas de conducta.
-Confianza.

ORGANIZACION
\ SALUDABLES

-

\

Resultados organizacionales
saludables

-Productos y/o servicios de
excelencia.

-Relaciones positivas con el
entorno y la comunidad

. J

Figura 6. Modelo heuristico de organizacion saludable

Trabajadores

La poblacion en estudio para esta investigacion son los
trabajadores peruanos, aquellas personas que buscan
superacion, aprendizaje, oportunidades laborales que puedan
beneficiarse ellos mismo como también a sus familiares, estos
trabajadores no solo son profesionales, también existe aquellos
gue no tuvieron la oportunidad de estudiar alguna carrera técnica
o0 universitaria de su preferencia, sin embargo, no ha sido

obstaculo para ellos.
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2.3.

Se conoce a los trabajadores personas optimistas que
siempre buscan lo mejor para ellos y su familia, como también
desarrollarse de manera personal, aprender nuevas cosas que le
seran 0til en su vida cotidiana, a su vez desean pertenecer a
grandes y pequefas empresas con oportunidades laborales, con

una mejora salarial o con un buen clima laboral.

Los trabajadores que se encuentran en distintas areas o
servicios, siempre buscan obtener lo mejor de empresa u
organizacion, para ellos, es importante que las empresas tengo
conocimiento de como mejorar cada vez mas, de hacer sentir a
sus trabajadores motivados, ya que como respuesta se recibird un

buen desempeiio y compromiso por parte de ellos.

Definicion conceptual de la variable en investigacion

Compromiso

Kahn (1990), fue el primer autor que definié el Compromiso
en sus investigaciones, identificando al empleado como el
‘Enganchado” hacia su trabajo, reconociendo el compromiso que
puede sentir al realizar las tareas diarias, a la vez guarda relacion
en estar involucrados, sentir entusiasmo y pasion sobre su
trabajo. Tiene como indicador la motivacion intrinseca, del cual es
considerado como un estado cognitivo positivo persistente en el
tiempo, Los empleados con alto nivel de compromiso son aquellos
gue pueden afrontar de manera asertiva y positiva a los cambios

diarios de labor.

Schaufeli, Salanova, Gonzalez — Roma y Bakker (2001),
definen el compromiso por el trabajo de la siguiente manera: “El
compromiso es un estado mental positivo, satisfactorio y
relacionado al trabajo, caracterizado por vigor, dedicacion y

absorcion. Mas que un estado especifico y momentaneo, el
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compromiso se refiere a un estado afectivo — cognitivo mas
persistente e influyente, que no est4 enfocado sobre un objeto,
evento, individuo o conducta en particular. El vigor se caracteriza
por una gran voluntad de dedicar el esfuerzo al trabajo y la
persistencia ante las dificultades. La dedicacion se refiere a estar
fuertemente involucrado en el trabajo y experimentar una
sensacion de entusiasmo, inspiracion, orgullo, reto y significado.
La absorcion se caracteriza por estar totalmente concentrado y
felizmente inmerso en el trabajo, de tal manera que el tiempo
pasa rapidamente y se experimenta desagrado por tener que

dejar el trabajo”.

Manzano (2002), indica que el compromiso, ha sido
definido como un concepto motivacional positivo relacionado con
el trabajo y la vida, que esta enfatizado por el vigor (VI), la
dedicacion (DE) y la absorcién (AB). El vigor hace referencia a
altos grados de vitalidad y afan de esforzarse en el trabajo diario.
La dedicacion esta vinculada al entusiasmo, inspiracion y retos en
el trabajo. La absorcion denota concentracion y “estar a gusto”
con lo que uno hace; la sensacién de que el tiempo pasa sin

darnos cuenta es una caracteristica tipica de la absorcion.

Por dltimo, Salanova y Schaufeli (2004), segun en el libro
Compromiso de los empleados: Un reto emergente para la
direccién de los recursos humanos”, definen al compromiso como
un constructo tedrico opuesto haciendo diferencias al Burnout del
cual es conocido como el agotamiento emocional, baja motivacion
y falta de eficacia profesional que presentan los trabajadores en
las empresas, considerandolo como el sindrome del quemado a
los trabajadores Burnout, contrariamente los trabajadores
engaged muestra mayor compromiso y efectividad con sus
trabajos, siendo capaces de afrontar nuevas tareas que surgen

durante el dia laboral, es decir el compromiso es considerado
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como un estado mental positivo que presentan los trabajadores en

relaciéon con su trabajo

Absorcion: Acciéon de absorber. (Diccionario de la lengua

espafola, 2017).

Compromiso: Obligacion contraida por una persona que se
compromete o es comprometida a algo. (Diccionario de la lengua

espafiola, 2017).

Compromiso por el trabajo: Estado mental positivo, satisfactorio

y relaciona al trabajo. (Bakker, Janssen y Schaufeli, 2011).

Dedicacién: Accion y efecto de dedicarse intensamente a una

profesion o trabajo. (Diccionario de la lengua espafiola, 2017).
Motivacién: Conjunto de factores internos o externos que
determinan en parte las acciones de una persona. (Diccionario de

la lengua espariola, 2017).

Trabajadores: Persona que tiene un trabajo retribuido.
(Diccionario de la lengua espafiola, 2017).

Vigor: Fuerza o actividad notable de las cosas animadas o

inanimadas. (Diccionario de la lengua espafiola, 2017).
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3.1.

3.2.

CAPITULO IlI
METODOLOGIA

Tipo y disefio utilizado

3.1.1. Tipo

Esta investigacion fue elaborada mediante el tipo descriptivo, ya
que nos permitirA ser especificos con las propiedades vy
caracteristicas de la poblacion a explorar del cual nos permitira
describir con mayor detalle el fendmeno a estudiar, situaciones y
contextos reales de la poblacion. El enfoque es cuantitativo por que
las mediciones y resultados seran por medio de un instrumento que

cuantifica el compromiso por el trabajo. (Hernandez et al., 2014).

3.1.2. Disefio de investigacion

La investigacion en mencion tiene un disefio no experimental de
corte transversal por lo cual no esta ligada al aspecto de
manipulacion de la variable a estudiar, su principal objetivo sera la
observacion cientifica de la variable en su contexto habitual, por lo
que no sera alterada de manera intencional por el investigador.
(Hernandez et al., 2014).

De tal manera, que la investigacion sea no experimental,
pertenece a un corte transversal descriptivo. Segun Liu y Tucker
(como se citdé en Hernandez et al., 2014) sefiala que el disefio a nivel
transversal descriptivo menciona que el proceso de recoleccién de

datos se da en un tiempo determinado.

Poblacién y muestra

Con respecto a la poblacion Saga Falabella tiene un total de 260

trabajadores, lo cual la muestra de estudio estuvo conformada por 62
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3.3.

vendedores entre ellos 44 mujeres y 18 hombres, para llevar a cabo se
solicitd al jefe de personal, el permiso para realizar la evaluacién en
horas de trabajo y poder realizar esta evaluacion de manera masiva, se
obtuvo una respuesta positiva ante esta solicitud, dando el permiso para

poder realizar las evaluacion en la tienda de San Isidro.

Cabe resaltar que la muestra fue seleccionada por muestreo no
probabilistico intencional, ya que no todos los sujetos han sido

seleccionados y considerados como muestra. (Aristides Vara, 2014)

Criterios de Inclusién: Vendedores presentes en la tienda y con un

contrato indefinido por Saga Falabella — San Isidro.
Criterios de Exclusién: Vendedores con dia de descanso, vacaciones,
los que forman parte del sindicato y aquellos que estén por un contrato

de necesidad de mercado por Saga Falabella — San Isidro.

Tabla 1. Distribucion de la muestra.

Mujeres Hombres Total

Vendedores 44 18 62

Fuente: Jefe de personal de Saga Falabella, San Isidro.
Identificacion de la variable y su operacionalizacion
Compromiso
El compromiso es un estado mental positivo, satisfactorio y
relacionado al trabajo. Mas que un estado especifico y momentaneo, el

compromiso se refiere a un estado afectivo — cognitivo mas persistente e

influyente. Demerouti, Bakker, Janssen y Schaufeli (2001).
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3.3.1.

Operacionalizacion de la variable

Para entender la forma en coOmo estudiaremos la variable

de compromiso en los trabajadores, nos apoyaremos en la

formacion de ésta basdndonos en el instrumento que usaremos

para su medicion.

comprender con mayor precision el estudio.

Expresarlo minuciosamente ayudard a

Tabla 2. Operacionalizacién de la variable compromiso en los trabajadores.

VARIABLE DEFINICION DIMENSION INDICADORES PUNTUACION
TEORICA ES

El compromiso es El puntaje promedio
un estado mental Dimensién 1 Energia de las tres sub
positivo, Vigor Fuerza escalas del UWES -
satisfactorio y Persistencia 17 se obtiene
relacionado al Motivacion sumando los
trabajo. Mas que puntajes de cada

Compromiso un estado escala en particular
especifico y Dimension 2 Entusiasmo y dividiendo su
momentaneo, el Dedicacién Propésito resultado entre el
compromiso  se Retador namero de items de
refiere a un Orgullo la  sub escala

estado afectivo —
cognitivo mas
persistente e
influyente.
Demerouti,
Bakker,
y Schaufeli

(2003).

Janssen

Dimension 3

Absorcion

Concentracion
Atencion
Felicidad

Involucramiento

respectiva. Por lo
UWES

puede arrojar tres

tanto el

puntajes parciales,
correspondientes a
cada sub escala y
un puntaje total
dentro del rango de

0 a 6 puntos.

Adaptado de Ritzy Cardenas (2016)
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Podemos identificar en la tabla 2, hay una definicion de la variable

estudiada que utilizo Wilmar Schaufeli, en su elaboracién de su instrumento

Utrecht Work Engagement Scale (UWES - 17), en la cual divide en tres

dimensiones Vigor — Dedicacion y Absorcion. Y en la siguiente columna, de

igual modo, se incluye el puntaje promedio de cada item que corresponde a

cada dimension.

3.4. Técnicas e instrumentos de evaluacion y diagnéstico

3.4.1.

3.4.1.

Técnicas

En esta investigacibn se realizaron dos técnicas de

recoleccion de datos, los cuales son:

Técnica de recoleccion de informacion indirecta: se
realiz6 mediante la recopilacion de informacion
existente en diversas fuentes bibliogréficas vy
estadisticas; lo cual se recurri6 a libros, revistas y

trabajo de investigacion referente al tema de estudio.

Técnica de recoleccion de informacion directa: se
obtuvo la informacién mediante contacto directo con los
trabajadores como también el jefe de personal, a su
vez se aplico el instrumento de UWES que fue utilizado

en diversas oportunidades.

Instrumento

El instrumento que se utilizé fue Utrecht Work Engagement
Scale (UWES - 17), de los cuales su creador Schaufeli y Bakker
(2001) mencionan que este cuestionario mide las actitudes hacia
el trabajo, fue disefiada para una poblacion de trabajadores. Sin
embargo, la adaptacion de este instrumento hacia una poblacion

de colaboradores de empresas manufactureras en el Distrito de
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Moche - Trujillo ayudar4d a esta investigacion a obtener los
resultados que se necesita.

Ficha Técnica

Nombre: Utrecht Work Engagement Scale (UWES — 17)
Autores: Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker (2003)
Adaptacion: Ritzy Cardenas (2016)

Institucion: Universidad César Vallejo

Grados de aplicacion: Adultos

Administracion: Puede ser tanto colectiva o individual

dependiendo el uso del instrumento.
Duracién: La duraciéon es de 5 a 10 minutos maxima.

Significacion de la prueba: El cuestionario tiene como finalidad
identificar el nivel de compromiso en los trabajo como también

identificar el nivel de sus dimensiones.

Caracteristicas: Consta de 17 items, los cuales puntian en una
escala de tipo Likert de 7 puntos donde 0 es nunca, 1 casi nunca,
2 algunas veces, 3 regularmente, 4 bastante veces, 5 casi

siempre y un maximo de acuerdo es 6 que es siempre.

Analisis Psicométrico

Para la validacion del UWES — 17 se tomO0 como muestra a
colaboradores de empresas manufactureras del Distrito de Moche.
La muestra estuvo conformada por 317 colaboradores entre varones
y mujeres de 18 a 65 afios. Se realizé los indices de homogeneidad
segun item-test obteniendo valores entre .40 y .71, en el AFE se
encontré cargas factoriales altas para cada factor, determinando tres

factores, el AFC obtuvo evidencia estadistica altamente significativa
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(p<.01), haciendo posible la formacion de tres factores. De tal modo
se confirma la validez de constructo propuesto por la Utrecht Work
Engagement Scale (UWES).

Con respecto a la confiabilidad del instrumento se utilizé el
procedimiento estadistico mediante consistencia interna a través del
coeficiente Alpha de Cronbach mostré puntuaciones entre .70 y .89.
Finalmente, se encontraron diferencias significativas en relacién al

grupo ocupacional.

Confiabilidad

Para la siguiente investigacion se realizé la confiabilidad donde se
utilizé como muestra a los vendedores de Saga Falabella, se realizo el
procedimiento estadistico mediante consistencia interna a través del
coeficiente Alpha de Cronbach donde se obtuvo una puntuacion de .87
del cual es una confiabilidad alta demostrando que el instrumento se

puede utilizar para la investigacion que se esta realizando.

Validez

En relacion a la validez del instrumento UWES - 17, se realizé
mediante la prueba de KMO siendo adecuada en un ,72 y la
esfericidad de Bartlett es de significaciéon de ,000 (p<,05) lo cual

muestra validez de la escala.
Material de aplicacion
- Cuestionario Utrecht Work Compromiso Scale (UWES - 17)

- Crondémetro.

- Lapicero azul o negro.
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Normas de aplicacion

a) Preparacion

Al realizar la aplicacion del instrumento el evaluador debe poseer
ciertos niumeros de lapiceros tanto azules como negros para poder
brindar a los trabajadores y no presentar ningun inconveniente
durante la evaluacidon. Se debe tener listo las copias necesarias del
instrumento especificando las indicaciones. Y tener listo el

cronémetro para el inicio de la prueba.

b) Presentacion inicial

Antes de entregar el cuestionario, se realizard una presentacion
profesional para el desarrollo de la investigacion, diciendo: “Buenos
dias mi nombre es “Roxanny Hernandez”, me encuentro aqui
presente ante ustedes con el motivo de realizar una investigacion
cientifica por la cual pido la colaboracién de cada uno de ustedes
para el desarrollo de la Utrecht Work Engagement Scale (UWES —
17).

c) Indicaciones habladas

Luego de haber iniciado con la presentacion se procede a
cerciorarse que cada participante disponga de un lapicero negro o
azul, diciendo lo siguiente: “Para realizar este cuestionario es
necesario que todos dispongan de un lapicero azul o negro, si en el
caso alguien no posea un lapicero de ese color por favor haganmelo

saber para poder brindarles uno de ese color”

Después de observar que todos tengan un lapicero a la mano
proceder con repartir la escala a cada participante. Luego, de haber
repartido el cuestionario se continua con las indicaciones para el

desarrollo del cuestionario, en la cual se debera decir: “Se les

36



presenta la Escala UWES - 17 que es una escala de tipo Likert con 7
opciones de respuesta. Para desarrollar esta escala se requiere que
respondan con la mayor sinceridad posible desde su percepcion
personal a cada item en la prueba, no existe respuestas erradas o
correctas, sin embargo, las respuestas varian entre nunca, casi
nunca, algunas veces, regularmente, bastante veces, casi siempre, y

siempre.

Dependiendo de su respuesta se deberd dar la puntuacion a la
pregunta menciona. Disponen de 10 minutos para realizar la escala.
Empiecen”. Se anuncia un aviso a los 3 minutos antes de terminar el
tiempo para que puedan verificar sus respuestas y vean que todos

los items se hayan respondido.

Al terminar el tiempo se procede a recoger los instrumentos
desarrollados verificando que todos los datos estén completos para
que no haya problemas en el procesamiento de informacién, en la
base de datos y no haya instrumentos invalidados. Finalizando, se
agradece por la participacion de cada uno de los sujetos que

desarrollaron la escala.

Normas de correccién y calificacién

Para proceder con la correcciéon de los datos de cada instrumento se
realiza una verificacion de que cada item haya sido contestado. Las
puntuaciones que se obtienen por cada sub escala son puntajes
directos de la suma de los items que lo componen. Y luego del

sumatorio total por escala, se obtiene un total por cada escala.
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Dimensién Dedicacién

Para el puntaje de la dimension se hace una suma de los 5 items

que lo componen, que en este caso son 5items:

PD (DE) = item2 + item5 + item7 + item10 + item13
En la cual su valor minimo de cada item seria 0 y su valor maximo 6.
Dimension Vigor

En este factor el Puntaje Directo (PD) se obtiene del sumatorio total

de Is 6 items que lo componen, en si seria de la siguiente manera:
PD (VI) = item1 + item4 + item8 + item12 + item15 + item17

En la cual su valor minimo de cada item seria 0 y su valor maximo 6.

Dimension Absorcion

Para el PD de la ultima escala, que se compone de 5 items, se hace

la sumatoria siguiente:

PD (AB) = item3 + item6 + item9 + item11 + item14 +item16

En la cual su valor minimo de cada item seria O y su valor maximo 6.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. Procesamiento de los resultados

Tras realizar las evaluaciones a la poblacién mencionada, se procedid

a

- Tabular la informacion, codificarla y transferirla a una base de
datos computarizada (Excel 2016).

- Determinar la distribucion de las frecuencias y la incidencia
participativa (porcentajes), de los datos del instrumento de
investigacion.

- Se aplicaron las siguientes técnicas estadisticas: valor, minimo y
maximo.

4.2. Presentacion de resultados

A continuacion, se presentan los resultados de la variable de
investigacion: compromiso y la variable de intervencion: los

vendedores de Saga Falabella.

Tabla 3.

Medidas estadisticas descriptivas de la variable de investigacion.

Valores
Validos 62
Media 80.31
Minimo 41
Mdximo 101

Se puede observar que la muestra evaluada y validada es de 62,
teniendo como media una puntuacion de 80.31, con un valor minimo
de 41 que es negativo y un valor maximo de 101 que es muy positivo,

lo que significa que una minima parte de la poblacion evaluada se
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siente comprometidos con su trabajo, por otro lado, existe un
porcentaje de vendedores que se encuentran comprometidos con su

trabajo.
Tabla 4.
Andlisis de Frecuencia de la variable de investigacion con el total de
la muestra.
Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 0 — 69 12 19%
Bajo 70—79 10 16%
Promedio 80 — 89 26 42%
Alto 90— 96 9 15%
Muy alto 97 — 110 5 8%
TOTAL

® Muy bajo 0 - 69

m Bajo70-79

® Promedio 80 - 89
Alto 90 - 96
Muy alto 97 - 110

Figura 7. Frecuencia porcentual de compromiso por el trabajo.

En la figura N° 3, en el total de la muestra, se puede observar que
19% significa un compromiso muy bajo, 16% hacer referencia a un
compromiso bajo, 42% un compromiso promedio, 15% significa un
compromiso alto y finalmente con un 8% significa un compromiso muy

alto por parte de los vendedores de Saga Falabella.
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Tabla 5.
Andlisis de nivel de la dimension Dedicacion en vendedores de Saga

Falabella — San Isidro.

Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 0 - 26 15 24%
Bajo 27 -29 18 29%
Promedio 30 - 32 12 19%
Alto 33 -35 14 23%
Muy alto 36 — 40 3 5%
Dedicacidon

B Muy bajo 0 - 26
® Bajo 27 - 29
® Promedio 30 - 32
Alto 33 - 35
Muy alto 36 - 40

Figura 8. Frecuencia porcentual de la dimensién Dedicacion.

Con respecto a la dimension Dedicacion, se puede observar que
predomina un nivel muy bajo, en el 24% con una frecuencia de 15 de
62 participantes. El nivel bajo, en el 29% con una frecuencia de 27 de
62 participantes. Con un nivel Promedio, en el 19% de 62
participantes. Se obtuvo un nivel Alto, en el 23% de 14 de 62
participantes. Finalmente se obtuvo un puntaje de Muy alto, en el 5%

de 62 participantes.
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Tabla 6.
Andlisis de nivel de la dimension Vigor en vendedores de Saga

Falabella — San Isidro.

Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 0 -21 10 16%
Bajo 22 —25 24 39%
Promedio 26 — 27 8 13%
Alto 28 -29 13 21%
Muy alto 30 — 33 7 11%

B Muy bajo0-21
M Bajo 22 - 25
= Promedio 26 - 27
Alto 28 - 29
Muy alto 30 - 33

Figura 9. Frecuencia porcentual de la dimensién Vigor.

Se observa en la dimension de Vigor, un puntaje que predomina 16%
con un nivel muy bajo, con una frecuencia 10 de 62 participantes. Con
un nivel bajo, en el 39% con una frecuencia de 24 de 62 vendedores.
Nivel de promedio, predomina en el 13% con una frecuencia de 8 de
62 participantes. Con un nivel alto, en el de 21% con una frecuencia
de 13 de participantes. Finalmente se obtuvo un nivel muy alto 11%

con una frecuencia de 7 de 62 participantes.
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Tabla 7.

Andlisis de nivel de la dimensién Absorcidn en vendedores de Saga

Falabella — San Isidro.

Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 0 -23 16 26%
Bajo 24 — 27 15 24%
Promedio 28 — 29 9 15%
Alto 30-33 20 32%
Muy alto 34 — 38 2 3%
Aborcion

B Muy bajo 0-23
m Bajo 24 - 27
= Promedio 28 - 29
Alto 30 - 33
Muy alto 34 - 38

Figura 10. Frecuencia porcentual de la dimensién Absorcion.

Finalmente se puede se puede observar en la dimension de
Absorcion, un puntaje que predomina un nivel muy bajo, en el 26%
con una frecuencia de 62 de participantes. Se obtuvo un nivel bajo, en
el 24% con una frecuencia 15 de 62 participantes. Con un nivel de
promedio, en el 15% con una frecuencia de 9 de 62 participantes. Un
nivel alto, en el 32% con una frecuencia de 20 de 62 vendedores.
Finalmente se obtuvo un nivel muy alto 3%, con una frecuencia de 2

de 62 participantes.
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4.3.

Analisis y discusion de los resultados

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel
de compromiso en los vendedores de una tienda por departamento

Saga Falabella del distrito de San Isidro.

En los resultados que se obtuvieron en la investigacion, se
observd 42% que significa un compromiso promedio, 19% significa un
compromiso muy bajo, 16% significa tener un compromiso bajo, 15%
significa un compromiso alto y finalmente con un 8% que significa un
compromiso muy alto, tal como se muestra en la figura N° 3. Es
importante tener en cuenta que el cuestionario estd compuesto por
tres dimensiones como: dedicacion, absorcién y vigor. Segun Cumpa
(2015), evidencid en su investigacion “Compromiso en colaboradores
de tres empresas de comercializaciéon de bebidas y alimentos de la
Cuidad de Chiclayo”, teniendo como objetivo principal identificar el
nivel de vigor, dedicacion y absorcion en las tres organizaciones,
utilizé una poblacion general de 65 participantes obteniendo como
resultado que en los colaboradores de las tres empresas se encuentra
diferencias significativas, es decir se encuentran en un nivel promedio

de compromiso .

En relacion a las dimensiones, la dimension de Dedicacion en
vendedores de Saga Falabella de San Isidro, se encontré6 que
predomina un 29% lo que significa un nivel bajo de compromiso, el
24% con un nivel muy bajo, un 23% con un nivel alto, el 19% en un
nivel promedio y el 5% en un nivel muy alto. Segun Cumpa (2015),
evidencié en su investigacion diferencias en el nivel bajo de la
dimension “dedicacion” en los colaboradores de B (13.6%) a
diferencia de los trabajadores de A (0%) y C (0%).

Con respecto a la dimension de Vigor, se manifestd en los
vendedores de Saga Falabella un 39% en un nivel bajo de

compromiso, un 21% en el nivel alto, un 16% con un nivel bajo, un
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4.4.

13% en un nivel promedio y un 11% en un nivel muy alto. Segun
Cumpa (2015), evidencid6 en su investigacion el 13,6% de los
colaboradores de la empresa B se encuentra en el nivel bajo en la

dimension “vigor” a diferencia de los trabajadores de A (0%) y C (0%).

En relacibn a la dimensién Absorcion, se encontr6 en los
vendedores de Saga Falabella un 32% en un nivel alto, 26% con un
nivel muy bajo, 24% con un nivel bajo, 15% en un nivel promedio y un
3% con un nivel muy alto. Segin Cumpa (2015), evidencié en su
investigacion que el 25% de los colaboradores de la empresa C se
encuentra en el nivel bajo de “absorcion” a diferencia de los
trabajadores de A (3.7%) y PH (13.6%).

A través de la media aritmética de la muestra que nos arroja un
resultado de 80,31 lo que significa que el promedio de la muestra se

encuentra en un nivel promedio de compromiso por su trabajo.

Conclusiones

De acuerdo a los resultados obtenidos, se pudo concluir que:

- En la muestra total se encontré un 42% en un nivel promedio
de compromiso por su trabajo y un 8% de compromiso por el
trabajo en un nivel muy alto en los vendedores de Saga

Falabella.

- En relacion a la dimensién Dedicacion en los vendedores de
Saga Falabella se observé que predomina un 29% en un nivel

bajo y solo un 5% en un nivel muy alto.

- Con respecto a la dimension de Vigor, en los vendedores de
Saga Falabella se manifestd un 39% encontrandose en un nivel

bajo y teniendo solo un 11% en un nivel muy alto.
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- Finalmente en la dimension Absorcién, se observd un 32%
ubicandose en un nivel alto y solo un 3% en un nivel de muy

alto de compromiso hacia su trabajo.

4.5, Recomendaciones

- Desarrollar una taller sobre “Compromiso por el trabajo” en los

en los trabajadores de Saga Falabella.

- Fomentar el entusiasmo por el trabajo, a través del taller del
cual se tiene como objetivo fomentar la dedicacién por su

trabajo en los trabajadores.

- Incrementar las el vigor (energias) a través del taller, lo cual
ayudara a incrementar niveles altos de energia y resistencia

mental en los trabajadores.
- Realizar dinamicas grupales para fortalecer el compromiso por

el trabajo, fomentar el entusiasmo y el incremento de energias

durante el trabajo.
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5.1.

5.2.

CAPITULO VI
PROGRAMA DE INTERVENCION

Denominacién del programa

Capacitacion de compromiso laboral aplicado a vendedores.

Objetivo general:

¢ Incrementar el compromiso en los vendedores de Saga Falabella.

Objetivo especifico:

e Fomentar el entusiasmo y energias por el trabajo.

Justificacion del problema

A patrtir del desarrollo del trabajo de investigacion: “El compromiso
por el trabajo en los vendedores de Saga Falabella, San Isidro — 2017;
se pudo obtener como resultado un nivel promedio de compromiso por el

trabajo en los vendedores.

El presente programa se da ante la problematica de falta de
compromiso por el trabajo que es originado por una baja motivacion y
satisfaccion laboral que perciben los vendedores de Saga Falabella lo
cual genera una baja dedicacion (desempefio) en su jornada de trabajo
impidiendo lograr los objetivos establecidos por la empresa. Segin Kahn
(1990). “Fue uno de los primeros autores en mencionar que el
compromiso que manifiesta un trabajador se dirige precisamente en

alcanzar metas organizacionales”.

A través de la capacitacion se busca que los vendedores de Saga

Falabella conozcan conceptos que influyen en el compromiso laboral, lo
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cual ayudara a mejorar el clima laboral y su desempefio en el trabajo,

logrando a su vez alcanzar las metas organizacionales.

5.3. Establecimiento de objetivos

e Primera sesion
Objetivo:

- Contribuir y proporcionar estrategias para lograr una adecuada
motivacion y a su vez mejorar la efectividad en los

vendedores.

e Segunda sesion:
Objetivo:

- Incrementar la satisfaccion laboral y lograr actitudes positivas
hacia el trabajo

e Tercerasesion
Objetivo:

- Contribuir a mejorar el clima laboral en los vendedores, a
través de acciones que permitan fortalecer la comunicacion

organizacional

e Cuartasesion
Objetivo:

- Fomentar el trabajo en equipo y fortalecer las relaciones

interpersonales entre los vendedores.
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5.4.

5.5.

e Quintasesion
Objetivo:

- Fomentar adecuadas habilidades de comunicacién entre los
vendedores, como también adaptar el estilo de comunicacion

para cada situacion vendedores.

e Sextasesion
Objetivo:

- Mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el
compromiso por el trabajo como también el desarrollo personal

de los vendedores.

Sector al que se dirige

El programa esta dirigido a los vendedores de Saga Falabella del

distrito de San Isidro, Lima

Establecimiento de conducta problemas / meta

Conducta problema:

Poco entusiasmo Yy vigor (energia), generando un inadecuado
compromiso por su trabajo en los vendedores de Saga Falabella lo
cual se ve reflejado en su bajo desempefio y en su productividad
teniendo como consecuencia la dificultad para lograr las metas
organizacionales de la empresa, a sSu vez experimentar poca

satisfaccion laboral.
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5.6.

5.7.

Conducta meta:

Incrementar el compromiso por su trabajo en los vendedores de Saga
Falabella, de este modo se lograra mejorar su desempefio y
productividad durante su jornada de trabajo, a su vez, esta nueva
conducta aportard para mejorar el clima laboral y alcanzar las metas

estratégicas.

Metodologia de la intervencién

Las metodologias implicadas en el programa de intervencién
propuesto responden a un método propiamente explicativo y visual la
“Capacitacion de compromiso laboral aplicado en vendedores”, consta
de 6 sesiones que seran aplicadas a un grupo de 62 vendedores de
dicha tienda, en el cual sera divido en dos grupos de 31 vendedores

cada grupo donde se aplicara las sesiones propuestas.

El programa se llevara a cabo durante 6 meses, realizandose 2
sesiones por mes para ambos grupos divididos en 31 personas. Dichas

sesiones tendran una duracion aproximadamente de 50 min.

Instrumentos / Material a utilizar

Diapositivas de los respectivos temas a tratar.

Proyector de multimedia.

Facilitador.

Folletos de los temas que se trabajara en las capacitaciones.
Solapines con los nombres de cada trabajador.

Plumén delgado, color negro
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5.8.

Cronograma

Objetivo

- Aprender conceptos sobre con el compromiso por el trabajo, a su vez

las ventajas y desventajas.

Estrategia

- Diapositivas de diversos temas en relacion al compromiso por el

trabajo.
- Videos dinamicos referentes a la capacitacion.

- Preguntas a los participantes.

Actividad

- Motivacion laboral.

- Satisfaccion laboral.

- Clima laboral.

- Trabajo en equipo y reconocimiento al desempefio.
- Comunicacion efectiva.

- Compromiso por el trabajo.

Recursos humanos:

- Facilitador
- Participantes

Recursos técnicos:
- Proyector multimedia.

- Diapositivas

- Videos.

51



Tiempo

- 6 sesiones de 50 minutos cada capacitacion.

Cronograma

- 6 capacitaciones.

- Fechas con previa coordinacion con la empresa.
Indicadores de evaluacion
- Se realizara una evaluacidn por cada capacitacion realizada, la
evaluacion consta de 4 preguntas teniendo un valor de 5 puntos por
preguntas correctamente contestada.
N° de sesiones
- 6 capacitaciones
5.9. Sesiones
Primera sesion: “Motivacion laboral”
Objetivo
Contribuir y proporcionar estrategias para lograr una
adecuada motivacion y a su vez mejorar la efectividad en los
vendedores que contribuira el desarrollo de las funciones de
los colaboradores.
e 5 minutos: Presentacion del facilitador y mencion del

objetivo de la capacitacion, a la vez se repartira los

solapines con sus nombres.
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e 25 minutos: Exposicion del tema a tratar, a su vez el

facilitador hara preguntas en algunas ocasiones.

e 10 minutos: Proyeccion del video “Motivacion 360" de

David Fischman.

e 10 minutos: Evaluacion de motivacion laboral.

Segunda sesion: “Satisfaccion laboral”

Objetivo

Incrementar la satisfaccion laboral y lograr actitudes
positivas hacia el trabajo, ya que aquel vendedor que muestre
estar muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas
hacia su trabajo, por lo tanto quién esta insatisfecho muestra
actitudes negativa, un bajo desempefio y poco compromiso
por su trabajo.

5 minutos: Presentacién y mencion del objetivo de la

capacitacion.

e 25 minutos: Exposicion del tema a tratar, a su vez el

facilitador haréa preguntas en algunas ocasiones.

e 10 minutos: Proyeccion del video “Actitudes y satisfaccion

laboral”.

e 10 minutos: Evaluacion de satisfaccion laboral.
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Tercera sesion: “Clima laboral”

Objetivo

Contribuir a mejorar el clima laboral en los vendedores, a
través de acciones que permitan fortalecer la comunicacién
organizacional, las relaciones laborales, el trabajo en equipo y
propiciar valores para lograr un adecuado compromiso por el

trabajo.

5 minutos: Presentacidbn y mencion del objetivo de la

capacitacion.

e 25 minutos: Exposicion del tema a tratar, a su vez el

facilitador hard preguntas en algunas ocasiones.

¢ 10 minutos: Proyeccion del video “4 Como mejorar el clima

laboral de su empresa?”.

e 10 minutos. Evaluacion de clima laboral.

Cuarta sesiéon: “Trabajo en equipo y reconocimiento al

desempenfo entre comparieros”

Objetivo

Fomentar el trabajo en equipo y fortalecer las relaciones
interpersonales entre los vendedores. El colaborador que se
siente apreciado por su equipo de trabajo posee una actitud
positiva, mayor confianza en si mismo, habilidad por contribuir
y colaborar con su equipo a su vez creando un entorno vital,

motivador y enérgico.
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5 minutos: Presentacion y mencion del objetivo de la

capacitacion.

e 25 minutos: Exposicion del tema a tratar, a su vez el

facilitador hara preguntas en algunas ocasiones.

e 10 minutos: Proyeccion del video “Trabajo en equipo y

reconocimiento”.

e 10 minutos: Evaluacion de trabajo en equipo Yy

reconocimiento al desempefo entre compafieros.

Quinta sesion: “Comunicacion efectiva”

Objetivo

Fomentar adecuadas habilidades de comunicacién entre
los vendedores, como también adaptar el estilo de
comunicacion para cada situacion, aplicar las técnicas de
comunicacién que generen soluciones beneficiosas, manejar
la confrontaciébn y desacuerdos de manera justa y con
confianza, a su vez ayudara a reducir el riesgo de

malentendidos y evitar conflictos.

5 minutos: Presentacibn y mencion del objetivo de la

capacitacion.

e 25 minutos: Exposicion del tema a tratar, a su vez el

facilitador hara preguntas en algunas ocasiones.

e 10 minutos: Proyeccion del video “Manual de comunicacién

efectiva — 14 claves”.

e 10 minutos: Evaluacion de comunicacion efectiva.
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Sexta sesion: “Compromiso por el trabajo”

Objetivo

Mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el
compromiso por el trabajo como también el desarrollo
personal de los vendedores, logrando de este modo mejorar
el desempefio laboral y alcanzar las metas propuestas por la

empresa.

5 minutos: Presentacibn y mencion del objetivo de la

capacitacion.

e 20 minutos: Exposicion del tema a tratar, conceptos,
beneficios y técnicas para lograr un buen clima laboral.

¢ 10 minutos: Proyeccion del video “Compromiso laboral”

¢ 10 minutos: Evaluacién de compromiso por el trabajo.

e 5 minutos: Agradecimiento y entrega de diploma a los

vendedores por su participacion en la capacitacion.
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“El compromiso en los trabajadores de la empresa campo mayor en el afio 2017”

ANEXO 1
Matriz de consistencia

DEFINICION < <
DEL OBJETIVOS D manie | openacon INDICADORES | METODOLOGIA
Problema Objetivo general | Compromiso : Dimensién 1 Energia
general Dedicacion: Fuerza Tipo: descriptivo
+Cuél es el nivel | Determinar el nivel (Schaufeli y Bakker, | Hace referencia al | Persistencia de o enfoque
de compromiso de compromiso en 2001). ElI compromiso | sentimiento de | Motivacion cuantitativo.
en los los vendedores de | € UN estado mental | entrega, entusiasmo Siserio: "
vendedores de la | la  tienda  Saga positivo, satisfactorio | e inspiracibn  que | Entusiasmo experim.ental N
tienda Saga Falabella. y relacionado al|siente el trabajador | Propésito e transversa
Falabella? trabajo, caracterizado | por realizar  sus | Retador Ceserion
por vigor, dedicacién y | labores diarias en el | Orgullo PUvo.

absorcibn. Mas que
un estado especifico y
momentaneo, el
compromiso se

refiere a un estado

trabajo.

Dimensién 2
Vigor:
Niveles altos de

Concentracion
Atencién
Felicidad

Involucramiento

Poblacioén: 62
vendedores de la
tienda Saga

Falabella.
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Problemas Objetivos

especificos especificos

1. ¢Cuéles 1. Identificar el
el nivel de nivel de
vigor en vigor en los
los vendedores
vendedore de la tienda
sdela Saga
tienda Falabella.
Saga
Falabella? 2. ldentificar el

nivel de

2. ¢Cudles dedicacion
el nivel de en los
dedicacion vendedores
en los de la tienda
vendedore Saga

afectivo — cognitivo
mas persistente e
influyente, que no
esta enfocado sobre
un objeto, evento,
individuo o conducta

en particular.

energia en los
trabajadores, deseo y
persistencia por
esforzarse en el

trabajo.

Dimension 3
Absorcion:

Nivel alto de atencién
y concentracion que
siente el trabajador al
realizar sus tareas
diarias en el en su
centro de labor,
absorcion es
considerada como
una experiencia
temporal mas no un
estado que perdure

en el tiempo.

Instrumento:
Utrecht Work
Compromiso

Scale (UWES -
17)

Calificacion:
Escala tipo Likert
con 7 opciones de

respuesta

Aplicacion:
Adultos

Duraciéon: de 5 a

10 minutos

Adaptado Ritzy

Cardenas
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sdela
tienda
Saga

Falabella?

. ¢Cual es
el nivel de
absorcion
en los
vendedore
sdela
tienda
Saga
Falabella?

Falabella.

Identificar el
nivel de
absorcion en
los
vendedores
de la tienda
Saga
Falabella.

64




ANEXO 2

Tabla de baremos

BAREMOS UWES - 17
Nivel Total Dedicacién Vigor Absorcion
Muy bajo 0-69 0-21 0-26 0-23
Bajo 70 —-79 22 -24 27 -29 24 - 27
Promedio 80 — 89 26 — 27 30 - 32 28 — 29
Alto 90 — 96 28 — 29 33-35 30-33
Muy alto 97 -110 30 - 33 36 — 40 34 — 38
ANEXO 3
Confiabilidad
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach M de elementos
874 17
ANEXO 4
Validez
Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 723
Frueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 510,306
Bartlett gl 126
Sig. L0ao
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ANEXO 5
Carta de presentacion

—— Universidad

Inca Garcilaso de la Vega

Nuevos Tiempos. Nuevas Ideas
Facultad de Psicologia y Trabajo Social

Lima, 25 de julio del 2017

Carta N° 1972-2017-DFPTS

Sefiora

GLORIA VANESA ACOSTA TUEST.
JEFE DE GESTION HUMANA A
SAGA FALABELLA

Presente.-

Mhaqm:humnemymmm kil

Atentamente,
&, 2
]
ST . R0 GOkEE SALRS

@a Decane (o)
Facutad g Pucoluga y Tradge Socdl
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ANEXO 6
Carta de aceptacion

Lima, 27 de Julio del 2017

Dr. RAMIRO GOMEZ SALAS:
DECANO DE LA FACULTAD DE PSICOLOGIA Y TRASAJO SOCIAL

Universidad Inca Garcilaso de 2 Vegz

Presente.

Rmmmsmm&mavaArtmaﬂmwaz
de Julio, me complace indicarie qus:

LaEmptesaSAGAFALABE.LASA-TIElDASANISJRO.tEemIBEaneW
bemamnmm,amdeqeeksbgmssMymmd
MMMyw;wwsqumm&mu
hmmmmammwwmm@
Bmdm.makemmmm&hm@acﬁxmmdeummm
MpmhwmwambPrdwmdemabajobm&m
Profesional.

Agradedendodeaﬂemanowgenﬁaa\dénptstaamedexidodew

ATTE.

GLORIA VANESA ACOSTA TUESTA
JEFE DE GESTION HUMANA
SAGA FALABELLA - TIENDA SAN ISIDRO

Av. Paseo de la RepGblica 3220 San Isidro

Telef.: (511) 616 1000 Fax: (511) 616 1001, 616 1002
Apanado 567 Lima-Peri

s AR T T T et X TN AT LS W S
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ANEXO 7

Cuestionario UWES -17

Fecha:
Rutay horario:

Sexo:
Cargo que ocupa:

A continuacioén, hay algunas afirmaciones respecto a los sentimientos que le provocan 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.
Nunca Casi nunca Algunas Regularmente Bastante Casi siempre | Siempre
veces veces
0 1 2 3 4 5 6
Ninguna | Pocas veces Una vez al Una vez por Pocas veces Todos los
~ Pocas veces al :
vez al afio mes o mes semana por semana dias
menos

En mi trabajo me siento lleno de energia. (VI1)*

2 Mi trabajo esta lleno de significado y propésito. (DE1)

3 El tiempo vuela cuando estoy trabajando. (AB1)

4 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. (VI2)*

5 Estoy entusiasmado con mi trabajo. (DE2)*

6 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi. (AB2)
7 Mi trabajo me inspira. (DE3)*

8 Cuando me levanto por las mafiana tengo ganas de ir a trabajar. (VI3)*
9 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo. (AB3)*

10 Estoy orgulloso del trabajo que hago. (DE4)*

11 Estoy inmerso en mi trabajo. (AB4)*

12 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo. (VI4)
13 Mi trabajo es retador. (DE5)

14 Me “dejo llevar” por mi trabajo. (AB5)*

15 Soy muy persistente en mi trabajo. (VI5)

16 Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo. (AB6)

17 Incluso cuando las cosas no van bien, contindo trabajando. (VI6)

iMuchas gracias por su tiempo!
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ANEXO 8

PRIMERA SESION - “Motivacion laboral”

Objetivo

Numero de participantes

Tiempo estimado

. Contribuir y proporcionar estrategias para una adecuada motivacion en vendedores.

: 50 minutos.

: 62 participantes divididos en dos grupos de 31 vendedores.

Actividad Descripcion Materiales Tiempo
. C . ., . o Proyector .
Presentacion Presentacion del facilitador y mencion del objetivo de la capacitacion . . 5 minutos
Diapositivas
.y Exposicion del tema a tratar, a su vez el facilitador hara preguntas en Proyector .
Exposicion del tema . . . 25 minutos
algunas ocasiones. Diapositivas
., . . . T ” - Proyector .
Proyeccion de video Proyeccién del video “Motivacion 360” de David Fischman. . . 10 minutos
Diapositivas
Evaluacion de motivacion laboral Musica de fondo | 10 minutos

Evaluacion
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ANEXO 9

SEGUNDA SESION - “Satisfaccion laboral”

Objetivo

NUumero de participantes

. Incrementar la satisfaccion laboral y lograr actitudes positivas hacia el trabajo

: 62 participantes divididos en dos grupos de 31 vendedores.

Tiempo estimado : 50 minutos.
Actividad Descripcion Materiales Tiempo
o Presentacion del facilitador y mencionar el Proyector .
Presentacion L Y . ", 5 minutos
objetivo de la capacitacion Diapositivas
Exposicion del tema a tratar, a su vez el
. . . Proyector .
Exposicion del tema facilitador hara preguntas en algunas . . 25 minutos
) Diapositivas
ocasiones.
., . . . WA . . Proyector .
Proyeccion de video Proyeccion del video “Actitudes y satisfaccion . y . 10 minutos
, Diapositivas
laboral
Evaluacion Evaluacion de satisfaccion laboral Musica de fondo 10 minutos
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ANEXO 10

TERCERA SESION - “Clima laboral”

Objetivo

NUumero de participantes

: Contribuir a mejorar el clima laboral en los vendedores, a través de acciones que

permitan fortalecer la comunicacion organizacional

: 62 participantes divididos en dos grupos de 31 vendedores.

Tiempo estimado : 50 minutos
Actividad Descripcion Materiales Tiempo
. Presentacion del facilitador y mencionar el Proyector :
Presentacion - o : g 5 minutos
objetivo de la capacitacion Diapositivas
Exposicion del tema a tratar, a su vez el
o, . . Proyector .
Exposicion del tema facilitador haré preguntas en algunas : . 25 minutos
. Diapositivas
ocasiones.
L, . . , .~z . Proyector .
Proyeccion de video Proyeccién del video “;, Como mejorar el : y . 10 minutos
. Diapositivas
clima laboral de su empresa?
Evaluacion Evaluacion de clima laboral Musica de fondo 10 minutos
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ANEXO 11

CUARTA SESION - “Trabajo en equipo y reconocimiento al desempefio entre compaferos”

Objetivo

Numero de participantes

: Fomentar el trabajo en equipo y fortalecer las relaciones interpersonales entre los

vendedores.

: 62 participantes divididos en dos grupos de 31 vendedores.

Tiempo estimado : 50 minutos.
Actividad Descripcion Materiales Tiempo
., Presentacion del facilitador y mencionar el Proyector .
Presentacion . o : . 5 minutos
objetivo de la capacitacion Diapositivas
Exposicion del tema a tratar, a su vez el
. . . Proyector .
Exposicion del tema facilitador har& preguntas en algunas . . 25 minutos
. Diapositivas
ocasiones.
., . Proyeccion del video “Trabajo en equipo Proyector .
Proyeccién de video y o J,, quipoy . y . 10 minutos
reconocimiento Diapositivas
Evaluacion de trabajo en equipo y
Evaluacién reconocimiento al desempefio entre Musica de fondo 10 minutos

companeros
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ANEXO 12

QUINTA SESION - “Comunicacion efectiva”

Objetivo : Fomentar adecuadas habilidades de comunicacion entre los vendedores, como

también adaptar el estilo de comunicacion para cada situacion vendedores.

Numero de participantes : 62 participantes divididos en dos grupos de 31 vendedores.
Tiempo estimado : 50 minutos.
Actividad Descripcion Materiales Tiempo
. Presentacion del facilitador y mencionar el Proyector :
Presentacion . o : g 5 minutos
objetivo de la capacitacion Diapositivas
Exposicion del tema a tratar, a su vez el
. . . Proyector .
Exposicion del tema facilitador hara preguntas en algunas . .. 25 minutos
_ Diapositivas
ocasiones.
Proyeccion del video “Manual de Provector )
Proyeccion de video o _ : y . 10 minutos
comunicacion efectiva — 14 claves”. Diapositivas
Evaluacién Evaluacion de comunicacion efectiva MUsica de fondo 10 minutos




ANEXO 13

SEXTA SESION - “Compromiso por el trabajo”

Objetivo : Mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el compromiso por el trabajo como

también el desarrollo personal de los vendedores.

NUumero de participantes : 62 participantes divididos en dos grupos de 31 vendedores.
Tiempo estimado : 50 minutos.
Actividad Descripcion Materiales Tiempo
. Presentacion del facilitador y mencionar el objetivo Proyector .
Presentacion . : . 5 minutos
de la capacitacion Diapositivas
.y Exposicion del tema a tratar, a su vez el facilitador Proyector .
Exposicion del tema . . . . 20 minutos
hara preguntas en algunas ocasiones. Diapositivas
Proyeccién del video “Comprometidos con nuestro Proyector
Proyeccién de video . . . 10 minutos
trabajo Diapositivas
Evaluacion L, . . Musica de fondo 10 minutos
Evaluacion de compromiso por el trabajo
Parte final Agradecimiento y entrega de diploma a los Diplomas 5 minutos

vendedores por su participacion en la capacitacion.
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ANEXO 14

Capacitacion: “Compromiso por el trabajo, San Isidro 2017”

EVALUACION DE MOTIVACION LABORAL

Edad:

Sexo:

1. ¢Qué es la motivacién laboral?

2. Nombra 3 ventajas de la motivacion laboral.

3. Nombra 3 desventajas de la motivacién laboral.

4. ¢Te sientes motivado? ¢Por qué?

iGracias por tu tiempo!
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Capacitacion: “Compromiso por el trabajo, San Isidro 2017”

Edad:

Sexo:

ANEXO 15

EVALUACION DE SATISFACCION LABORAL

¢, Qué es la satisfaccion laboral?

Menciona 3 caracteristicas importantes de la satisfaccion laboral.

Menciona algunas de las técnicas para incrementar la satisfaccién laboral.

¢, Te sientes satisfecho de tu trabajo? ¢ Por qué?

jGracias por tu tiempo!
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ANEXO 16

Capacitacion: “Compromiso por el trabajo, San Isidro 2017”

Edad:

Sexo:

EVALUACION DE CLIMA LABORAL

¢, Qué es el clima laboral?

Menciona 3 ventajas del clima laboral.

Menciona algunas de las técnicas para mejorar el clima laboral.

¢A qué te comprometes para mejorar el clima laboral de tu trabajo?

iGracias por tu tiempo!
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Capacitacion: “Compromiso por el trabajo, San Isidro 2017”

Edad:

Sexo:

ANEXO 17

EVALUACION DE TRABAJO EN EQUIPO Y RECONOCIMIENTO AL

DESEMPENO.

¢ Qué es trabajo en equipo?

¢, COmo quisieras que reconocieran tu desempefio en el trabajo?

Menciona 3 ventajas del reconocimiento al desemperio.

¢, Qué es lo que méas te gusta de trabajar en equipo?

iGracias por tu tiempo!
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Capacitacion: “Compromiso por el trabajo, San Isidro 2017”

Edad:

Sexo:

ANEXO 18

EVALUACION DE COMUNICACION EFECTIVA

¢, Qué es la comunicacion efectiva?

Menciona 3 ventajas de la comunicacion efectiva

Menciona 3 técnicas para lograr la comunicacion efectiva?

A qué te comprometes mejorar para lograr una adecuada comunicacion con

tus ompafieros?

iGracias por tu tiempo!
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Capacitacion: “Compromiso por el trabajo, San Isidro 2017”

Edad:

Sexo:

ANEXO 19

EVALUACION DE COMPROMISO POR EL TRABAJO

¢, Qué es el compromiso por el trabajo?

Menciona 3 ventajas del compromiso por el trabajo

Menciona 3 técnicas para lograr un adecuado compromiso por el trabajo.

¢ A qué te comprometes mejorar para lograr un adecuado compromiso en tu

trabajo?

iGracias por tu tiempo!
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ANEXO 20

Nelly Cabirena Canela

Per su participacidn en la capacitaciin de
“Campromisa par el trabajoe”
Lima, de del 2017.

iversidad

Un
ica Garcilaso de la Ve
Nuevos Tiempos. Nuevas Ideas



ANEXO 21

Fotos de evaluacion
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