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Resumen

Con el objetivo de determinar la diferencia del engagement laboral en trabajadores de dos
empresas del rubro turistico del Per, se realiz6 una investigacion con una muestra de 209
personas de ambos sexos. El estudio fue de tipo descriptivo — comparativo, no
experimental y transaccional. El instrumento utilizado fue la Escala Utrecht de engagement
laboral — UWES. Los resultados indicaron que la muestra presenta una distribucion no
normal por lo que se aplico estadisticos no paramétricos, asimismo, se hallo que el 56.5%
de trabajadores presentan engagement laboral promedio, donde el 62.5% son del tipo de
turismo receptivo. Asimismo, no se hallaron diferencias significativas (p=0.201) de
engagement laboral en las dos empresas de turismo. En relacion a la comparacion segun las
variables asignadas, se establecié que no existen diferencias significativas (p>0.05) al
comparar el engagement con la edad y el género; mientras que si existen diferencias
significativas (p=0.025) segln el tiempo de servicio de la empresa de turismo receptivo.
Finalmente para la comparacion de las dimensiones del engagement, se encontré que no

existen diferencias (p>0.05) para las empresas del sector turismo.

Palabras claves: engagement laboral, tipo de turismo, psicologia positiva, trabajadores.



Abstract

In order to determine the difference in labor engagement in workers of two companies in
the tourism sector of Peru, an investigation was carried out with a sample of 209 people of
both sexes. The study was descriptive - comparative, non-experimental and transactional.
The instrument used was the Utrecht Labor Engagement Scale - UWES. The results
indicated that the sample presents a non-normal distribution, so non-parametric statistics
were applied, and it was found that 56.5% of workers present average labor engagement,
where 62.5% are of the type of receptive tourism. Likewise, no significant differences (p =
0.201) in labor engagement were found in the two tourism companies. In relation to the
comparison according to the assigned variables, it was established that there are no
significant differences (p> 0.05) when comparing engagement with age and gender; while
there are significant differences (p = 0.025) according to the service time of the inbound
tourism company. Finally, for the comparison of the dimensions of engagement, it was

found that there are no differences (p> 0.05) for companies in the tourism sector.

Keywords: labor engagement, type of tourism, positive psychology, workers.
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Capitulo |

Introduccion

1.1 Descripcion y formulacion del problema

A pesar de que el Engagement representa un recurso positivo para las
organizaciones, un estudio realizado en 142 paises por la organizacion Gallup en el 2013,
demostré que Unicamente el 13% de la poblacién total profesional, son trabajadores
psicolégicamente vinculados con su trabajo. La mayoria de los trabajadores en todo el mundo
(63%) no son considerados trabajadores engagement y tienen menos probabilidad de invertir
su esfuerzo para alcanzar los objetivos organizacionales, mientras que el 24% restante son
considerados trabajadores activamente desconectados, lo que indica que estan insatisfechos e
improductivos en su labor y existe la posibilidad de contagiar esta negatividad a sus
comparfieros. El escaso engagement laboral es el causante de las bajas ganancias de
productividad y tiene un impacto directo en la calidad de vida y satisfaccion laboral de los

trabajadores (Crabtree, 2013).

Es fundamental considerar que los trabajadores son un recurso activo para las
organizaciones saludables puesto que de esta manera demuestran comportamientos positivos,
que permiten alcanzar las metas a corto plazo de la organizacién. Investigaciones anteriores
han demostrado que elevados niveles de engagement en los trabajadores potencializa a las
organizaciones, puesto que mejora la productividad y rentabilidad. En este sentido, debe
proyectarse la importancia de elevar el nivel de engagement desde un punto de vista

estratégico que brinde un aporte dentro del planeamiento (Schaufeli & Bakker, 2010).



Sin embargo, se observa que en el ambito laboral existen colaboradores que no se
involucran o no se sienten comprometidos con sus actividades laborales, lo cual representa
un problema para el avance de la organizacion. El éxito de las organizaciones se da por
medio del nivel de Engagement o compromiso que tendra el capital humano para el logro de

las metas y objetivos planteados por la empresa.

En el Peru se han realizado investigaciones sobre engagement en los Gltimos afios,
lo cual brindé informacidn sobre la importancia de tener un personal en un estado 6ptimo, ya
que genera un incremento de pensamiento — accion. El personal en estado positivo se
encuentra emocionalmente involucrado con la organizacion donde trabaja y por lo
consiguiente son méas productivos, reduciendo el ausentismo y a su vez son menos propensos
en abandonar las organizaciones, también se reduce las enfermedades causadas por el estrés
laboral, la reduccion de los riesgos psicosociales y con ello los costos dentro de las

organizaciones (Bobadilla, Callata, Caro ,2015).

A pesar de ello, en algunas empresas de diversos rubros en el Per( es probable
encontrar carencias en el manejo del talento humano, sobre todo en las pequefias y medianas
empresas en su mayoria informales, en consecuencia existen pérdidas a nivel financiero y de
recurso humano, por causa de un inadecuado manejo del personal. El salario emocional es
tan importante como el monetario, ya que las personas valoran cada vez mas los beneficios y

el bienestar que les puede brindar la organizacion donde laboran (Gestion, 2015 - 2016).

Motivado por esta inquietud se ha formulado la siguiente interrogante.

¢Existen diferencias del Engagement laboral entre dos empresas del sector turismo,

Nuevo Mundo y Condor Travel?



1.2 Antecedentes de la investigacion

1.2.1 Antecedentes Nacionales

A nivel nacional, Cumpa (2015) realiz6 un estudio de investigacion acerca de
Engagement laboral en tres empresas de comercializacion de bebidas y alimentos de la
ciudad de Chiclayo. Con un disefio no experimental, con un corte transversal, se utilizd
en esta investigacion el valor de la prueba chi cuadrado siendo significativo (p < 0.05),
esto indica que existen diferencias significativas en el engagement entre los
colaboradores de las empresas de comercializacion de bebidas y alimentos de la ciudad
de Chiclayo. Finalmente se concluyd que en los colaboradores de las tres empresas

estudiadas se encuentran en un nivel promedio.

Un afio después en Trujillo, Cérdenas (2016) investigo acerca de las Propiedades
psicométricas de la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo en colaboradores de
empresas manufactureras del Distrito de Moche, siendo los datos recogidos mediante un
muestreo no probabilistico por conveniencia. Se realizd 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 (p<.01), haciendo posible la formacion de tres factores y
evidenciando la similitud entre el modelo estimado y el modelo tedrico. Se determind la

confiabilidad mediante la Consistencia Interna de Alpha de Cronbach, obteniendo



puntuaciones confiables y consistentes comprendidas entre .70 y .89. Se encontraron

diferencias significativas en relacion al grupo ocupacional.

Por su lado, Quezada (2017) realizd una investigacion de Engagement Laboral
en dos restaurantes - polleria de Trujillo, el estudio fue de tipo descriptivo — correlacional
de corte transversal, se obtuvo adecuados indices de validez por medio de un anélisis
factorial confirmatorio, ademéas de una consistencia interna de 0.90 para el cuestionario
total. Del andlisis descriptivo se observa que hay una predominancia de las puntuaciones
en el nivel medio en las dos empresas; ademas, en la dimension vigor se observa que la
predominancia de las puntuaciones en la empresa Rokys S.A. se ubica en el nivel alto y
en la empresa Norkys en el nivel medio, en la dimension dedicacion la predominancia de
las puntuaciones en la empresa Rokys S.A. se ubica en el nivel alto y en la empresa
Norkys en el nivel medio, y en la dimension absorcion la predominancia de las
puntuaciones se ubican en el nivel medio en ambas empresas. Del andlisis comparativo se
observa, que tanto en las dimensiones como en la variable general no existen diferencias
significativas en las puntaciones de las dos empresas evaluadas, concluyendo que la

manera de percibir el estado mental positivo para las dos empresas es similar.

Mientras que en el sur, Ledn (2017) realizd un estudio del engagement laboral
en trabajadores de atencion al publico de Scotiabank, en la ciudad de Arequipa. Fue una
investigacion de tipo no experimental debido a que no se manipulan deliberadamente las
variables (“engagement” y los “trabajadores de atencion al cliente”). Es de corte
transversal o transaccional porque recolectan datos en un solo momento, en un tiempo
unico. Los resultados obtenidos por la aplicacion del cuestionario UWES, se obtuvo un

promedio de respuesta de 4.18 sobre la escala propuesta, la cual se encuentra dentro de la
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respuesta "regularmente™ esta es una respuesta positiva, dentro de la escala utilizada solo
se encuentra a un punto por encima de "algunas veces", lo cual no necesariamente es
malo, pero no llega a los niveles de respuestas como "bastantes veces" o "siempre";
ademaés se detectd que tanto ventanilla como plataforma tienen un promedio de respuesta
de 4.05 y 4.4 respectivamente; ambos llegan a tener engagement sobre todo el area de

plataforma, en cuanto a ventanilla se puede decir que aprueba raspando el engagement.

Finalmente, Fernandez (2018) investigo la correlacion del Engagement laboral y
el desempefio del personal docente, tuvo como objetivo hallar el nivel de engagement y
su correlacion entre las variables engagement y desempefio del personal docente del
Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Privado Red Avansys en Lima. Un estudio
de tipo correlacién de carécter cuantitativo, los resultados muestran que existe un alto
nivel de engagement en los docentes encuestados (Alto 55.1% y muy alto 35.3%). El
estudio determind que existe una correlacion positiva entre ambas variables: engagement
y desempefio. No obstante, esta correlacion es muy baja. Asimismo la dimension con
mayor puntuacion es la de Dedicacion, la cual hace referencia a aspectos de caracter
motivacional, y estaria en relacion directa con aspectos vocacionales de la profesién
estudiada, donde el docente percibe su actividad como gratificante. Los resultados
también indicaron que a mayor edad mayor puntaje en la dimension vigor, es decir, los
docentes con mayor edad, brindan una energia adicional al trabajo, un esfuerzo extra para
con el mismo. Por ultimo, a mayor edad y mayor antigiedad (mas tiempo en la

institucion), se obtuvo un mayor puntaje en desempefio laboral.



1.2.2 Antecedentes Internacionales

A nivel internacional, Cérdoba (2015) realizé un estudio en Guatemala de
niveles de engagement en los colaboradores de una industria de detergentes ubicada en
Escuintla. Se llevo a cabo con una muestra aleatoria simple conformada por un grupo de
69 colaboradores. Investigacion de tipo descriptiva, se obtuvo como resultados que los
colaboradores presentan alto nivel de engagement, siendo colaboradores entusiastas hacia

su trabajo con sentido de pertenencia en la organizacion.

Por su parte, Granados (2015) investigd acerca del engagement laboral en la
direccion de gestion de talento humano de la contraloria general de la republica, en
Colombia; siendo un estudio descriptivo exploratorio. Los resultados obtenidos fueron
analizados y evaluados para ser presentados a los participantes y a las directivas de la
organizacion, convirtiéndose en una herramienta que podra ser utilizada para incrementar
el nivel de Engagement, transmitirlo a otros funcionarios, optimizando el trabajo en
equipo, mejorando la salud psicosocial de los funcionarios y contribuyendo al logro de

los objetivos organizacionales.

Mientras que en Norteamérica, Contreras (2015) realizé un estudio descriptivo
comparativo sobre nivel de Engagement laboral en trabajadores de una planta de
produccion de petroleo y gas costa afuera en México. Dieron como resultados que el
promedio general del nivel de engagement fue alto con puntaje 5 en 50,8% de la
poblacion. 23% de trabajadores presentaron completo estado de engagement (muy alto).
La dimension dedicacion resulto con nivel de 5,32, seguido del vigor con 4,8 y

finalmente la absorcién con 4,62. De acuerdo al perfil de trabajo, aquellos con actividades



técnicas y operativas mostraron alta calificacion de engagement, mayor que aquellos en

linea de mando.

En Espafia, Bernal y Donoso (2017) realizaron una investigacion sobre el
bienestar docente vinculado al fendmeno denominado engagement, que se presenta como
una via de solucion para combatir el malestar docente y promover el bienestar. Se llevo a
cabo un estudio exploratorio en la Universidad de Sevilla de carécter cualitativo,
utilizando el método biografico-narrativo y la técnica de la entrevista. Los resultados del
estudio parecen reflejar que hay ciertos factores que inciden en el bienestar: la estabilidad
institucional, las condiciones laborales, el reconocimiento social y la mejora de la
formacion del profesorado. Asimismo, se proyectd una serie de indicadores evaluativos
relacionada con el &mbito personal: disposicion activa hacia el perfeccionamiento,
capacidad de establecer relaciones dptimas, perseverancia, vinculacién entusiasta con la
profesion, y equilibrio emocional reflejado en la conciliacion entre los distintos ambitos

de la vida.

Finalmente a nivel internacional, Rodriguez y Chuga (2019) investigaron desde
una perspectiva de la psicologia Industrial enfocado en el Engagement Laboral de los
trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Tulcan Ltda en la ciudad de Quito.
Teniendo un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo y un disefio no experimental. Los
resultados encontrados fueron positivos, pues las tres dimensiones se encontraron en el
rango Alto en de los puntajes normalizados del UWES 17, demostrando la presencia de

un personal con alto nivel de Engagement.



1.3 Objetivos:

1.3.1 Objetivo General

Describir y comparar el Engagemet laboral en dos empresas privadas del sector

turismo en el Peru.

1.3.2 Objetivos Especificos
OE:1 Determinar si existen diferencias significativas del Engagement laboral, teniendo en
cuenta el tipo de turismo, en los trabajadores de dos empresas privadas del sector turismo

en el Perd.

OE-2 Determinar si existen diferencias significativas del Engagement laboral, teniendo en
cuenta las variables asignadas “edad”, “género” y “tiempo de servicio”, en los

trabajadores de dos empresas privadas del sector turismo en el Per.

OE3 Determinar si existen diferencias significativas en la dimension “vigor”, teniendo en
cuenta el tipo de turismo en los trabajadores de dos empresas privadas del sector turismo

en el Per(.

OE4 Determinar si existen diferencias significativas en la dimension “dedicacion”
teniendo en cuenta el tipo de turismo en los trabajadores de dos empresas privadas del

sector turismo en el Perd.

OEs Determinar si existen diferencias significativas en la dimensién “absorcion”,
teniendo en cuenta el tipo de turismo en los trabajadores de dos empresas privadas del

sector turismo en el Per.



1.4 Justificacion

En la actualidad, las organizaciones tienen una gran preocupacion por mejorar el
entorno y clima laboral de sus colaboradores, para que estos se encuentren lo més satisfechos
posible y pueden sentirse orgullosos del trabajo que realizan. De esta manera, buscan una
mayor adaptacion a las caracteristicas y a las exigencias del mercado laboral, asi como

brindar un valor agregado a sus colaboradores.

El engagement incrementa la productividad de las organizaciones en nuestro pais, es
por ello la importancia de este estudio; ya que a nivel tedrico brinda conocimientos y aportes
cientificos ademas de criterios practicos para incrementar la informacion de engagement. Del
mismo modo, este estudio se enfoca en el sector turismo, el cual representa el 4% del PBI
nacional (CONFIEP, 2018 - 2019) y se espera beneficiar a las organizaciones de este rubro,

potencializando su capital humano.

Por otro lado, esta investigacion nace con la necesidad de plasmar la realidad acerca
del engagement laboral en las organizaciones de nuestro pais; donde, de manera aplicativa, se
espera que los resultados se utilicen como herramientas eficaces para generar programas
dentro del area organizacional; lo cual, generara en los trabajadores estrategias para enfrentar

situaciones dificiles y aumentara la satisfaccion en el personal.

Finalmente, este estudio servird como base, antecedente o precedente académico
para investigaciones posteriores interesadas en la tematica del sector turistico, cuya finalidad
sea ahondar en la investigacion de esta variable que puede ser en contextos similares o

distintos. Asi como también la importancia del analisis como fundamento y explicacion de



este fendmeno de igual modo los resultados permitiran abordar estrategias de mejora en los

servicios de este sector y fomentar mejores politicas.

1.5 Hipotesis

1.5.1 Hipotesis General

Existen diferencias en el Egagement laboral en dos empresas privadas del sector

turismo en el Peru.

1.5.2 Hipotesis Especifica
Hz1 Existen diferencias significativas del Engagement laboral segun el tipo de turismo, en
los trabajadores de dos empresas privadas del sector turismo en el Peru.
Ho No existen diferencias significativas del Engagement laboral segun el tipo de turismo,

en los trabajadores de dos empresas privadas del sector turismo en el Peru.

H2 Existen diferencias significativas del Engagement laboral segin las variables
asignadas “edad”, “género” y “tiempo de servicio”, en los trabajadores de dos empresas
privadas del sector turismo en el Perd.

Ho No existen diferencias significativas del Engagement laboral segin las variables
asignadas “edad”, “género” y “tiempo de servicio”, en los trabajadores de dos empresas

privadas del sector turismo en el Perd.

H3 Existen diferencias significativas en la dimension “vigor”, segun el tipo de turismo en
los trabajadores de dos empresas privadas del sector turismo en el Perd.
Ho No existen diferencias significativas en la dimension “vigor”, segun el tipo de turismo

en los trabajadores de dos empresas privadas del sector turismo en el Peru.
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Hs4 Existen diferencias significativas en la dimension “dedicacion”, segin el tipo de
turismo en los trabajadores de dos empresas privadas del sector turismo en el Per0.
Ho No existen diferencias significativas en la dimension “dedicacion”, segun el tipo de

turismo en los trabajadores de dos empresas privadas del sector turismo en el Per0.

Hs Existen diferencias significativas en la dimension “absorcién”, segin el tipo de
turismo en los trabajadores de dos empresas privadas del sector turismo en el Peru.
Ho No existen diferencias significativas en la dimension “absorcion”, segin el tipo de

turismo en los trabajadores de dos empresas privadas del sector turismo en el Per0.
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Capitulo 11

Marco tedrico

2.1 Engagement
El estudio del engagement se remonta a finales del siglo XX y se basa en dos

grandes corrientes de la psicologia, la psicologia Humanista y la psicologia Positiva.

A mediados de la década de los 50, la psicologia humanista aportdé una nueva
perspectiva a la psicologia, donde se basa en la salud, las capacidades y el potencial de la
persona, en lugar de la enfermedad y el sintoma. Donde se centr6 en mejorar la calidad de
vida del ser humano, enfocandose en su capacidad de escoger y su creatividad, asi como
también en las aspiraciones, esperanzas y cualidades; siendo el dnico fin su crecimiento

personal o autorrealizacion de la persona humana. (Schaufeli & Bakker, 2003).

A partir de la década de los 90, con la Psicologia Positiva, retoma el enfoque
positivo de las personas, poniendo énfasis en la prevencién y promocion de la salud.
Asimismo, la Psicologia Positiva posee un conjunto de ideas que fueron sustentadas por la
Psicologia Humanista donde se inspiraron en la concepcién del ser humano, y el interés por

ubicarlo en el centro de su atencion (Schaufeli & Bakker, 2003).

Asimismo, Alarcén (2009) menciona que la psicologia positiva se basa en la
concepcidn que el ser humano es un ser Unico e irrepetible; consciente y responsable de hacer
recto uso y ejercicio de su libertad y de tener iniciativa para elegir entre un amplio abanico de

opciones; donde su rol radica en optimizar el funcionamiento de los factores positivos.
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Cabe precisar que el estudio cientifico del Engagement se presenta simultdneamente
con el cambio de enfoque hacia una Psicologia Positiva; es asi que en el &mbito de la
psicologia organizacional, el interés por el Engagement proviene de la investigacion sobre el

sindrome de burnout (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001).

De esta manera, se desarrollaron diversas teorias y modelos del constructo del

engagement (Avant & Walker 2010), las cuales se presentan de manera cronologica:

2.1.1 Teorias del engagement

Dentro de las principales teorias del Engagement se comprendes por diversos

subelementos que ayudan a que sea entendido de una manera mas amplia.

2.1.1.1 Teoria del rol - Kahn (1990)

Esta teoria explica el vinculo que puede llegar a existir entre el colaborador y su
puesto de trabajo, especificamente con el rol que se desarrolla. Segun Kahn, los
individuos experimentan una relacion con su roles de trabajo y esta se basa en la

motivacion.

Asimismo, esta teoria sostiene que los individuos en sus organizaciones ocupan
puestos y con dichos puestos se vinculan a un conjunto de actividades. Este conjunto de

actividades, incluyendo las interacciones constituyen el rol de cada individuo.

2.1.1.2 Teoria de demanda y recursos laborales JD-R (2006)

Es una de las teorias mas aceptadas por los investigadores al momento de

describir el engagement. Demerouti et al. (2001), Bakker et al. (2006) plantean la
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clasificacion de dos categorias: recursos laborales y demandas laborales. Los recursos
laborales se componen como motivacionales, mientras que las demandas son factores

estresores.

Las demandas laborales hacen referencia a aquellos aspectos fisicos,
psicoldgicos y organizacionales que requieren un esfuerzo sostenido, y conllevan costes
fisiolégicos y psiquicos. Asimismo, los recursos laborales mencionan a los aspectos que
estan relacionados con los factores psicolégicos, organizacionales o sociales del trabajo,
que pueden reducir las exigencias, y costos fisicos y psiquicos asociados al trabajo. Estos
pueden ser decisivos en la consecucion de los objetivos de trabajo, o pueden estimular el

crecimiento personal, el aprendizaje y el desarrollo.

Es por ello que con esta teoria, es viable poder comprender, explicar y poder
pronosticar el bienestar de los trabajadores y el rendimiento en su organizacion, segun lo
formulado por Bakker y Demerouti (2013); ellos mencionan que esta teoria es flexible ya

que podria ser aplicada a todos los entornos de trabajo y profesiones.

Por otro lado, autores como Bakker, Demerouti y Schaufeli (2003) enuncian que
las demandas laborales por lo general son predictores principalmente de variables como
el agotamiento o problemas psicosomaticos, mientras que los recursos suelen ser
predictores de la satisfaccion laboral, motivacion y engagement (citado por Silva y Vivas,

2016).
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2.1.1.3 Teoria de la conservacion de recursos COR - Hobfoll (2001)

Hobfoll explica la forma de como los individuos afrontan el estrés, a través de los
recursos. Presenta a la persona como un gestor de sus propios recursos, entendidos como
objetos, caracteristicas personales, condiciones o energias que son valorados por las
personas, y que pueden ser potencialmente motivadores en si mismos mediante la creacion,

el mantenimiento y su acumulacién (Hobfoll 2001).

2.1.2 Modelos de Engagement

En las investigaciones del engagement existen distintos modelos que explican

este constructo.

2.1.2.1 Modelo estructural Modelo estructural - Maslach y Leiter (1997)

Este modelo surge a partir del Modelo tridimensional de burnout, Maslach y
Leiter (1997) explican que el engagement se caracteriza por energia, participacion y
eficacia en el lugar donde se trabaja (job-person fit), los polos opuestos de las tres
dimensiones del burnout. Es decir, este modelo plantea que el engagement nace como
contraparte del burnout, asi también cada una de sus dimensiones es contraria a las del

burnout.

2.1.2.2 Modelo del intercambio Social- SET - Sacks (2006)

El modelo de intercambio social trata de explicar el “por qué” los trabajadores
deciden comprometerse con centro de labores; segin Saks (2006), esto es una forma para

que las personas retribuyan a su organizacion. Es decir, los trabajadores elegiran
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comprometerse con su organizacién en diferentes grados y en respuesta a los recursos
que reciban por parte de la misma (recursos econdémicos y socio emocionales); por lo

tanto, se sentiran en la obligacion de responder con mayores niveles de engagement.

En base a este modelo, se infiere que los trabajadores experimentardn mayor
engagement dependiendo de los recursos que la organizacion les brinde; a mayor recurso

que se le brinde mayor seria el engagement.

2.1.2.3 Modelo circunflejo de emociones - Bakker y Oerlemans (2011)

El modelo de circunflejo de emociones plantea la diferencia entre el constructo
engagement y el constructo satisfaccion laboral, indicando que el engagement combina el
placer por el trabajo (dedicacion) con una elevada activacion (vigor, absorcion); en
contraste a la satisfaccion laboral, donde es una forma pasiva de bienestar en el trabajo

(Bakker y Oerlemans, 2011).

2.1.2.4 Modelo del impacto de los recursos personales en el engagement (2012)

2.13

Ouweneel et al. (2012) menciona una relacion reciproca entre las emociones
positivas y los recursos personales; es decir, los trabadores que experimentan emociones

positivas desarrollan mejores habilidades relacionadas con el trabajo.

Definicion del Engagement
La traduccion de la palabra «Engagement» al idioma espafiol es compleja,
debido a que no existe un término que abarque en su totalidad el concepto, ya que este

representa un estado multidimensional afecto-cognitivo (Grau et al. 2000).
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Para esta investigacion utilizaremos la definicion de Schaufeli y Bakker,
creadores el cuestionario Work Engagement Scale (UWES); donde indican que el
significado del término “engagement” en espafol aln es muy complejo si se pretende
traducir tal cual puesto que no existe una palabra que pueda describir al concepto
totalmente, se entiende que es un estado multidimensional afecto-cognitivo. Se puede
asociar intimamente con la implicacion laboral (work involvement), compromiso laboral
(organizational commitment), dedicacién al trabajo (work dedication), apego laboral
(work attachment). Ademas esté influenciada con la psicologia positiva vinculado con la
motivacion y aspectos positivos con relacion estrecha al ambito laboral (Schaufeli &

Bakker, 2010).

De tal modo, Schaufeli y Bakker (2003) sefialan que el engagement no debe ser
comparado con la felicidad, ya que es un periodo que se da en la mente con direccién
encaminado al aspecto positivo, s6lo en el &mbito laboral, no obstante, la felicidad tiene
que ver con un sentimiento que se sostiene en el tiempo y mas profundo que va a

constituirse en todos los aspectos de la persona.

Por otro lado, Maslach y Jackson (1986) sefialan que el Engagement hace
referencia al funcionamiento recomendable de los colaboradores en una organizacion, el

cual va a generar satisfaccion a nivel fisico, cognitivo, econémico, emocional y social.

Asimismo, Kahn (1990) lo menciona como “la energia concentrada que se dirige
hacia metas organizacionales. Describe a las personas engaged como aquellas que estan

fisica, cognitiva y emocionalmente conectados con sus roles en el trabajo” (p. 694).
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Por su parte, Schaufeli, Salanova, Gonzéles-Roméa y Bakker (2002) puntualizan
el engagement como “un estado psicologico positivo relacionado con el trabajo y que esta

caracterizado por el vigor, dedicacion y absorcidn o concentracion en el trabajo” (p.74).

Otra definicion maés reciente es la de Bakker, Demerouti y Xanthopoulou (2011),
conceptualizan el Engagement como la vinculacion psicoldgica desde la perspectiva

positiva de manera directa con el puesto de trabajo dentro de una organizacion.

Engagement es un término utilizado en el &mbito de las relaciones humanas y la
cultura organizacional que se identifica con el esfuerzo voluntario por parte de los
colaboradores de una empresa 0 miembros de una organizacion. Se entiende que un
colaborador engaged es una persona que esta implicada en su trabajo y entusiasmada con

él (Salanova y Schaufeli, 2009).

De tal modo, diversos estudios afirman que los trabajadores con alto
engagement suelen ser mas activos, toman iniciativas personales, se auto retroalimentan
respecto de su desemperfio laboral, buscan nuevos retos profesionales y personales, se
comprometen con la excelencia, se ajustan a los valores de la organizacion, participan en
diversas actividades extra laborales, se ven capaces de afrontar las nuevas demandas del
dia a dia laboral, se adaptan mejor a los cambios, tienen alta energia y, ademas,
manifiestan una conexion energética y efectiva con su trabajo (Salanova, Schaufeli,

Llorens, Peiré y Grau, 2000).

Adicionalmente, el Engagement mas que compromiso es involucramiento que
genera un esfuerzo discrecional relacionado con la responsabilidad dentro del puesto de

laboral, generando un plus valor llegando a cumplir los objetivos ademés funciona como
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2.15

un termoémetro dentro de las organizaciones ya que mide la motivacion, valores, objetivos

y cultura organizacional (Great place to work Perd, 2018).

Dimensiones del Engagement

Segun estudios se argumenta que el engagement es un estado mental positivo

vinculado con el trabajo, representado por la absorcion, dedicacion y vigor.

La dimension vigor se encuentra vinculado por niveles crecientes de energia y
resistencia, refleja vitalidad elevada; ademéas de desenvolvimiento diligente de las
diversas ocupaciones, busca establecerse para cumplir adecuadamente los requerimientos

y mantenerse constante a pesar de las dificultades (Bakker, Salanova, 2006).

La segunda dimension, dedicacion, se entiende con el enganche con el trabajo,
asi como el orgullo por el trabajo. También refleja cobmo el trabajador, en cierto manera,

se encuentra comprometido con las labores que ejecuta (Bakker, Salanova, 2006).

Por ultimo, la absorcion se muestra mediante la concentracion, la sensacién de
disfrute del trabajo; caracterizada por el empefio y valor que pone la persona en su trabajo

(Bakker, Salanova, 2006).

Importancia del Engagement laboral

El engagement en las organizaciones es indispensable para lograr una gestion
estratégica con éxito. De tal modo, el engagement ayuda a que los colaboradores se

sientan fidelizados, comprometidos y den un valor agregado en sus labores, esto le
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permite a la organizacién la retencién de talento humano. Ademas, al establecer una

gestion estratégica del engagement, las organizaciones contaran con profesionales claves,

los cuales ayudardn a posicionar a la empresa, a pesar de la crisis o los cambios

acelerados provenientes del entorno (Empléate, 2016).

En este sentido, Penta Consultoria (2017) menciona la importancia de promover

en el engagement laboral:

a.

Aumento en la productividad: El trabajador engaged presenta una alta motivacion,
mejora su calidad de trabajo, disminuye de ausentismo y es poactivo, es decir, mas de
lo que se espera de él.

Disminucion en la rotacion del personal: Cuando un trabajador experimenta
engagement (es engaged), se siente reconocido por sus lideres, siente que su trabajo
tiene valor y aporta en la organizacion, genera un sentimiento de pertenencia por lo
cual se siente parte de algo mucho mas grande.

Aumento en la calidad del servicio del cliente: El trabajador engaged presenta una
mayor disposicion y mas actitudes positivas frente a su trabajo, lo que beneficia para
que estén mas atentos a escuchar las necesidades de sus clientes, estar mas atentos y
empaticos.

Aumento en la rentabilidad: EI aumento en la calidad al servicio al cliente tiene una
alta relacion con la rentabilidad, se generan trabajadores fidelizados, garantizando de
esta manera un referido y aliados en futuros negocios.

Innovacion de productos y servicios: Cuando el trabajador se involucra de manera

voluntaria con su organizacion, realiza esfuerzos adicionales para hacer que esta
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2.16

crezca, desarrolla procesos creativos e investiga como optimizar los procesos ya
existentes.

Por lo mencionado, es importante desarrollar el engagement en el ambito

laboral; ya que impulsard a que los trabajadores den un plus adicional en su puesto y

funciones. Por ende, el engagement més que un compromiso, es una fuerte relacion que

forma el trabajador con su empresa. Es sentirse vinculado y concentrado en todo lo que se

esta realizando dentro de la organizacion.

Engagement en las Organizaciones

El engagement, en el ambito laboral, va a depender de los recursos que la
organizacion proporcione a sus colaboradores, como facilidades remuneratorias, ascensos
a mejores cargos, ambiente comodo, infraestructura idonea para el desarrollo de las

funciones. (Bakker, Demerouti y Xanthopoulou, 2011).

Segun investigaciones realizadas anteriormente, indican que al manejarse de
manera adecuada el engagement se puede observar mayor rentabilidad en la
organizacion, asimismo potencializarla como una herramienta que ayuda aprevenir
problemas de salud; en este sentido busca proteger a los colaboradores, desarrollando un
eficiente capital humano, por lo cual es preferible invertir en mantener una organizacion
saludable comparado con pérdidas financiera por jornadas no trabajadas (Schaufeli y

Bakker, 2003).

Se encuentran tres niveles fundamentales en los cuales se observa la influencia

del engagement dentro de Recursos Humanos, en primer nivel, de caracter individual, se
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2.1.7

disminuyen de las quejas, los indicadores de ausentismo bajan, mejorandose de esta
manera el rendimiento, satisfaccién y produccion; en el segundo nivel, interpersonal,
existe un mejor vinculo o relacion entre el cliente y los trabajadores; en el tercer nivel, se
contagia el engagement, organizacional, se ve reflejado en la retencion de talento

humano, de esta manera se mejora la imagen corporativa (Schaufeli y Bakker, 2003).

Por otro lado, Pintado (2014) menciona que cuando el colaborador participa de
manera dinamica, activa y productiva, se le conoce como involucramiento organizacional
en funcion a sus tareas laborales, invirtiendo tiempo y energia en ellos mismo, el cual
percibe su trabajo como parte central de su vida. Cada colaborador implicado o engaged,
se muestra dispuesto al cambio y logra el empoderamiento, la capacidad de realizar una

tarea a través de su propia habilidad, asi como la responsabilidad compartida.

Las organizaciones pueden desempefiar un rol protagénico para contagiar el
engagement en sus colaboradores, anunciando y promoviendo actividades positivas de
integracion y fidelizacion laboral, asi como también actividades para favorecer la salud y

el bienestar laboral en todos sus niveles organizacionales.

Definicion de termino

Engagement: Implicacion, compromiso y fidelizacion con el trabajo, caracterizado por el

vigor, dedicacion y absorcion de cada persona.

Dimensidn vigor: Expresion de energia y resistencia, reflejando vitalidad elevada, asi

como rapido desenvolvimiento de las diversas ocupaciones.
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Dimension dedicacion: Enganche y orgullo relacionado con el trabajo, esta relacionado

con las labores que ejecuta.

Dimension absorcion: Se expresa con la concentracion, la sensacion de disfrute del

trabajo; caracterizada por el empefio y valor en el trabajo.

Turismo: Actividad recreativa realizada por personas que consiste en desplazarse fuera

de su lugar habitual con fines de ocio, negocios u otros
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Capitulo 111

Método

3.1 Tipo de investigacion y disefio de investigacion
El tipo de investigacion es descriptivo comparativo. Es descriptiva porque busca
especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de las personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos, o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis
(Hernandez y Fernandez, 2010). Y comparativa porque su propésito consiste en precisar
diferencias y semejanzas que existen entre dos 0 mas grupos con respecto a un mismo

evento, (Hernandez y Fernandez, 2010).

El disefio de investigacion es no experimental de tipo transversal ya que se obtiene
datos en un mismo momento, en un tiempo Unico, y debido a que no se manipularan
variables, sino que se pretende conocer los niveles de engagement en los colaboradores de
las empresas Nuevo Mundo viajes y Céndor travel. Segin Hernandez y Fernandez (2010), se
entiende por investigacion no experimental a la que se realiza sin manipular deliberadamente
las variables, no se construye ninguna situacién, sino que solo se observan situaciones ya

existentes, no provocadas intencionalmente por el investigador.

3.2 Ambito temporal y espacial

La investigacion se realizo en las instalaciones de una empresa del rubro turistico,
en la oficina principal ubicada en el distrito de Miraflores - Lima y en las sedes de Arequipa,

Cusco, Chiclayo, Trujillo e Iquitos durante el mes de febrero — abril del afio 2019.
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3.3 Variables
3.3.1 Variable de estudio: Engagement laboral

3.3.1.1 Definicion Conceptual: Un estado mental activo — positivo de realizacion vinculado con
el trabajo, caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion; siendo un estado cognitivo,
emocional y de comportamiento propio del trabajador que se dirige hacia el bienestar

organizacional (Schaufeli y Bakker, 2003).

3.3.1.2 Definicién Operacional: Modo de responder a los reactivos de una escala cuyo
contenido esta relacionado con el compromiso y fidelizacién con el trabajo, caracterizado
por el vigor, dedicacion y absorcion de cada persona examinada.

3.3.2 Variables de control
Empresa: Nuevo Mundo Viajes o Condor Travel.

Tipo de Turismo: Egresivo o Receptivo.

3.3.3 Variables asignadas

Edad, género y tiempo de servicio.
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3.3.4 Operacionalizacion de Variables

Variable Definicion Operacional Dimensiones Items Instrumento Escala  Valores

Modo de responder a los reactivos de una escala \;
p- , _ Vigor 1,4,8,12,15, 17 Eqgcala Utrecht Ninguna

cuyo contenido esta relacionado con el e E ¢ T v

Engagement Py e ngagemen 1po ez -

9a0 compromiso y fidelizacién con el trabajo, Dedicacion 2,5,7,10,13 %9 _ .p

Laboral ) ) o en el trabajo Lickert Todos los

caracterizado por el vigor, dedicacion y . ]
Absorcion 3,6,9,11, 14,16 (UWES) dias

absorcidn de cada persona examinada.

] Tipo o0 Naturaleza de Escala de Tipode o )
Variable ] o Criterio De Medicion  Indicadores Instrumento
Variable Medicion Respuesta
Empresa V. Control ) o ) ) Egresivo (NM) o
o o Nominal Dicotomico Tipo de Turismo ) Encuesta
Turistica Cualitativa Receptivo(CT)
V. Asignada ) o NUmeros de  afios
Edad o Ordinal Politomica ) Intervalo de edades  Encuesta
Cuantitativa cumplidos
V. Asignada ] .. Masculino Masculino 0
Género o Nominal Dicotdémico ) ) Encuesta
Cualitativa Femenino Femenino
Tiempo de V. Asignada ) o Tiempo laborando }
o o Ordinal Politémica B Intervalo de afios Encuesta
servicio Cuantitativa (afos).
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3.4 Poblacién y Muestra de estudio

La poblacion la constituyen 144 trabajadores de la empresa de turismo egresivo,
Nuevo Mundo Viajes, corresponden colaborares que atienden a clientes que desean conocer
otros paises; y 141 de la empresa de turismo receptivo, Céndor Travel, corresponden
colaborares que atienden a clientes que desean conocer el Per(, para ambas empresas se
consideraron personas de ambos sexos, en un rango de edad de 20 a 65 afos, distribuidos en

sedes ubicados en Lima, Arequipa, Cusco, Chiclayo, Trujillo e lquitos.

Para la eleccion del tamafio de la muestra se utilizé el método de las probabilidades
de poblaciones finitas, determinada a un nivel de confianza del 95% y un margen de error del
0.05; dando como resultado una muestra representativa de 105 colaboradores de la empresa
Nuevo Mundo viajes y 104 colaborados de la empresa Condor Travel. La muestra sera

tomada a través del muestreo probabilistico aleatorio simple.

Tabla 1

Distribucion de la muestra seguin empresa y género.

Empresa
Nuevo Mundo viajes Condor Travel Perd  Total
0
Femenino 89 88 177
Masculino 16 16 32
Total 105 104 209
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a. Criterios de Inclusion:
Trabajadores de las empresas Nuevo Mundo Viajes y Condor Travel, que tengan atencién
directa con los clientes.
Que estén laborando un tiempo no menor a tres meses.
Que acepten desarrollar el test.
b. Criterios de Exclusion:
Trabajadores de otras areas no comerciales, del back office o personal operativo.
Que estén laborando un tiempo menor a tres meses.

Quien se niegue a desarrollar el test.

3.5 Instrumento de medicion

3.5.1 Escala Utrecht de engagement en el trabajo

Ficha Técnica

1. Descripcion General
Nombre del instrumento: Utrecht Work Engagement Scale (UWES - 17).
Autores: Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker (2003).
Procedencia: Holanda.
Afio: 2003
Adaptacion en Peru: Ritzy Cardenas (2016)
Aplicacion: Individual — Colectiva
Dirigido: Adultos de 18 afos en adelante.

Duracion: 10 min
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Finalidad: El cuestionario tiene como finalidad identificar el nivel de compromiso en
los trabajo como también identificar el nivel de sus dimensiones. Dimension I: Vigor,

Dimensién IlI: Dedicacion, y Dimension I11: Absorcion.

1.2 Variable y dimensiones

Esta escala suele usarse en el ambito organizacional, especialmente por
profesionales que se desempefian como expertos en prevencion de riesgos laborales o

del departamento de Recursos Humanos en las empresas.

El cuestionario UWES mide el nivel de Engagement en trabajadores, y sus en
tres dimensiones: Vigor, dedicacion, y Absorcion. Esta disponible en 10 idiomas
(Alemén, Espafiol, Finlandés, Francés, Griego, Holandés, Inglés, Noruego, Portugués
y Sueco) y existe esa base de datos internacional que incluye a 25.000 empleados de

13 paises diferentes (Salanova y Schaufeli, 2009).
Componente:

Nivel de engagement. Representado por la suma de las puntuaciones directas

de toda la escala.
Dimensiones:

Dimension I: Vigor: Agrupa aquellas conductas que se identifican por altos niveles
de energia y resistencia mental mientras se esté trabajando, se transmite el deseo de
invertir esfuerzo en el trabajo que se esta realizando, incluso cuando existan

dificultades.
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Dimensién I1: Dedicacion: Representa aquellas conductas caracteristicas por la alta
implicacion laboral, junto con entusiasmo, inspiracion, fidelizacion, orgullo y reto por

el trabajo.

Dimension 111: Absorcion: Agrupa aquellas conductas caracteristicas cuando se esta
concentrado y feliz trabajando, se puede llegar a considerar que el tiempo pasa

rapidamente y es dificil desconectarse de actividades laborales.

1.3 Ambitos de Aplicacion

Los autores Schaufeli y Bakker (2003) el instrumento Utrecht Work Engagement
Scale (UWES - 17) mencionan que este cuestionario mide las actitudes hacia el trabajo,

fue disefiada para una poblacion de trabajadores.

1.4 Material para la aplicacion

Para la aplicacion del Cuestionario Utrecht Work Compromiso Scale (UWES —

17), se utiliza lapiceros y un cronometro para controlar el tiempo de aplicacion.

2. Normas de Aplicacién

2.1 Instrucciones Generales

El Cuestionario Utrecht Work Compromiso Scale (UWES — 17) Consta de 17
items, los cuales puntdan 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
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maximo de acuerdo es 6 que es siempre. Se indica las respuestas del 0 al 6, de

acuerdo a la pregunta afirmativa, asi hasta completar los 17 items.

2.2 Normas para la Correccion y Puntuacion

Para los criterios de calificacion del Cuestionario Utrecht Work Compromiso

Scale (UWES — 17) se debe de seguir el siguiente procedimiento:

La correccion de los datos del 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. Se responden las 17 preguntas en
del 0 al 6, donde una mayor puntuacién representa una mayor presencia de

Engagement en el trabajador.
Las modalidades de respuesta son de 0 como nunca, 1 casi nunca, 2 algunas
veces, 3 regularmente, 4 bastante veces, 5 casi siempre y un maximo de acuerdo es 6.

Nivel de Engagement. Representado por la suma de las puntuaciones directas de toda

la escala.
Debe obtener un nivel entre 0 y 102 puntos

Dimension I: Vigor: En este factor el Puntaje Directo (PD) se obtiene del sumatorio

total de los 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
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Dimension 11: Dedicacion: 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.

Dimensién I11: Absorcién: Para el PD de la Gltima 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 0 y su valor maximo 6.

Para todas las escalas

Transforme la puntuacion directa con la ayuda del baremo.

3. Desarrollo y validacion
3.1 Estudio de investigaciones sobre la validacion y confiabilidad en el Pais de

Origen

El instrumento utilizado fue la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo
(UWES), creada por los autores Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker en el afio 2003,
de procedencia Holandesa. El instrumento originalmente presentaba 24 items; sin
embargo, después de realizar diversos estudios psicométricos en dos muestras
diferentes de colaboradores y estudiantes, se eliminaron 7 items que fueron
identificados como inconsistentes. La version final consta de 17 items y actualmente

el UWES posee 3 versiones: UWES-17, UWES-15 y UWES-9, asimismo, posee
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validez de 0.65, consistiendo en tres escalas que son altamente correlacionadas, la
correlacion entre las variables latentes presenta un intervalo entre 0.80 y 0.90 y la

consistencia Interna Alpha de Cronbach oscila entre 0.82 y 0.93. Cérdenas (2016).

3.2 Estudios de investigaciones sobre la validacion y confiabilidad en el Pera

Ritzy Aydeé Cardenas Sanchez en el 2016 investigd acerca de las
propiedades psicométricas de la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo en
colaboradores de empresas manufactureras del Distrito de Moche, se tuvo como
poblacion a 670 colaboradores y una muestra representativa de 317, incluyendo a 188
varones y 129 mujeres con edades comprendidas entre 18 y 65 afios, de grupos

ocupacionales de nivel administrativo y operario.

3.2.1 Andlisis de confiabilidad a través de consistencia interna de Alpha de

Cronbach para UWES

Para la confiabilidad del instrumento, se utilizd el procedimiento
estadistico mediante consistencia interna obtenida a través del coeficiente Alpha

de Cronbach mostré puntuaciones entre 0.70 y 0 .89.

En la Tabla 2, se presentan las estimaciones de confiabilidad mediante
los coeficientes de consistencia interna obtenida a partir de una muestra de 317

trabajadores de ambos sexos; utilizando para ello el Alpha de Cronbach.
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Como se puede apreciar los valores Alpha de Cronbach, muestran que
cada uno de los componentes presenta una buena homogeneidad, evidenciando la

existencia de una alta consistencia interna.

Tabla 2

indice de consistencia interna mediante el Alpha de Cronbach (N=317)

Dimensiones Items Alpha
Vigor 6 0,70
Dedicacion 5 0,80
Absorcion 6 0,76
Escala Total 17 0,89

3.2.2 Validez de constructo mediante la técnica de analisis item-test

Para la validacion del UWES - 17 se realiz6 los indices de
homogeneidad segun item-test obteniendo valores entre 0.40 y 0.71, en el AFE se
encontr6 cargas factoriales altas para cada factor, determinando tres factores, el
AFC obtuvo evidencia estadistica altamente significativa (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).
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Tabla 3

Validez de constructo item-test de UWES

items item-test
item 1 En mi trabajo me siento lleno de energia (VI1)* 0.50
item 2 Mi trabajo esté lleno de significado y propésito (DE1) 0.56
item 3 El tiempo vuela cuando estoy trabajando (AB1) 0.40
item 4 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (VI12)* 0.44
item 5 Estoy entusiasmado con mi trabajo (DE2)* 0.64
item 6 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi (AB2) 0.40
ftem 7 Mi trabajo me inspira (DE3)* 0.64
ftem 8 Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar (V13)* 0.50
ftem 9 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (AB3)* 0.66
ftem 10  Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4)* 0.58
ftem 11  Estoy inmerso en mi trabajo (AB4)* 0.71
ftem 12  Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo (V14) 0.54
ftem 13  Mi trabajo es retador (DE5) 0.62
ftem 14  Me “dejo llevar” por mi trabajo (AB5)* 0.61
ftem 15  Soy muy persistente en mi trabajo (V15) 0.59
ftem 16  Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo (AB6) 0.45
ftem 17  Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando (V16) 0.40

Nota: r Coeficientes de correlacion de Pearson entre item — test corregido.

4. Normas de Interpretacion

4.1 Aspectos Generales de interpretacion

Como se menciond se suman las respuestas total y por cada dimension segun
cada sub-escala, en las modalidades de respuesta son de 0 como nunca, 1 casi nunca,
2 algunas veces, 3 regularmente, 4 bastante veces, 5 casi siempre y un maximo de

acuerdo es 6, donde toman el valor del 0 al 6; de estos resultados se puede interpretar
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si la muestra de la investigacion presenta una nivel bajo, promedio bajo, promedio,
promedio alto y alto; lo cual indica rasgos de su percepcién respecto a su realidad en

el trabajo.

4.2 Baremos originales y los de adaptacién al pais debidamente citados con sus

referencias

Para establecer los niveles categdricos, presencia de menor o mayor nivel de
engagement en trabajadores, a fin de clasificar e interpretar los puntajes directos
obtenidos en la escala de UWES, se ha estimado la distribucion de los puntajes
directos en funcion de los valores percentilares. Esta categorizacion se lleva acabo
teniendo en cuenta la forma original de calificacion del instrumento, que esta

disefiado para establecer el nivel de engagement.

Tabla 4

Baremos del UWES

Nivel Engagement  Vigor Dedicacion  Absorcion
Bajo 48 — 59 18 — 23 13-16 12 -18
Promedio Bajo 60—-73 24 - 26 17-20 19 - 23
Promedio 74 -93 27-30 21-24 24 — 31
Promedio alto 94 -99 31-34 25-28 32-34
Ato 100 - 102 35-36 29-30 35-36
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3.6 Procedimientos

La presente investigacion se desarrolld en tres etapas segun el cronograma

programado:

En la primera etapa se procedio a planificar las actividades a realizarian, como
también la recoleccion de la informacion de investigaciones previas y para el marco tedrico.

La segunda etapa se realizé el trabajo en campo, se definio el lugar de aplicacion, se
coordind las fechas con las sedes y areas encargadas. Una vez seleccionada la muestra se
procedid a la aplicacion del cuestionario, se procedié de manera presencial y virtual.
Presencial en la oficina principal, donde se aplicé la encuesta en grupos pequefios utilizando
salas reservadas, y via online a través de la plataforma Google Drive, con un plazo 3 dias
para enviar sus respuestas.

Finalmente, en la tercera etapa se procedi6 al analisis estadistico de los datos
obtenido con el paquete estadistico SPSS version 25, se realizé la interpretacion e integracion

de los resultados, contrastandolos con los estudios previos y la base tedrica.

3.7 Andlisis de Datos
El método de anélisis de datos empleado fue con el programa estadistico SPSS

version 25, ya que, la presente investigacion pertenece a un enfoque cuantitativo.

3.7.1 Analisis descriptivos y de comparacion
Se realizé el analisis de datos descriptivos de la variable en la muestra, para lo
cual se aplico la prueba de normalidad K-S, para determinar la distribucion de la muestra

y con ello se decidio que prueba, paramétrica o0 no parameétrica, se aplicaria.
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Para la comparacion del engagement laboral y sus dimensiones por empresas, y
segun el género se aplico la Prueba U de Mann Withney, para el tiempo de permanencia y

rango de edad se uso la Prueba de Kruskal Wallis.

3.8 Consideraciones éticas

Se solicitd los permisos respectivos para la recoleccion de la informacion, al mismo
tiempo que se les inform6 a cada participante sobre la finalidad de la investigacion.
Finalmente, se garantiza la confidencialidad de la informaciéon proporcionada por los

colaboradores que accedan a ser participes de modo voluntario del estudio.
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Capitulo IV

Resultados

A continuacion se presentan los resultados descriptivos y comparativos de acuerdo a

los objetivos planteados en la presente investigacion.

4.1 Medidas de tendencia central y prueba de normalidad para la variable engagement,

teniendo en cuenta el tipo de turismo.

En la Tabla 5 indica los datos descriptivos de medida de tendencia central y verifica
la prueba de bondad de ajuste K-S, cuyos valores nos indican que para el Engagement
presenta una distribucion no normal (p< .05) utilizando un analisis para pruebas no

paramétricas.

Tabla 5

Media, desviacion estandar, coeficientes de variacion y prueba de bondad de ajuste para el

Engagement laboral.

Variable Media D.S CV K-S P
Engagement 77.00 13.218 174.716 0.085 0.001

Nota. p<.05 no hay normalidad y p>.05 hay normalidad

En los resultados de la Tabla 6 se indican los datos descriptivos de medida de
tendencia central y se comprueba la prueba de bondad de ajuste K-S, cuyos valores nos
indican que para el Engagement segun el tipo de turismo, egresivo y receptivo, presenta una

distribucion no normal (p< .05) utilizando un analisis para pruebas no paramétricas.
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Tabla 6

Media, desviacion estandar, coeficientes de variacion y prueba de bondad de ajuste para el

Engagement laboral por empresas de turismo.

Engagement Media D.S cCV K-S P
Turismo Egresivo 75.77 13.678 187.101 0.089 0.042
Turismo Receptivo 78.23 12.682 160.839 0.103 0.008

Nota. p<.05 no hay normalidad y p>.05 hay normalidad

4.2 Frecuencias y porcentajes para la variable engagement, teniendo en cuenta el tipo de

turismo.

En la tabla 7 se muestra los niveles en frecuencias y porcentajes del Engagement
laboral, donde el 56.5% tiene un egagement promedio laboral, solo un 1.0% alcanzo un nivel

alto de engagement y un 12.4% posee un nivel bajo.

Tabla 7

Porcentajes de frecuencia del Engagement laboral.

Engagement Frecuencia Porcentaje
Alto 2 1.0%
Promedio alto 17 8.1%
Promedio 118 56.5%
Promedio bajo 46 22.0%
Bajo 26 12.4%

Total 209 100.0%

En los resultados de la tabla 8 se muestra los niveles en frecuencias y porcentajes del

Engagement laboral segun el tipo de turismo, donde el 62.5% tiene un egagement promedio
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laboral del turismo receptivo, solo un 50.5% alcanzo un nivel promedio de engagement en el

turismo egresivo.

Tabla 8

Porcentajes de frecuencia del Engagement laboral por empresas de turismo.

Engagment Turi?mo egresivo | Turis.mo receptivo |

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Alto 0 0.0% 2 1.9%
Promedio alto 10 9.5% 7 6.7%
Promedio 53 50.5% 65 62.5%
Promedio bajo 26 24.8% 20 19.2%
Bajo 16 15.2% 10 9.6%
Total 105 100.0% 104 100.0%

Asimismo, se en la figura 1 se puede notar que el tipo de turismo receptivo posee un

mayor nivel de Engagement en contraste con el tipo de turismo egresivo.
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Figural. Comparacion de porcentajes del Engagement laboral por empresas de turismo.

4.3 Comparacion de la variable engagement por empresa del sector turismo, teniendo en

cuenta el tipo de turismo.

Para cumplir con el objetivo 1, se hall6 el coeficiente U de Mann — Whitney en
la tabla 10, se compard el Engagement segun el tipo de turismo por lo que obtuvo un
valor de 0.201, indicando que no existen diferencias significativas del Engagement

laboral; por tanto se rechazaria la hipotesis 1.

Tabla 9

Analisis de la prueba U de Mann — Whitney para el Engagement laboral segun empresa

de turismo.
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Variable U Z p

Engagment 4901.5 -1.278 0.201
n.s. Diferencias no significativas (p > .05)

4.4 Medidas de tendencia central y prueba de normalidad de la variable engagement para

el rango de edad, género y tiempo de servicios.

En los resultados de la Tabla 10 muestra los datos descriptivos de medida de
tendencia central y verifica la prueba de bondad de ajuste K-S, para el engagement segun
rangos de edad, cuyos valores nos indican que para el Engagement presenta una distribucion

no normal (p< .05) utilizando un analisis para pruebas no paramétricas.

Tabla 10

Media, desviacion estandar, coeficientes de variacion y prueba de bondad de ajuste para la

variable engagement segun el rango de edad.

Edad Media D.S CV K-S P

De 22 a 30 afios 78.05 11.631  135.277 0.077 0.147

Mas de 30 hasta 33 afios 73.22 15.098  227.949  0.203 0.006

Mas de 33 afios 76.88  14.439 208473  0.095 0.081
Nota. p<.05 no hay normalidad y p>.05 hay normalidad

Asimismo, para los resultados de la Tabla 11 muestra los datos descriptivos de
medida de tendencia central y verifica la prueba de bondad de ajuste K-S, para el engagement
segun el genero, cuyos valores nos indican que para el Engagement presenta una distribucion

no normal (p< .05) utilizando un andlisis para pruebas no paramétricas.
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Tabla 11

Media, desviacidn estandar, coeficientes de variacion y prueba de bondad de ajuste para la

variable engagement segln género.

Género Media D.S CV K-S p
Femenino 77.07 12.806 163.984 0.094 0.001
Masculino 76.59 15.527 241.088 0.147 0.078

Nota. p<.05 no hay normalidad y p>.05 hay normalidad

De la misma forma, para los resultados de la Tabla 12 se muestra los datos
descriptivos de medida de tendencia central y verifica la prueba de bondad de ajuste K-S,
para el engagement segln el tiempo de servicio, cuyos valores nos indican que para el
Engagement presenta una distribucién no normal (p< .05) para los colaborados que trabajan
menor a cuatro afios por lo cual se utilizara un anélisis para pruebas no paramétricas, y para

los colaborados que trabajan méas de cuatro afios presentan una distribucién normal (p> .05).

Tabla 12

Media, desviacién estandar, coeficientes de variacion y prueba de bondad de ajuste para la

variable engagement segln tiempo de servicios.

Tiempo de servicios Media D.S CV K-S P

Hasta 2 afios 78.54 12.227 149.488 0.084 0.082

Mas de 2 afo hasta 4 afios 78.05 13.060 170.576 0.123 0.139

Mas de 4 afios 74.32 14.323  205.150 0.079 0.200*

* Este es un limite inferior de la significacion verdadera.
Nota. p<.05 no hay normalidad y p>.05 hay normalidad
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4.5 Frecuencias y porcentajes para la variable engagement segun el rango de edad, género

y tiempo de servicios, teniendo en cuenta el tipo de turismo.

En la tabla 13 se muestra los niveles en frecuencias y porcentajes del Engagement

laboral segun los rangos de edad y el tipo de turismo, donde las personas de 30 a 33 afios

poseen un 59.3% de egagement laboral promedio, teniendo el 64.3% los colaboradores de

turismo receptivo.

Tabla 13

Medias y porcentajes de Engagement laboral segun rangos de edad en dos empresas de

turismo.
Turismo Turismo
Edad Engagement egresivo receptivo Total
N % N % N %
Alto 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Promedio alto 4 10.3% 5 7.6% 9 8.6%
De 22 a 30 afios Promedio 19 487% 41 62.1% 60 57.1%
Promedio bajo 12 30.8% 15 22.7% 27 25.7%
Bajo 4 10.3% 5 7.6% 9 8.6%
Alto 0 0.0% 1 7.1% 3.7%
Promedio alto 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
?ltga;ﬁ%esso hasta b omedio 7 538% 9 643% 16  59.3%
Promedio bajo 1 7.7% 1 7.1% 2 7.4%
Bajo 5 38.5% 3 21.4% 8 29.6%
Alto 0 0.0% 1 4.2% 1 1.3%
Promedio alto 6 11.3% 2 8.3% 8 10.4%
Mas de 33 afios Promedio 27 50.9% 15 62.5% 42  54.5%
Promedio bajo 13 24.5% 4 16.7% 17 22.1%
Bajo 7 13.2% 2 8.3% 9 11.7%
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Asimismo, en la tabla 14 se muestra los niveles en frecuencias y porcentajes del

Engagement laboral segun el género y el tipo de turismo, donde las mujeres poseen un

57.1% de egagement laboral promedio, teniendo el 64.8% las mujeres de turismo receptivo.

Tabla 14

Medias y porcentajes de Engagement laboral segin género en dos empresas de turismo.

Turismo egresivo  Turismo receptivo Total
N % N % N %
Alto 0 0.0% 1 1.1% 1 0.6%
Promedio alto 9 10.1% 4 4.5% 13 7.3%
Femenino Promedio 44 49.4% 57 64.8% 101 57.1%
Promedio bajo 24 27.0% 17 19.3% 41 23.2%
Bajo 12 13.5% 9 10.2% 21 11.9%
Alto 0 0.0% 1 6.3% 3.1%
Promedio alto 1 6.3% 3 18.8% 4 12.5%
Masculino  Promedio 9 56.3% 8 50.0% 17 53.1%
Promedio bajo 2 12.5% 3 18.8% 5 15.6%
Bajo 4 25.0% 1 6.3% 5 15.6%

Del mismo modo, en la tabla 15 se muestra los niveles en frecuencias y porcentajes

del Engagement laboral segun el tiempo de servicio y el tipo de turismo, donde los

colaboradores que trabajan hasta dos afios poseen un 61.2% de egagement laboral promedio,

teniendo el 67.2% de turismo receptivo.

Tabla 15

Medias y porcentajes de Engagement laboral segin tiempo de servicio en dos empresas

de turismo.



Turismo egresivo  Turismo receptivo Total

N % N % N %

Alto 0 0.0% 1 1.6% 1 1.0%

Promedio alto 1 2.9% 7 10.9% 8 8.2%

H;ﬁgasz Promedio 17 500% 43  67.2% 60  61.2%
Promedio bajo 11 32.4% 9 14.1% 20 20.4%

Bajo 5 14.7% 4 6.3% 9 9.2%

Alto 0 0.0% 1 5.6% 1 2.6%

Mas de 2 Promedio alto 3 14.3% 0 0.0% 3 7.7%
afio hasta4 Promedio 11 52.4% 11 61.1% 22 56.4%
afios  promedio bajo 5 23.8% 4 22.2% 9 23.1%
Bajo 2 9.5% 2 11.1% 4 10.3%

Alto 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%

Promedio alto 6 12.0% 0 0.0% 6 8.3%

Mgf]gf 4 Ppromedio 25  50.0% 11  50.0% 36  50.0%
Promediobajo 10  20.0% 7 31.8% 17 23.6%

Bajo 9 18.0% 4 182% 13 18.1%

4.6 Comparacion de la variable engagement por empresa del sector turismo segun el rango

de edad, género y tiempo de servicios, teniendo en cuenta el tipo de turismo.

En los resultados de la tabla 16 se presenta el valor del coeficiente H de Kruskal —
Wallis para comparar el Engagement segin rangos de edad, teniendo un valor de 0.369,
asimismo, segun el tipo de turismo Egresivo tiene un valor de 0.211 y turismo Receptivo un
valor de 0.925, por lo cual, no existen diferencias significativas en el Engagement laboral.

Por tanto se rechaza parcialmente la hipotesis 2.
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Tabla 16

Analisis de la prueba H de Kruskal-Wallis para comparar el Engagement segin edad en
dos empresas de turismo.

Variable gl P
Engagement 2 0.369
Turismo egresivo 2 0.211
Turismo receptivo 2 0.925

n.s. Diferencias no significativas (p > .05)

En la tabla 17 se presenta el valor del coeficiente U de Mann — Whitney para
comparar el Engagement segun el género, se obtuvo un valor de 0.986, asimismo, segun el
tipo de turismo Egresivo tiene un valor de 0. 435 y turismo Receptivo un valor de 0. 454,
por lo cual, no existen diferencias significativas en el Engagement laboral. Por tanto se

rechaza parcialmente la hipotesis 2.

Tabla 17

Analisis de la prueba U de Mann — Whitney para el Engagement laboral segin género en
dos empresas de turismo.

Variable U z P
Engagment 2826.5 -0.017 0.986
Turismo egresivo 624.500 -0.781 0.435
Turismo receptivo 621.000 -0.748 0.454

n.s. Diferencias no significativas (p > .05)

Finalmente en la tabla 18 se presenta el valor del coeficiente H de Kruskal-Wallis
para comparar el Engagement segun el tiempo de servicio, se obtuvo un valor de 0. 158,

asimismo, segun el tipo de turismo Egresivo tiene un valor de 0.430, por lo cual, no existen
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diferencias significativas en el Engagement laboral; y para el turismo Receptivo se obtuvo
un valor de 0.025, donde existirian diferencias significativas en el tiempo de servicio, por

tanto se rechaza parcialmente la hipdtesis 2.

Tabla 18

Analisis de la prueba H de Kruskal-Wallis para comparar el Engagement segun tiempo
de servicio en dos empresas de turismo.

Variable gl P
Engagement 2 0.158
Turismo egresivo 2 0.430
Turismo receptivo 2 0.025*

n.s. Diferencias no significativas (p > .05)
* Diferencias significativas (p < .05)

4.7 Medidas de tendencia central y prueba de normalidad para las dimensiones de la

variable engagement, teniendo en cuenta el tipo de turismo.

En los resultados de la Tabla 19 muestra los datos descriptivos de medida de
tendencia central y verifica la prueba de bondad de ajuste K-S, para las dimensiones del
engagement, cuyos valores nos indican que para el Engagement presenta una distribucion no

normal (p< .05) utilizando un analisis para pruebas no paramétricas.
Tabla 19

Media, desviacion estandar, coeficientes de variacion y prueba de bondad de ajuste para

las dimensiones del Engagement laboral.
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Dimensiones Media D.S CV K-S P

Vigor 27.69 4.863 23.648 0.106 0.000
Dedicacion 23.95 4573 20.911 0.155 0.000
Absorcion 25.35 5.280 27.874 0.090 0.000

Nota. p<.05 no hay normalidad y p>.05 hay normalidad

Asimismo en la Tabla 20 muestra los datos descriptivos de medida de tendencia
central y verifica la prueba de bondad de ajuste K-S, para las dimensiones del engagement

segun el tipo de turismo, cuyos valores nos indican que para el Engagement presenta una

distribucion no normal (p< .05) utilizando un analisis para pruebas no paramétricas.

Tabla 20

Media, desviacion estandar, coeficientes de variacion y prueba de bondad de ajuste para

las dimensiones del Engagement laboral por empresas de turismo.

Dimensiones Media D.S CV K-S P
Turismo Egresivo ~ 27.24 4939 24395 0101 0.011
Vigor
Turismo Receptivo  28.14 4765 22.707 0.123  0.001
Turismo Egresivo ~ 23.62 4762 22.680 0.157  0.000
Dedicacion
Turismo Receptivo 2429 4370 19.100 0.151  0.000
Turismo Egresivo 2491 5.376 28.906 0.087  0.047
Absorcion
Turismo Receptivo 25.80 5.168 26.706 0.092  0.029

Nota. p<.05 no hay normalidad y p>.05 hay normalidad
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4.8 Frecuencias y porcentajes para las dimensiones de la variable engagement, teniendo en

cuenta el tipo de turismo.

En la tabla 21 se muestra los niveles en frecuencias y porcentajes de las dimensiones
del Engagement laboral segun el tipo de turismo, donde la dimensién absorcion poseen un
54.1% de egagement laboral promedio, teniendo el 56.7% los colaboradores de turismo

receptivo.

Tabla 21

Medias y porcentajes por las dimensiones Vigor, Dedicacion y Absorcion en dos
empresas de turismo.

Turismo egresivo  Turismo receptivo Total

Dimensiones N % N % N %

Alto 5 4.8% 5 4.8% 10 4.8%

Promedio alto 29 27.6% 35 33.7% 64 30.6%

Vigor  Promedio 28 267% 32  308% 60  28.7%

Promedio bajo 16 15.2% 17 16.3% 33 15.8%

Bajo 27 25.7% 15 14.4% 42 20.1%

Alto 16 152% 22 212% 38  182%

Promedioalio 4 390% 39 37.5% 80  38.3%

Dedicacion Promedio 23 21.9% 22 21.2% 45 21.5%

Promedio bajo 15 14.3% 15 14.4% 30 14.4%

Bajo 10 9.5% 6 5.8% 16 7.7%

Alto 0  00% 3  29% 3  14%

Absorciéon Promedio alto 13 12.4% 11 10.6% 24 11.5%

Promedio 54 514% 59  567% 113 54.1%
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Promedio bajo 24 22.9% 22 21.2% 46 22.0%

Bajo 14 13.3% 9 8.7% 23 11.0%

Asimismo, en la figura 2 se puede notar que para la dimension vigor el tipo de
turismo receptivo posee un nivel de Engagement promedio alto (33.7%) y promedio

(30.8%) es mayor en contraste con el tipo de turismo egresivo.

60.0% -

M Turismo egresivo

50.0% - m Turismo receptivo

40.0% -
33.7%

30.8%

30.0% -

20.0% -

10.0% -
4.8% 4.8%

0.0% -

Alto Promedio alto Promedio Promedio bajo Bajo
Figura2. Comparacién de porcentajes de la dimensién Vigor por empresas de turismo.

Por otro lado, en la figura 3 se puede notar que para la dimension dedicacion el
tipo de turismo egresivo posee un nivel de Engagement promedio alto (39.0%) y

promedio (21.9%) es mayor en contraste con el tipo de turismo receptivo.
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Figura3. Comparacién de porcentajes de la dimensién Dedicacion por empresas de

Por ultimo, en la figura 4 se puede notar que para la dimensién absorcion el tipo

de turismo receptivo posee un nivel de Engagement promedio alto (67.7%) es mayor en

contraste con el tipo de turismo egresivo.
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Figura4. Comparacion de porcentajes de la dimensién Absorcion por empresas de

turismo.

4.9 Comparacion de las dimensiones de la variable engagement por empresa del sector

turismo.

En los resultados de la tabla 22 se presenta el valor del coeficiente H de Kruskal —
Wallis para la dimension Vigor del Engagement, donde tiene un valor de 0.162, por lo cual,
se estima que no existen diferencias significativas en las dimensiones del Engagement laboral

que perciben los trabajadores segun el tipo de turismo, rechazandose la hipétesis 3.

Tabla 22

Analisis de la prueba U de Mann — Whitney para para la dimension Vigor en dos empresas
de turismo.
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Variable U Z p

Vigor 4850.500 -1.398 0.162

n.s. Diferencias no significativas (p > .05)

Del mismo modo, para los resultados de la tabla 23 se presenta el valor del
coeficiente H de Kruskal — Wallis para la dimensién Dedicacion del Engagement, donde
tiene un valor de 0.379, por lo cual, se estima que no existen diferencias significativas en las
dimensiones del Engagement laboral que perciben los trabajadores segin el tipo de turismo,

rechazandose la hipotesis 4.

Tabla 23

Analisis de la prueba U de Mann — Whitney para para la dimension Dedicacion en dos
empresas de turismo.

Variable U Z p

Dedicacion 5077.000 -0.879 0.379

n.s. Diferencias no significativas (p > .05)

Finalmente, para los resultados de la tabla 24 se presenta el valor del coeficiente H
de Kruskal — Wallis para la dimension Absorcion del Engagement, donde tiene un valor de
0.241, por lo cual, se estima que no existen diferencias significativas en las dimensiones del
Engagement laboral que perciben los trabajadores segun el tipo de turismo, rechazandose la

hipétesis 5.
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Tabla 24

Analisis de la prueba U de Mann — Whitney para para la dimension Absorcion en dos
empresas de turismo.

Variable U Z p

Absorcion 4948.500 -1.172 0.241

n.s. Diferencias no significativas (p > .05)
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Capitulo V

Discusién de resultados

El objetivo general de esta investigacion estuvo orientado a determinar el
Engagemet laboral en dos empresas privadas del sector turismo en el Per, donde la hipotesis

general presumia que existen diferencias del engagement laboral entre empresas.

Para analizar el primer objetivo especifico, los resultados indican que no existen
diferencias (p>0.05) del engagement entre las dos empresas del sector turismo, esto indicaria
que no habria diferencia en el engagement que perciben los trabajadores segin el tipo de
turismo, con ello, se acepta la hipétesis nula y se rechaza la primera hipétesis especifica de
investigacion. Estos resultados concuerdan con Quezada (2017) quien establecid que no
existen diferencias en dos restaurante — polleria (p >0.05). Asimismo, los resultados de Le6n
(2017) concordarian indicando que no existen diferencias de engagement entre dos areas de
atencion al cliente en una empresa financiera. Sin embrago, Cumpa (2015) difiere con su
investigacion que si existen diferencias a traveés de la prueba de chi cuadrado siendo
significativo (p < 0.05), en el engagement laboral en tres empresas de comercializacion de

bebidas y alimentos.

Esto puede ser debido a que las empresas se sienten cada vez mas preocupas por el
bienestar y la fidelizacion de sus trabajadores, causando un nivel més alto de engegement sin
diferenciar el rubro donde se desempefien; siendo esto validado por los resultados en los

avances de las investigaciones al paso de los afios.
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Para el segundo objetivo especifico donde se presume que existen diferencias de
engagement segln las variables asignadas, los resultados indican que para la variable
asignada “edad” no existen diferencias (p>0.05) del engagement entre las dos empresas del
sector turismo, esto indicaria que no habria diferencia en el engagement de los trabajadores
segln su edad. Asimismo, en los resultados de la variable asignada “genero” también se halld
que no existen diferencias (p>0.05) del engagement; esto quiere decir que el engagement
percibido por hombres y mujeres es semejante. Por ultimo, para la variable asignada “tiempo
de servicio” los resultados indican que para la empresa de turismo receptivo si existen
diferencias significativas (p<0.05), esto indicaria que si habria diferencia en la percepcion del
engagement de los trabajadores segun el tiempo de servicio, por tanto, se acepta la hipdtesis

nula y se rechaza parcialmente la segunda hipdtesis especifica de investigacion.

Asimismo, Fernandez (2018) menciona que existe diferencia en la variable “tiempo
de servicio” con su investigacién a docentes de un instituto superior, donde sefiala que a
mayor antigliedad en la institucion mayor engagement laboral. Esto puede deberse a que la
estabilidad laboral, asi como, los beneficios laborales aumentan directamente proporcional a
los afios de servicio; del mismo modo, las personas se sientes mas identificadas con sus
organizaciones a medida que van permaneciendo en ella, y esto puede aumentar el
engagement en los trabajadores. Esto indicado por Bernal y Donoso (2017) en su
investigacion a docentes en una universidad, donde sus resultados reflejaron que existen

ciertos factores que incluyen en el engagement como la estabilidad laboral.

Seguidamente, para el andlisis del tercer objetivo especifico donde se indica que
existen diferencias en la dimension Vigor del engagement, los resultados mostraron que no

existen diferencias (p>0.05) para esta dimension entre las dos empresas del sector turismo, es
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decir, que no habria diferencia en el Vigor en que realizan su labor los trabajadores en las
empresas de turismo, por eso, se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la tercera hipdtesis
especifica de investigacion. Ademas, esta dimension presenta una gran mayoria de

colaboradores con un nivel bajo de Virgor (20.1%).

Para el analisis del cuarto objetivo especifico donde se indica que existen diferencias
en la dimension Dedicacion del engagement, los resultados indicaron que no existen
diferencias (p>0.05) para esta dimension entre las dos empresas del sector turismo, es decir,
que no habria diferencias en la Dedicacion en que realizan su labor los trabajadores en estas
dos empresas de turismo, de esta manera, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la cuarta
hipétesis especifica de investigacion. A su vez, la dimension Dedicacion presenta una gran
mayoria de colaboradores con un nivel alto (18.2%), esto quiere decir que estarian totalmente
dedicados a su trabajos; estos resultados concordarian con la investigacion de Contreras
(2015) donde sefiala que de los trabajadores completamente en estado de engagement la

dimensién dedicacion obtuvo el nivel mas alto.

Finalmente, el quinto objetivo especifico donde se presume que existen diferencias
en la dimension Absorcion del engagement, los resultados indicaron que no existen
diferencias (p>0.05) para esta dimension entre las dos empresas del sector turismo, es decir,
que no habria diferencias en cuanto los trabajadores se muestran Absortos al realizar su labor
en estas dos empresas de turismo, con ello, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la quinta
hipotesis especifica de investigacion. Del mismo modo, la dimension Absorcion obtuvo un
gran porcentaje de colaborados en nivel promedio (54.1%) a diferencia de la investigacion de

Quezada (2017) donde indica que la dimension Absorcion predomino en el nivel alto.
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Capitulo VI

Conclusiones

Del presente estudio se concluye lo siguiente:

1. No existen diferencias (p>0.05) de engagement en los trabajadores de las empresas de
turismo, es decir, que en ambas empresas se percibe el engagement andlogamente. Por

tanto, se rechaza la hipoétesis principal y se acepta la hipdtesis nula.

2. El nivel predominante de engagement en los trabajadores de una empresa del rubro
turistico es el promedio con el 56.5%, siendo mas alto en la empresa de turismo receptivo

con el 62.5%.

3. Se establecio que no existen diferencias (p>0.05) al comparar el engagement con la edad
y el género; mientras que si existen diferencias significativas (p<0.05) segun el tiempo de

servicio de la empresa de turismo receptivo.

4. EIl nivel promedio fue el predominante en las dimensiones del engagement, Vigor
(21.5%), Dedicacion (28.7%) y Absorcion (54.1%); siendo la dimension Absorcion con

el promedio mas alto de la empresa de turismo receptivo con el 56.7%.

5. No existen diferencias (p>0.05) en las dimensiones del engagement laboral para las

empresas del sector turismo.
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Capitulo VII

Recomendaciones

1. Las organizaciones deben impulsar, instaurar y desarrollar estrategias y actividades
que promuevan la recreacion y bienestar laboral, los cuales elevaran el engagement de

sus trabajadores asegurando la potencializacién organizacional.

2. Para tener trabajadores engaged, se recomienda que las organizaciones deben tener
definido las descripciones de puestos con las funciones y responsabilidades que los
trabajadores desempefian; asi como también tener una politica de aumentos y banda
salarial, esto generara una mayor estabilidad laboral y se tendra un panorama mas

claro de linea de sucesion.

3. Se recomienda que las organizaciones tengan un reconocimiento a su personal con
mayor desempefio y de mayor antigliedad de servicio, asi se fomentara la fidelizacion

organizacional y a su vez elevara el engagement.

4. Para fomentar el engagement a través del sentimiento de fidelizacion, se recomienda
involucrar a los colaboradores con propuestas y programas de bienestar laboral,

realizar el levantamiento de necesidades individuales y como organizacion.

5. Se recomienda seguir con las investigaciones de esta variable en distintos ambitos
como educativo, publicitario, social y clinico; asi como también en otros rubros del
area organizacional, sobre todo en las microempresas que predominan en nuestro

pais.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES METODOLOGIA
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entre dos empresas laboral en dos empresas privadas del empresas privadas del sector turismo en el Perd. Respuesta a los items | Descriptivo
del sector turismo, | SECtor turismo en el Perd. Especificas: o Engagement en escala.
Nuevo Mundo y Especificas: ' o ) ) H1 EX|sten, dlfergnC|as S|g_n|f|cat|vas del Er)gagement Disefio de
< OE1 Determinar si existen diferencias | laboral segun el tipo de turismo, en los trabajadores de . . . . s,
Condor Travel, con | ginificativas del Engagement laboral, | dos empresas privadas del sector turismo en el Per. Dimensiones: Investigacion:
respecto al | teniendo en cuenta el tipo de turismo, | HO No existen diferencias significativas del Engagement 1. Vigor. ) DESCHPUYO -
Engagement en los trabajadores de dos empresas | laboral segin el tipo de turismo, en los trabajadores de 2. Absorcion. comparativo.
laboral? privadas del sector turismo en el Perl. | dos empresas privadas del sector turismo en el Per(. 3. Dedicacidn.
OE2 Determinar si existen diferencias | H2 Existen diferencias significativas del Engagement Muestra:
significativas del Engagement laboral, | laboral segun las variables asignadas “edad”, “género” y Conformada por
teniendo en cuenta las variables | “tiempo de servicio”, en los trabajadores de dos empresas | \/ariable de 209 colaboradores.
asignadas “edad”, “genero” y “tiempo | privadas del sector turismo en el Perd. Control: Turismo Egresivo.
de servicio”, en los trabajadores de dos | HO No existen diferencias significativas del Engagement Em resa- _ Tino | Turismo Recentivo Inst to:
empresas privadas del sector turismo | laboral segun las variables asignadas “edad”, “género” y pre P pavo. nstrumento.
en el Perd. “tiempo de servicio”, en los trabajadores de dos empresas de turismo Escala Utrecht de
OE3 Determinar si existen diferencias | privadas del sector turismo en el Perd. Engagement en el
significativas en la dimension “vigor”, | H3 Existen diferencias significativas en la dimension trabajo (UWES).
teniendo en cuenta el tipo de turismo | “vigor”, segun el tipo de turismo en los trabajadores de
en los trabajadores de dos empresas | dos empresas privadas del sector turismo en el Per(.
privadas del sector turismo en el Perd. HO No existen diferencias significativas en la dimension
OE4 Determinar si existen diferencias | “vigor”, segun el tipo de turismo en los trabajadores de | \/zriables
significativas en la  dimension | dos empresas privadas del sector turismo en el Per(. Asignadas:
“dedicacion” teniendo en cuenta el tipo | H4 Existen diferencias significativas en la dimension 1 Edad )
de turismo en los trabajadores de dos | “dedicacion”, seghin el tipo de turismo en los trabajadores | ' o .
empresas privadas del sector turismo | de dos empresas privadas del sector turismo en el Perd. 2.G_ener0. 1.Afos cqmplldos.
en el Perd. HO No existen diferencias significativas en la dimension | 2-Tiempo  de | 2.Masculino,
OES5 Determinar si existen diferencias | “dedicacion”, segiin el tipo de turismo en los trabajadores | SErVICIO. femenino.

significativas en la  dimension
“absorcion”, teniendo en cuenta el tipo
de turismo en los trabajadores de dos
empresas privadas del sector turismo
en el Perq.

de dos empresas privadas del sector turismo en el Perd.
H5 Existen diferencias significativas en la dimension
“absorcion”, segun el tipo de turismo en los trabajadores
de dos empresas privadas del sector turismo en el Perd.
HO No existen diferencias significativas en la dimension
“absorcion”, segln el tipo de turismo en los trabajadores
de dos empresas privadas del sector turismo en el Perd.

3.Tiempo laborando.
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Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES)
El siguiente cuestionario es para uso de una investigacion de tipo académico, por lo cual solicitamos
responder con la mayor sinceridad posible. La informacién recabada de este cuestionario serd manejada
de manera confidencial.

‘ Empresa: ‘ Nuevo Mundo \ \ Condor Travel \
Area: Fecha de ingreso:
Edad: Género: F ‘ M

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, lea
cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido asi
conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el
nimero que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).

Nunca Casi nunca Algunas veces Regularmente Bastante veces Casi siempre Siempre
0 1 2 3 4 5 6
Ninguna vez Pocas veces al Una vez al Pocas veces al Una vez por Pocas veces por  Todos los
ano mes 0 menos mes seémana semana dias
1. En mi trabajo me siento lleno de energia (VI1)*
2. Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito (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 mafianas 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, continuo trabajando (VI6)
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