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Resumen y palabras claves

En el mundo contemporéneo, la prioridad de las organizaciones es obtener alta rentabilidad y
lograr competitividad en el mercado. Para conseguirlo, los enfoques de las empresas estan
centrados en mejorar el rendimiento de sus colaboradores. Recientes investigaciones han
confirmado que, los trabajadores que presentan los mas altos indices de rentabilidad, y que se
constituyen en los artifices del crecimiento de la utilidad de las diferentes organizaciones
poseen un grado prominente de compromiso laboral. De alli la necesidad organizacional de
gestionar el work engagement de sus colaboradores. Para poder tramitar el work engagement
las organizaciones utilizan el modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD —R), debido a
que este modelo considera que los atributos gremiales inciden en la satisfaccion del
trabajador, de tal manera que las organizaciones se constituyen en francos autores de la
administracion de job resources asociados a la consecucion del compromiso laboral. Para esta
investigacion se consideraron, la variedad de tareas, la autonomia y la retroalimentacion como
recursos laborales. La presente tesis, busca establecer la influencia que ejercen los
mencionados recursos laborales en el compromiso laboral. Para ello se tom6 una muestra de
113 asesoras de una empresa de venta por catalogo en la ciudad de Chiclayo, y se utilizo
como técnica la encuesta e instrumentos los cuestionarios, para medir ambos constructos. Los
hallazgos demuestran una correlacion positiva entre todas las dimensiones de los recursos
laborales y compromiso laboral. Ademas se demostré que la dimension autonomia es la que

denota mayor influencia en el compromiso laboral de las asesoras.

Palabras Claves: Compromiso laboral, recursos laborales, influencia, modelo JD- R

JEL: M10, M12, M19



Abstract and keywords

In the contemporary world, the priority of organizations is to obtain high profitability and
achieve competitiveness in the market. To achieve this, the focus of companies is focused on
improving the performance of their employees. Recent research has confirmed that workers
with the highest rates of profitability, and who are the architects of the growth of the profits of
the different organizations, have a prominent degree of labor commitment. Hence the
organizational need to manage the work engagement of its employees. In order to process the
work engagement organizations use the Demands and Labor Resources model (JD-R),
because this model considers that the union attributes affect the worker's satisfaction, in such
a way that the organizations become frank authors of the administration of job resources
associated with the achievement of labor commitment. For this investigation, the variety of
tasks, autonomy and feedback as labor resources were considered. This thesis seeks to
establish the influence exercised by the aforementioned labor resources in the labor
commitment. For this purpose, a sample of 113 consultants was taken from a catalog sales
company in the city of Chiclayo, and the questionnaire was used as a technique to measure
both constructs. The findings show a positive correlation between all the dimensions of labor
resources and labor commitment. It was also shown that the autonomy dimension is the one

that shows the greatest influence in the work commitment of the counselors.

Keywords: work engagement, job resources, influence, model JD- R

JEL: M10, M12, M19
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Introduccion

En el mundo contemporaneo, uno de los horizontes primarios de las
organizaciones es obtener alta rentabilidad y lograr competitividad en el
mercado (Greve, 2003). Para poder mejorar la eficiencia operacional o lograr
mayores ventas, los enfoques de las empresas estan centrados en mejorar el
rendimiento de sus colaboradores, debido ello sus esfuerzos se estan
focalizando en la direccion de personas con el proposito de obtener los fines
deseados (Baum, Rowley, Shipilov, y Chuang, 2005). Considerando estos
hallazgos ha sido factible establecer que los trabajadores que denotan los méas
altos indices de rendimiento y que son los artifices del crecimiento de las
utilidades para las organizaciones poseen un grado prominente de compromiso
laboral (Shimazu y Schaufeli, 2009). Al respecto Bakker y Demerouti (2008)
sostienen que: el compromiso en los trabajadores los hace mas creativos,
altamente provechosos y mas dispuestos a realizar un mayor esfuerzo.

Debido a estas recientes conclusiones, las estructuras organizaciones estan
orientadas en desarrollar, a partir de la investigacion, mecanismos de
aplicacion y tacticas para lograr niveles excelsos de compromiso laboral en sus
trabajadores ( Schaufeli y Salanova, 2007).

El compromiso laboral puede definirse como un estado emocionalmente
positivo que incluye vigor, dedicacion y absorcion (Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma, y Bakker, 2002)

De acuerdo a la Teoria Social Cognitiva el compromiso laboral es como un
impulso propulsor en el comportamiento del trabajador, y que se traduce en
grados elevados de eficacia en los trabajadores (Bandura, 2001)

Ademas, otros hallazgos demuestran que los empleados comprometidos son
mas propensos a tomar la iniciativa en el trabajo (Schaufeli et al., 2001);
haciendo sugerencias innovadoras para el cambio, y contribuyendo
positivamente a la organizacion (Van Dyne y LePine, 1998).

Para fortalecer el concepto del constructo en mencion, es importante
considerar un estudio realizado por un grupo de investigadores esparioles, que
se enfocO en interpretar cudl es el impacto del compromiso laboral y su
significancia en la reduccion de los niveles de estrés, desde una importante
perspectiva: la Psicologia Ocupacional Positiva (POP), que tiene un enfoque

novedoso, centrado en los aportes del colaborador y en una espléndida marcha
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organizacional (Carrasco, de la Corte de la Corte, y Leon Rubio (2010). El
work engagement (estado emocional positivo), se encuentra enmarcado dentro
de la POP. Los autores concluyen que para poder sobrevivir en un contexto
cambiante, las estructuras organizacionales requieren de colaboradores con un
alto indice de motivacion y con un estado animico equilibrado, en este sentido
el estudio del compromiso laboral se plantea como en un bastion fundamental
para las empresas que compiten en el mundo moderno (Salanova, Schaufeli,
Llorens, Peiro, y Grau, 2000).

De esta forma, a través de estas importantes publicaciones y hallazgos
cientificos a nivel global, las teorias sociales, cognitivas, psicologicas y
empresariales confirman la gran relevancia del work engagement, su impacto
positivo en el desarrollo y crecimiento de las organizaciones y su incidencia en
comportamientos proactivos, que son una importante contribucion para las
empresas. De alli la gran importancia de analizar este constructo

A causa del efecto dinamico que aporta el compromiso laboral, no solo en el
trabajador sino también en la empresa, se efectuaron estudios relevantes, a fin
de averiguar las variables que inciden en este importante constructo (Christian,
Garza, & Slaugther, 2011). De este modo, las investigaciones han concluido
que el compromiso laboral puede ser influenciado por dos tipos de variables:
en primer lugar las personales como el optimismo, la personalidad y la
resiliencia, entre otras y en segundo lugar las organizacionales, como el soporte
social, el liderazgo, el control laboral y demas (Khan, 1990); y (Macey y
Schneider, 2008)

La investigacibn en curso, se centrd6 en analizar las variables
organizacionales, utilizando para ello, el modelo de Demandas y Recursos
Laborales (JD —R de acuerdo a sus siglas en inglés), ya que enmarca un amplio
contexto a nivel organizacional y porque considera que las estructuras
organizacionales son francos autores de la administracion de job resources
asociados a la consecucion del compromiso laboral (Demerouti, Bakker,
Nachreiner, y Schaufeli, 2001)

El modelo de Demandas y Recursos Laborales, ha demostrado una gran
adaptabilidad a diferentes ambitos de trabajo en distintas naciones. Esta
flexibilidad de adaptacion a una gran variedad de ambientes gremiales, es el

motivo por el cual, este modelo tuvo una gran acogida en la Gltima década,
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debido a que sostiene que no existen recursos Yy demandas laborales
instaurados, sino que estas variables, se modifican de acuerdo al tipo de trabajo
(Bakker y Demerouti, 2014)

Los recursos laborales se refieren a los aspectos fisicos, psicologicos,
organizacionales o sociales del trabajo que pueden reducir las exigencias del
trabajo y los costes fisiologicos y psicologicos asociados, ser decisivos en la
consecucion de los objetivos del trabajo o estimular el crecimiento personal, el
aprendizaje y el desarrollo (Bakker, 2011); y (Bakker & Demerouti, 2007)

De tal manera que los recursos laborales, contribuyen a erigir un dmbito
equilibrado para los trabajadores, actian como estimuladores intrinsecos y
extrinsecos y son predictores de la satisfaccion en el trabajo, la motivacién y el
compromiso laboral. El presente estudio considerard como recursos laborales,
la variedad de tareas, la autonomia y la retroalimentacién, dado que son los
recursos laborales més estudiados, porque estudian aspectos particulares y
colectivos en el lugar de trabajo.

En primer lugar, se define la variedad de tareas como el grado en que el
puesto requiera la realizacion de diferentes actividades, para que el colaborador
ponga en practica sus habilidades y destrezas (Hackman & Oldham, 1974)

En segundo lugar, la autonomia se define como el grado en que el puesto
brinde independencia y libertad para que el colaborador realice su trabajo y
defina los medios para concretar sus metas (Hackman & Oldham, 1974)

En tercer lugar la retroalimentacion se define como el grado en que el
colaborador recibe informacion directa y transparente acerca de la efectividad
de su desempefio, ademas de conocer sus resultados (Hackman & Oldham,
1974)

De todo lo expuesto, se puede inferir, tal como las investigaciones lo
demuestran, que para poder gestionar el work engagement es importante tener
el conocimiento de un grupo de dimensiones (variedad de tareas, autonomia y
retroalimentacion) que sirven para medir los recursos laborales. Estas
dimensiones y el constructo recursos laborales forman parte del modelo de
Demandas y Recursos Laborales (Demerouti et al., 2001)

En el marco empresarial peruano, las organizaciones tienen claro que si
quieren generar rentabilidad y permanecer en el mercado, es prioritario centrar

la mira en asegurar que sus trabajadores tengan un buen desenvolvimiento y
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consigan asi las metas deseadas. Al respecto Fujii (2017) sostiene que este
contexto ha generado que las organizaciones se interesen en aplicar el
constructo compromiso laboral en sus cooperadores, ya que las investigaciones
sostienen que es una variable que mejora los indicadores de desempefio,
compromiso y productividad en la organizacion. De esta forma, se corrobora la
gran trascendencia del compromiso laboral, no solo a nivel internacional, sino
también a nivel local.

Otros investigadores de la prestigiosa Universidad del Pacifico, (Lama y
Estrada, 2016) concluyeron que entre el liderazgo de servicio y el engagement
de los colaboradores, hay una correlaciéon, pero cuando intervienen los job
resources (retroalimentacion, apoyo social y autonomia), esta relacion
leadership — engagement desaparece y los job resources intensifican el grado
de compromiso de los colaboradores. Esta investigacion pone de manifiesto
que, la mediacion los recursos laborales impactan positivamente en el
compromiso de los trabajadores, tesis que servira de apoyo en la problematica
planteada.

Como punto final es importante resaltar que aunque existe una enorme
aprobacion del modelo de Demandas y Recursos Laborales en diferentes
ambientes de trabajo y en una gran variedad de circunscripciones, en nuestro
pais, no hay muchos estudios al respecto. La empresa Duprée Venta Directa
S.R.L., no es la excepcion a la realidad empresarial del pais. A través de una
entrevista con la gerente zonal del distrito de José Leonardo Ortiz, se pudo
inferir que existe una constante en su equipo de ventas: a pesar de contar con
autonomia, apoyo Yy retroalimentacién constante, sus asesoras, no siempre
manifiestan un alto grado de compromiso laboral, lo cual impacta de manera
negativa en los indicadores organizacionales. La compafiia antes mencionada,
trabaja con campafas de 21 dias, y la gerencia zonal, que sera objeto de
estudio, es medida por tres variables: incorporaciones, retenciones, y
cobranzas. Es precisamente la variable retencion la que le da mayor
sostenibilidad al negocio, y la que representa mayores dificultades. En las
ultimas seis campafias, se logrd llegar a la meta del 95% en el 50% de los
casos. El objetivo seria llegar al 95% o0 mas en todas las campafias. El estudio

del constructo compromiso laboral y de como es influenciado por los recursos
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laborales y sus dimensiones, sera de gran utilidad para solucionar la
problemética de esta organizacion en la ciudad de Chiclayo.

Por lo tanto se planteo el siguiente problema general: ¢los recursos laborales
influenciaran sobre el compromiso laboral en las asesoras de una empresa de
venta por catalogo?

De la misma problematica se derivo el siguiente objetivo general: determinar
si los recursos laborales influenciaran en el compromiso laboral. Ademas de los
siguientes objetivos especificos: describir las caracteristicas de los recursos
laborales, desde sus dimensiones, variedad de tareas, autonomia y
retroalimentacion; describir las caracteristicas del compromiso laboral desde
sus dimensiones vigor, dedicacion y absorcion; determinar si la variedad de
tareas influye sobre el compromiso laboral; determinar si la autonomia influye
sobre el compromiso laboral y finalmente determinar si la retroalimentacién
influye sobre el compromiso laboral.

El estudio del Comportamiento Organizacional ha evolucionado a pasos
agigantados en las dos ultimas décadas. El analisis de un importante constructo
como el compromiso laboral, sus dimensiones y como es influenciado por
variables de vital importancia en los resultados de una organizacion como son
los recursos laborales, hasta ahora no han sido objeto de investigacion en tesis
de la USAT. Realizar este estudio, basado en el analisis de un constructo
novedoso y de gran impacto organizacional, constituyé un estimulo y un reto
para poder contribuir al repositorio de la casa de estudios en mencion

Ademas, los alcances de esta investigacion servirdn para acrecentar el
rendimiento empresarial que tiene enorme valor para la sociedad, ya que ayuda
a contrarrestar el declive econémico y contribuye con la creacién de riqueza y
preservacion de puestos de trabajo. Para la empresa en estudio esto supone el
logro de las metas organizacionales de forma mas eficiente y proactiva.

Del objetivo general se planted la siguiente hipétesis: los recursos laborales
influyen positivamente en el compromiso laboral; y de los objetivos especificos
las respectivas hipotesis: el indice de recursos laborales es alto; el nivel de
compromiso laboral es alto; la variedad de tareas influye positivamente sobre
el compromiso laboral; la autonomia influye positivamente sobre el
compromiso laboral; y la retroalimentacion influye positivamente sobre el

compromiso laboral



14

En la presente investigacion se desarrollaron ademés los siguientes
capitulos:

En el capitulo marco tedrico es importante considerar los antecedentes del
problema, y la reafirmacion del concepto establecido por (Schaufeli et al.,
2002) acerca del compromiso laboral. En cuanto a los job resources un
importante estudio en la Universidad de Estatal de San Jose de California
(Gatti, 2016), confirmo que recursos tales como variedad de tareas, autonomia
y retroalimentacion, hacen que los empleados se sientan valiosos y valorados,
lo que luego impacta los sentimientos de compromiso en el trabajo.

En el capitulo de metodologia es importante destacar que el tipo de estudio
realizado, que es no experimental, transversal, y prospectivo. La poblacion del
estudio la constituyen 282 asesoras de la empresa de venta por catalogo Duprée
Venta Directa S.R.L., dependientes de la gerencia zonal 237, que laboran en el
distrito de José Leonardo Ortiz (Chiclayo). Respecto a la muestra se reparti6 el
cuestionario a toda la poblacién, logrando una tasa de respuesta del 40% (113
encuestas). Finalmente el muestreo se realizo a través de tasa de respuesta.

En el capitulo de resultados y discusién, se puede acotar que, dada la
aplicacion de los instrumentos al total de la muestra de las asesoras de ventas
de Duprée, se aprecia que los recursos laborales si actian como predictores del
compromiso laboral de las colaboradoras en mencion, explicando este
constructo en un 29.4%. Ademas a través de los resultados de la prueba de
regresion lineal se evidencia causalidad de los job resources sobre el
engagement. Por otro lado, utilizando los valores de Spearman, se corrobora
que todas las dimensiones de los recursos laborales tienen una correlacién
positiva con las dimensiones del compromiso laboral en las asesoras de ventas
por catalogo de Duprée.

En lo que refiere a las medidas descriptivas, se puede acotar que utilizando
la técnica de baremacion para analizar el promedio de los recursos laborales, se
determind que desde las tres dimensiones de dichos recursos el indice es alto.
Igualmente utilizando la misma técnica para analizar el promedio de las
dimensiones del work engagement, se concluy6 que desde las tres dimensiones
del constructo en mencion, el nivel es alto.

En cuanto a la influencia de las dimensiones de los recursos laborales sobre

el compromiso laboral, utilizando la prueba de regresion multiple se concluye
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qgue: la influencia de variedad de tareas sobre el engagement es poco
significativa, la influencia de autonomia sobre el engagement es muy
significativa y la influencia de la retroalimentacion sobre el engagement no es
significativa.

Del capitulo de conclusiones cabe resaltar, la denotada influencia de los
recursos laborales en el compromiso laboral de las asesoras de venta de
Duprée. Ademas es importante destacar que la dimension autonomia es la que
tiene mayor influencia en el compromiso laboral de dichas asesoras.

Finalmente del capitulo de recomendaciones, es importante resaltar la
necesidad de la coordinacion del area de recursos humanos con el area de
ventas de Duprée S.R. L. para la implementacion de un plan estratégico con el
propdsito de potencializar el compromiso laboral de las colaboradoras,

incrementando su productividad.
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Marco tedrico
2.1. Antecedentes del problema

Work engagement and job resources

En un estudio realizado por Hakanen, Perhoniemi, y Toppinen-Tanner
(2008), en odontologos finlandeses, el objetivo fue investigar el poder
energizante de los recursos laborales y las espirales positivas relacionadas.
Basandose en la Teoria de la Conservacion de Recursos (COR) formulada por
Hobfoll (2001) y en los espirales de ganancias positivas se esperaba un proceso
mutuo: (1) los job resources conducen al compromiso laboral, asimismo, el
work engagement conduce a un mayor dinamismo individual, que, a su vez,
conduce a un efecto positivo en el potencial innovador de la unidad de trabajo,
y (2) la capacidad de innovacion de dicha unidad, encamina a la iniciativa
personal, que tiene un resultado positivo en el compromiso laboral, lo que a fin
de cuentas, predice los job resources futuros. Los resultados confirmaron
principalmente ambas hipdtesis: positiva y reciproca. Se encontraron
asociaciones cruzadas entre los recursos laborales y el compromiso laboral y
entre el compromiso laboral e iniciativa personal. Ademas, la iniciativa
personal tuvo un efecto positivo en potencial innovador de la unidad de trabajo
a lo largo del tiempo. A través de la revision de estos importantes hallazgos se
comprobo la estrecha relacion entre los job resources y el work engagement ,
ademas sustenta claramente como el compromiso laboral esta correlacionado
con la iniciativa personal y la innovacién, definidos por otros autores como
comportamientos proactivos.

En un estudio realizado en los Paises Bajos, Bakker y Demerouti (2008),
tuvieron como horizonte, proporcionar una vision general del concepto de
compromiso laboral, constructo recientemente introducido. Ademas de
reafirmar la definicion ya proporcionada por (Schaufeli et al., 2002), acerca del
compromiso laboral, que puede definirse como un estado que incluye vigor,
dedicacion y absorcion; los investigadores concluyeron ademas, que el trabajo
y los recursos personales son los principales predictores del compromiso. Los
trabajadores con alto grado de engagement son mas fecundos, mas ingeniosos y
con una mayor disposicion a dar lo mejor de si mismos. De esta manera, se

puede inferir, que el work engagement vy los recursos laborales, ademas de
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promover la creatividad y la productividad en las organizaciones, fomentan
comportamientos proactivos, tales como desplegar mayores esfuerzos (la
famosa milla extra, término frecuentemente utilizado en el lenguaje
organizacional).

Un estudio realizado en 428 enfermeras en Malasia (Krishnan et al., 2015)
tuvo como objetivo examinar los efectos de las caracteristicas de trabajo sobre
el compromiso laboral del empleado. Los resultados de una regresion mdaltiple
jerarquica indicaron una relacion significativa entre la autonomia, la
retroalimentacion y la importancia de la tarea con el compromiso laboral.

En un estudio realizado en la Universidad Estatal de San José en California
del Norte, (Gatti, 2016) en 114 empleados de diversas compafiias, se midio el
papel de los estados psicoldgicos en la prediccion de compromiso laboral
utilizando el modelo de Khan (Khan, 1990). Este modelo sostiene que las
personas se comprometen a través de tres estados psicoldgicos: significado,
seguridad y disponibilidad. Los hallazgos sugieren que tener un trabajo que
brinde autonomia, significado de tarea, identidad de tarea, ademas de variedad
de habilidades y retroalimentacion, con supervisores que motivan e inspiran
empleados, ademas de tener un mayor sentido de autoestima y autoeficacia,
todos estos factores hacen que los empleados se sientan valiosos y valorados,
lo que luego impacta los sentimientos de compromiso en el trabajo. Las
organizaciones deben esforzarse por brindarles a los empleados la oportunidad
de usar una variedad de habilidades y autonomia.

Recursos de trabajo, compromiso laboral y comportamientos proactivos
Existe evidencia cientifica centrada en el papel motivador de los recursos
laborales. A proposito, Bakker y Demerouti (2007), realizaron un estudio que
tuvo como propdsito ofrecer una descripcion general del modelo de Demandas
y Recursos Laborales (JD-R). Ademas de proporcionar una descripcion general
de los estudios realizados con este modelo, los autores sostienen que la
disponibilidad de recursos de trabajo tales como autonomia, variedad de tareas
y la retroalimentacion inicia un proceso motivacional que, mediante el
compromiso laboral, conduce a un proceso favorable en los resultados de
cualquier organizaciéon. A partir de estos hallazgos se puede afirmar que el

modelo JD-R se puede utilizar como un instrumento para la direccion de
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human resources y que los job resources, cumplen un rol motivacional que a
través del work engagement, orienta las organizaciones hacia un rendimiento
optimo.

Debido al desarrollo académico y los cambios tecnoldgicos y sociales que
ocurren en el lugar de trabajo, los investigadores orientaron también sus
esfuerzos hacia realizar andlisis de otro constructo de vital importancia: los
comportamientos proactivos. Al respecto, Bindl y Parker (2010), consideraron
oportuno hacer una revision de los antecedentes y resultados del
comportamiento proactivo, asi como los moderadores de sus efectos sobre el
rendimiento y otros resultados. Los autores definen que el comportamiento
proactivo en el trabajo se trata de hacer que las cosas sucedan. Implica accion

anticipada y auto iniciativa dirigida a cambiar la situacién por uno mismo.

2.2. Bases tedrico cientificas

Work Engagement y recursos laborales

El compromiso laboral se define como un estado de animo positivo,
satisfactorio y relacionado con el trabajo que es caracterizado por el vigor, la
dedicacion y la absorcion ( Schaufeli et al., 2002). En su publicacion The
Measurent of Engagement and Burnout: un enfoque analitico confirmatorio
Schaufeli et al. (2002) definen: el vigor caracterizado por un alto grado de
resolucion y resiliencia cuando se trabaja, la voluntad de dedicar un gran
esfuerzo en el trabajo y la perseverancia aun cuando se presenten obstaculos en
el camino. La dedicacion se refiere a estar fuertemente involucrado con el
trabajo. Finalmente se define la absorcion, como un estado que consiste en
estar completamente concentrado y sumergido en el trabajo (Salanova, Breso, y
Schaufeli, 2005)

Para los propdsitos del presente estudio, se estimd utilizar este concepto ya
que ha sido empleado en una gran variedad de medios corporativos y
estructuras organizacionales (De Braine y Roodt, 2011); también (Inoue et al.,
2013) y (Shimazu, Schaufeli, Kamiyama, y Kawakami, 2015),

Como se puede apreciar, el compromiso laboral tiene una gran importancia
para las organizaciones, debido a que este constructo ayuda a pronosticar otras

variables, que influyen de manera sincera en las estructuras organizacionales,
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como son: el compromiso, el desempefio, posturas optimistas frente a las
responsabilidades, entre otras (Sonnentag, 2003); y (Shimazu, Schaufeli,
Kubota, y Kawakami, 2012).

No obstante, la gestion del compromiso laboral, requiere del conocimiento
de un grupo de variables conocidos como: job resources y job demands, las
cuales forman parte del modelo de Demandas y Recursos Laborales
(Demerouti, Bakker, Nachreiner, y Schaufeli, 2001).

Los recursos laborales, contribuyen a erigir un ambito equilibrado para los
trabajadores, actian como estimuladores intrinsecos y extrinsecos y son
predictores de la satisfaccion en el trabajo, la motivacién y el compromiso
laboral (May, Gilson, & Harter, 2004). En lineas generales la importancia de
los recursos laborales estd en lograr el bienestar de los empleados, lo cual
genera mayor compromiso con la organizacion.

Las investigaciones confirman, que los recursos laborales son los
predictores méas potentes del compromiso laboral (Schaufeli y Bakker, 2004);
(Rothmann y Jordaan, 2006); (Mauno, Kinnunen, y Ruokolainen, 2007);
(Bakker, Schaufeli, Leiter, y Taris, 2008). Se ha comprobado una fuerte
relacion entre el compromiso laboral y los job resources. Esta correlacion es
consecuente con recientes investigaciones, las cuales apuntan la asociacion
positiva que presenta el work engagement con los job resources (Huynh,
Xanthopoulou, y Winefield, 2014)

De acuerdo con estos argumentos, este estudio plante6 una asociacion

positiva entre los recursos laborales y el constructo compromiso laboral.

Hi: “Los recursos laborales influyen positivamente sobre el compromiso

laboral”
[+] [+]
[
F
RECURSOS COMPROMISO
LABORALES LABORAL

Figura 1. Modelo conceptual de variables
Fuente: Programa Smart PLS (Ringle, Wende, & Becker, 2015).
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Variedad de tareas, autonomia, retroalimentacion y compromiso laboral

Los estudios han demostrado consistentemente que los recursos de trabajo
tales como la autonomia, la variedad de tareas y la retroalimentacion estan
fuertemente relacionadas con el compromiso laboral (Schaufeli y Bakker,
2004) y (Koyuncu, Burke, y Fiksenbaum, 2006). Ademas, los estudios que se
centran en la funcién motivadora de los recursos laborales han revelado que la
disponibilidad de recursos laborales de desarrollo tales como autonomia,
variedad de tareas y retroalimentacion inicia un proceso motivacional que, a
través del compromiso laboral, conduce a resultados de trabajo favorables
(Bakker y Demerouti, 2007)

Los recursos laborales asumen un intrinseco papel inspirador, ya que
estimulan el crecimiento personal, el aprendizaje y el desarrollo de los
empleados (Bakker y Demerouti, 2008) y (Hakanen et al., 2008)

Por tal motivo, esta investigacion considerara investigar como recursos
laborales la variedad de tareas, la autonomia y la retroalimentacion, ademas de
la influencia de estas tres dimensiones en el work engagement.

De acuerdo con estos argumentos, este estudio planted una asociacién
positiva entre las dimensiones de los recursos laborales, como son: autonomia,
variedad de tareas, retroalimentacion y el constructo compromiso laboral.
H1:“El indice de recursos laborales es alto”

H1,“El grado de compromiso laboral es elevado”

His <La variedad de tareas influye positivamente sobre el compromiso
laboral”

H14 <La autonomia influye positivamente sobre el compromiso laboral”

His <La retroalimentacion influye positivamente sobre el compromiso laboral”
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I11.  Metodologia

3.1.

3.2.

3.3.

Tipo y nivel de investigacion

El enfoque para la presente investigacion es de tipo cuantitativo, ya
que después de la fase exploratoria, en la que se realizaron entrevistas a
profundidad a las asesoras, lideres y gerente zonal, utilizando como
instrumento el cuestionario y como técnica la encuesta, para lograr dar
solucion del problema de investigacion, esta informacion fue procesada,
utilizando métodos estadisticos descriptivos e inferenciales.

El tipo de investigacion es aplicada, constructiva o utilitaria, ya que
esta orientada a la utilizacion de los conocimientos.

El nivel o profundidad de la investigacion es causal o explicativo ya
que busca establecer la influencia de los recursos laborales en el work
engagement.

Disefio de investigacion

El tipo de estudio es no experimental ya que no hay manipulacion de
variables, transversal, en tanto el estudio se hara en un solo instante del
tiempo y prospectivo, ya que la fuente de informacion del estudio es

primaria.

Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion: La constituyen las 282 asesoras de la empresa de venta por
catalogo Duprée Venta Directa S.R.L., dependientes de la gerencia
zonal 237, que laboran en el distrito de José Leonardo Ortiz (Chiclayo),
obtenida a través del sistema de planilla de la empresa.

Muestra: Se repartié el cuestionario a toda la poblacién, logrando una
tasa de respuesta del 40% (113 encuestas), esto constituye la muestra
con la que se trabajo la presente investigacion.

Muestreo: Se realizd a través de tasa de respuesta. De acuerdo a los
estudios realizados por (Perreten et al., 2012), se justifica el uso de tasa
de respuesta en este tipo de investigacion, por la rapidez del método y la
posibilidad de enviar el cuestionario a muchas personas sin repercusion

sobre los costos del estudio lo cual hace util esta metodologia, siempre
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que en la interpretacién de los resultados se valore la existencia de

posibles sesgos en la respuesta.

Criterios de seleccién

La principal caracteristica es que sea asesora de venta por catalogo

de Duprée Venta Directa S.R.L., de la zona de Chiclayo.

Operacionalizacion de variables

Tabla 1
Variable compromiso laboral

Variable Dimensiones
Vigor

o)

[{e]

o

o

N

=

@

> L
5 Dedicacion
[+

=

[&)

9,

s

o

e}

iG]

o

2

e

e

o

IS

o

O

Absorcion

Definiciéon

Alto grado de
resolucion y
de resiliencia
durante el
trabajo.

Estar
fuertemente
involucrado
con el trabajo.

Estar
completament
e concentrado
y sumergido
en el trabajo.

Indicador

1-Explosion
de energia en
el trabajador.
2-Fuerza y
vigor en el
trabajo.
3-Levantarse
con ganas de
ir a trabajar.

4-Entusiasmo
por el trabajo.
5-El  trabajo
genera
inspiracion en
el trabajador.
6-El
trabajador se
siente

orgulloso  del
trabajo  que
realiza.

7-El

trabajador se
siente feliz
cuando trabaja
intensamente.
. El
trabajador se
siente inmerso
en su trabajo.
9-El

trabajador se

deja llevar
cuando  esta
trabajando.

Téc.

Encuesta

Inst.

Cuestionario

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2
Variable recursos laborales
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Variable Dimensiones Definicion Indicador Téc. Inst.
1- Variedad
3 ’F\? Percepcién de en el trabajo.
s Variedad de que el trabajo  2-
T implica hacer Complejidad
(2 g__Ecs tareas varias tareas Yy variedad.
=2 diferentes 3-Habilidad o
= 2 conocimiento.
N g 1-Iniciativa o
€ E juicio personal. o
O X . —
0g Libertad para 2- g S
NI Autonomia hacer el Independencia @ S
S trabajo. y libertad. u&j 7
3 o 3-Alto grado 3
>SS grac O
=g de autonomia.
[72] ..
=5 Informacién ~ 1-Informacion
g ? Constante de desempeno.
=g Retroalimen-  brindada por  2-
@ N eterminacion
o % - el gerente
23] tacion i
2c sobre el guncmnal.
g2 bai del 2
x = trabajo 1 Determinacion
empleado

de desempefio.

Fuente: Elaboracion propia.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Las mediciones que se utilizaron para el siguiente estudio, se
realizaron sobre los dos constructos en estudio que son: recursos
laborales, propuestos por Martinez-Gomez, Marin-Garcia, y Meara
(2014); adaptados de Hackman y Oldham (1974), y compromiso
laboral, propuesto por Schaufeli et al (2006).

Las percepciones de las asesoras sobre sus recursos laborales se
midieron usando escalas de nueve items derivadas de la escala de
Hackman y Oldham ( 1974). Los items de muestra fueron: "¢Existe
variedad en mi trabajo?"; “Mi trabajo en las actividades a realizar, es
bastante complejo y variado”; “Las tareas del trabajo requieren que
utilice habilidades o conocimientos complejos o con alto grado de
especializacion” (para la dimension variedad de tareas), "Como asesora
de esta empresa tengo muchas posibilidades de usar mi iniciativa o
juicio personal para decidir como llevar a cabo mi trabajo"; “Las
actividades del trabajo me dan una gran oportunidad de independencia

9, ¢

y libertad acerca de como hacerlo”; ‘; Tiene un alto grado de autonomia
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en el trabajo? (para la dimension autonomia) y ";Recibes informacion
de tu jefe inmediato (lider) sobre cuan bien te desempefias en tu
trabajo?"; “;La informacién que recibes de tu jefe inmediato (lider), te
permite determinar que tan bien estas funcionando?”; y “;La
informacion recibida de tu jefe inmediato (lider), te proporciona el
sentido de saber si te estas desempefiando bien o mal?” (para la
dimensidn retroalimentacion). Las encuestadas respondieron a los items
usando una escala tipo Likert de siete puntos (1 = muy en desacuerdo, 7
=muy de acuerdo).

El compromiso laboral se midié con la version corta de nueve
elementos de la Escala de Compromiso Laboral de Utrecht (UWES-9)
desarrollada por Schaufeli et al (2006). Los items de muestra para la
dimension vigor que se utilizaron fueron: “En mi trabajo me siento
llena de energia”; “En mi trabajo me siento fuerte y vigorosa” y
“Cuando me levanto en la mafiana tengo ganas de ir a trabajar”.
Ademas, para la dimension dedicacion se empleo los siguientes items:
“Estoy entusiasmada con mi trabajo”; “Mi trabajo me inspira” y “Estoy
orgullosa del trabajo que hago”. Finalmente, para la dimension
absorcion se hizo uso de los siguientes items: “Me siento feliz cuando
estoy trabajando intensamente”; “Estoy inmersa en mi trabajo” y “Me
dejo llevar cuando estoy trabajando”. Todos los articulos fueron
medidos utilizando una escala tipo Likert de siete puntos (1 = nunca, 7
= siempre).

Los instrumentos que se utilizaron para el siguiente estudio, fueron
cuestionarios a través de la técnica de la encuesta.

La recoleccion de los datos fue en hojas impresas para hacer el
analisis y organizacion de la informacion, y ésta se realiz6 los meses de
mayo Yy de junio (en los dias de reunion de las asesoras) tomando una

muestra total de 113 encuestas de ambas reuniones.

Resumen de confiabilidades
La confiabilidad de Cronbach es utilizada para garantizar la
consistencia interna de los instrumentos (cuestionarios). Para el

constructo compromiso laboral, las dimensiones que la componen han
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obtenido un valor de confiabilidad mayor a 0.7 como lo exige Cronbach
(1970), exceptuando la dimension vigor que arroja un valor de 0.694
que segun Loewenthal (1996), sugiere que un valor de fiabilidad de 0.6

puede ser considerada aceptable o moderada para escalas con menos de

10 items.
Tabla 3
Confiabilidad de dimensiones del compromiso laboral
Dimensidn Valor Alfa Apreciacion
Vigor 0.694 Moderada
Dedicacion 0.715 Respetable
Absorcion 0.758 Muy Respetable

Fuente: Elaboracion propia basada en De Vellis (2003)

Para el constructo recursos laborales , las dimensiones que la
componen han obtenido un valor de confiabilidad mayor a 0.7 como lo
exige Cronbach (1970), exceptuando la dimension variedad de tareas
que arroja un valor de 0.689 que segun Loewenthal (1996), sugiere que
un valor de fiabilidad de 0.6 puede ser considerada aceptable o

moderada para escalas con menos de 10 items.

Tabla 4
Confiabilidad de las dimensiones de los recursos laborales

Dimensién Valor Alfa Apreciacion
Variedad de tareas 0.689 Moderada
Autonomia 0.779 Muy Respetable
Retroalimentacion 0.906 Elevada

Fuente: Elaboracion propia basada en de De Vellis (2003)

Finalmente para ambos constructos (recursos laborales y
compromiso laboral) se ha obtenido un valor de confiabilidad mayor a

0.7 como lo exige Cronbach (1970)
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Tabla 5
Confiabilidad de constructos

Constructo Valor Alfa Apreciacion
Recursos Laborales 0.871 Muy Buena
Compromiso Laboral 0.853 Muy Buena

Fuente: Elaboracion propia basada en De Vellis (2003)

Anélisis factorial confirmatorio
Recursos laborales
Para probar la validez de este constructo se utilizd el analisis
factorial confirmatorio. Para probar que el constructo es multifactorial
(multidimensional), se recurri6 a la prueba de Kaiser - Meyer — Olkin,
(Kaiser, 1960) cuya medida de adecuacion de muestreo debe ser >= 0,5
y al sigma de la prueba de esfericidad de Barlett (debe ser <= 0,05). Los

resultados logran obtener satisfactoriamente las restricciones antes
mencionadas.

Tabla 6
Prueba de multifactoriedad de Kaiser-Meyer-Olkin para RL

Prueba de KMO vy Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,843
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 551,682
Gl 36
Sig. ,000

Fuente: Programa SPSS V25

Compromiso laboral

Para probar la validez de este constructo se utilizd el analisis
factorial confirmatorio. Para probar que el constructo es multifactorial
se recurrio a la prueba de Kaiser - Meyer — Olkin (Kaiser, 1960) cuya
medida de adecuacion de muestreo debe ser >= 0,5 y al sigma de la
prueba de esfericidad de Barlett (debe ser <= 0,05). Los resultados

logran obtener satisfactoriamente las restricciones antes mencionadas.
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Tabla 7
Prueba de multifactoriedad de Kaiser-Meyer-Olkin para CL

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,853
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 380,879
Gl 36
Sig. ,000

Fuente: Programa SPSS V25

Matriz de componente rotado
Recursos laborales

La matriz del componente rotado es utilizada para organizar los items
en sus respectivas dimensiones. Ademas es un indicador, de que, los
items que cargan en una misma dimension estan altamente
correlacionados. El criterio utilizado para analizar el cumplimiento de
validez convergente es comprobar que las cargas factoriales de la
matriz de componentes principales sean > 0.5 para cada uno de los
indicadores, segun (Joreskog y Soérbom, 1998) o > 0.7 para (Chin,
1998). Se puede apreciar que los items cargan en su dimension
correspondiente. En el caso de la dimension variedad de tareas, el item
uno carga en la dimension autotomia. En el caso de la dimensién
autonomia el primer item carga en la dimension retroalimentacién. En
el caso de la dimension retroalimentacién los tres items cargan en la

misma dimensioén.
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Tabla 8
Matriz de componente rotado para recursos laborales

Matriz de componente rotado®

Componente

C 1 2 3

0 RLVT1 ,126 ,780 ,351
m RLVT2 ,097 ,036 ,889
E RLVT3 ,142 ,290 75
0 RLAU1 ,579 ,530 ,155
M RLAU2 ,435 ,618 ,193
i RLAU3 ,329 ,818 -,014
S RLRAL 905 133 129
° RLRA2 ,855 274 ,107
| RLRA3 ,854 ,367 ,094

a Método de extraccion: analisis de componentes principales.
Meétodo de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.?

a. La rotacién ha convergido en 5 iteraciones.

Fuente: Programa SPSS V25

Compromiso laboral

La matriz del componente rotado es utilizada para organizar los items
en sus respectivas dimensiones. Ademas es un indicador, de que, los
items que cargan en una misma dimension estan altamente
correlacionados. El criterio utilizado para analizar el cumplimiento de
validez convergente es comprobar que las cargas factoriales de la
matriz de componentes principales sean > 0.5 para cada uno de los
indicadores, segun (Joreskog y Soérbom, 1998) o > 0.7 para (Chin,
1998). Se puede apreciar que los items cargan en su dimension
correspondiente. En el caso de la dimension vigor, los tres items cargan
en la misma dimension. En el caso de la dimension dedicacion, el
primer item carga en la dimensién vigor. En el caso de la dimension

absorcion, los tres items cargan en la misma dimension.
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Tabla9 Matriz de componente rotado para compromiso laboral

Matriz de componente rotado para compromiso laboral

Matriz de componente rotado®

CLVG1
CLVG2
CLVG3
CLDE1
CLDE2
CLDE3
CLAB1
CLAB2
CLAB3

1
779
677
, 707
,575
,226
,145
-,039
,331
416

Componente

2
,062
482
116
454
749
823
385
358
,022

175
,063
,176
,240
,313
,186
, 732
, 739
,789

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.

Método de rotacién: Varimax con normalizacion Kaiser.?

a. La rotacion ha convergido en 5 iteraciones.

Fuente: Programa SPSS V25

Validez convergente
La varianza media explicada (AVE),

es el grado en que los

indicadores reflejan el constructo, es decir si mide lo que pretende

medir.

La varianza del constructo se puede explicar a través de los

indicadores elegidos.

Los valores minimos recomendados son 0,5 (Bagozzi & Yi, 1988), lo

que significa que mas del 50% de la varianza del constructo se debe a

sus indicadores.

Tabla 10
Validez convergente
Constructo AVE Apreciacion
(Concepto) (Varianza extraida media) >0,5
Variedad de tareas 0.616 Cumple
Autonomia 0.693 Cumple
Retroalimentacion 0.851 Cumple
Compromiso laboral 0.497 Cumple

Fuente: Elaboracion propia basada en el programa Smart PLS (Ringle et al.,2015)
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Validez discriminante

La validez discriminante implica que cada constructo debe ser
significativamente diferente del resto de los constructos con los que no
se encuentra relacionado segun la teoria.

El criterio para verificar la validez discriminante es que la raiz
cuadrada del AVE del constructo sea mayor que la correlacion entre ese

constructo y todos los demas (Fornell & Larcker, 1981)

Tabla 11
Validez discriminante

AU CL RA VT
Autonomia 0,832
Compromiso laboral 0,544 0,705
Retroalimentacion 0,708 0,328 0,922
Variedad de tareas 0,521 0,407 0,394 0,785

Fuente: Programa Smart PLS de (Ringle et al., 2015)

El criterio para determinar la validez del instrumento es:

Validez del Instrumento = Confiabilidad + Validez del Constructo
Validez del Constructo = Validez Convergente + Validez
Discriminante

Se cumplié con el criterio establecido.

Procedimientos

El levantamiento de la informacion se realizo en dos instantes de
tiempo (fechas en las que se reunié el equipo de ventas de la gerencia
zonal 237 de la ciudad de Chiclayo). Las fechas fueron: 30 de mayo y
20 de junio de 2018. Regularmente, no asisten mas de 80 asesoras a
una reunion, por lo cual fue necesario asistir a una segunda
concentracion, para completar el nimero de encuestas necesarias para
la investigacion. De ambas reuniones se recabaron un total de 113
encuestas. El instrumento fue entregado en forma impresa a las asesoras
de ventas (unidad de andlisis), con el apoyo de su gerente zonal y

recabado al finalizar las reuniones. Antes del llenado de las encuestas,
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la gerente zonal recibié las pautas del llenado de las encuestas a cargo
del investigador.

Plan de procesamiento y anélisis de datos

El procesamiento de la informacion se realizd en el programa
estadistico SPSS V 25 para ingresar la data recopilada proveniente de
los cuestionarios compuestos por las dos variables de estudio. Se utilizd
el Excel para la evaluacion de algunas medidas descriptivas. Se analiz6
aspectos basados en la confiabilidad y validez del instrumento
utilizando las pruebas de alfa de Cronbach y analisis factorial.

Se realiz6 también la caracterizacion de los principales atributos de
las variables de estudio a traves del anlisis descriptivo, que se realizd
en el mismo SPSS. Finalmente, para efectos de contrastar las hipétesis,
se realizd las pruebas de correlacion respectiva (Spearman) y la prueba
de causalidad desarrolladas con la herramienta de regresién mdaltiple.

Se utiliz6 ademas el programa Smart PLS para comprobar la validez
convergente y validez discriminante de los constructos y para el disefio

del modelo conceptual propuesto y del modelo conceptual resuelto.
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Tabla 12

Matriz de consistencia

Matriz de consistencia

Problema General

Obijetivo General

Hipdtesis Principal

ftems

Metodologia

¢Los recursos
laborales
influenciaran sobre
el\compromiso
laboral en las
asesoras de una
empresa de venta

por catalogo?

Problemas
Especificos
¢Cual es el indice de
recursos  laborales
medidos desde sus

dimensiones:
variedad de tareas,
autonomia y

retroalimentacion?

Determinar si los
recursos laborales
influenciaran en el
compromiso laboral.

Obijetivos
Especificos
Describir las
caracteristicas de los
recursos  laborales
desde sus

dimensiones:
variedad de tareas,
autonomia y

retroalimentacion.

H; Los recursos
laborales influyen
positivamente en el
compromiso laboral

Hipdtesis
Especificas
Hy El indice de
recursos laborales es

alto

“El indice de
variedad de tareas es
alto”

“El indice de
autonomia es alto”

Variables Dimensiones
1.Variedad de tareas
Recursos laborales
(Hackman Yy  2.Autonomia

Oldham, 1974)

3.Retroalimentacion

1.Vigor

Compromiso laboral
(Schaufeli et al.,

2006) 2.Dedicacion

1. Variedad en el
trabajo.

2. Complejidad de
tareas.

3. Grado de
especializacion de las
tareas.

4. Uso de iniciativa
personal.

5. Independencia y
libertad para hacer el
trabajo.

6. Grado de autonomia
en el trabajo.

7. Informacién de tu
jefe inmediato sobre tu
desempefio laboral.

8. Percepcion sobre
buen funcionamiento.

9. Percepcion sobre
efectividad de
desempefio.

1. En mi trabajo me
siento  llena de
energia.

2. En mi trabajo me
siento  fuerte vy
vigorosa.

3. Cuando me
levanto tengo ganas
de ir a trabajar.

4. Estoy

La investigacion es
de enfoque
cuantitativo,
constructivo 'y con
un nivel o alcance
explicativo

Fuente primaria:
Se realiz6 una
entrevista
exploratoria al
Gerente zonal de
Duprée, para
conocer la
realidad de la
empresa Yy los
problemas que la
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¢Cudl es el grado de
compromiso laboral,
medido desde sus

dimensiones, vigor,
dedicacién y
absorcién?

¢La variedad de
tareas influenciara
en el compromiso
laboral en las
asesoras de una
empresa de venta
por catalogo?

¢La autonomia
influenciara en el
compromiso laboral
en las asesoras de
una empresa de
venta por catalogo?

¢La
retroalimentacion
influenciara en el
compromiso laboral
en las asesoras de un
empresa de venta
por catalogo?

Describir las
caracteristicas  del
compromiso laboral

desde sus
dimensiones: vigor,
dedicacion y
absorcion.

Determinar si la
variedad de tareas
influye sobre el
compromiso laboral.

Determinar si  la
autonomia influye
sobre el compromiso
laboral

Determinar si la
retroalimentacion

influye  sobre el
compromiso laboral.

“El indice de
retroalimentacion es
alto”

Hi, El nivel de
compromiso laboral
es alto.

“El nivel de vigor es
alto”

“El nivel de
dedicacion es alto”
“El nivel de
absorcion es alto”

HisLa variedad de
tareas influye
positivamente sobre
el compromiso
laboral.

Hy, La autonomia
influye
positivamente sobre
el compromiso
laboral

His La
retroalimentacion
influye
positivamente sobre
el compromiso
laboral

3.-Absorcion

entusiasmada con mi
trabajo.

5. Mi trabajo me
inspira.

6. Estoy orgullosa
del trabajo que hago.
7. Me siento feliz

cuando estoy
trabajando
intensamente

8. Estoy inmersa en
mi trabajo

9. Me dejo llevar
cuando estoy
trabajando

aquejan.

Se realizaran
encuestas a las
asesoras Yy lideres
de la empresa a
través de un
cuestionario
Procesamiento:
SPSS V25

Excel para medidas
descriptivas
Confiabilidad:

Alfa de Cronbach y
andlisis factorial
Contrastacion:
Correlacién de
Spearman 'y la
prueba de causalidad
utilizando la
herramienta de
regresién maltiple.
Smart PLS para

comprobar la
Validez
Convergente y

Discriminante
ademéas del disefio
del modelo
conceptual
propuesto y  del
modelo  conceptual
resuelto.

Fuente: Disefio personal
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3.10. Consideraciones éticas
A las asesoras que llenaron el cuestionario se les hizo firmar  previamente
un formato de consentimiento informado, donde se aseguraba la
confidencialidad y privacidad de los datos y que estos mismos no seran
publicados ni mencionados con nombres propios. El autor de la presente
investigacion declara que no tiene conflicto de intereses con el estudio en

mencion ni con la empresa donde se esta realizando la investigacion.
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Resultados y discusion
Caracteristicas de los recursos laborales

Tabla 13
Medidas descriptivas de los recursos laborales

Desviacion
Media Mediana Moda Percentil 25 Perc. 75
estandar
VARIEDAD DET. 5,00 5,00 4,67 1,26 4,33 6,00
AUTONOMIA 5,76 6,00 7,00 1,22 5,00 6,67
RETROALIMEN. 5,91 6,33 7,00 1,34 5,67 7,00

Fuente: Programa SPSS V25

Para realizar el analisis del constructo, desde sus dimensiones variedad de tareas,
autonomia y retroalimentacion se hizo uso de los estadisticos descriptivos. En el
analisis de los promedios del constructo recursos laborales se puede destacar que las
dimensiones con mayor ponderacion son: retroalimentacion y autonomia, esto se debe
a Duprée cuenta con un equipo de asesoras con una alta iniciativa personal y un
equipo de lideres que transmiten la informacion a las asesoras, acerca de que tan bien
realizan su trabajo, todo ello con el objetivo de lograr las metas de ventas de la
compafiia,

Cabe destacar que dimension con menor ponderacion es variedad de tareas (5.00)
debido al tipo de trabajo que realizan las asesoras que no requiere de una gran

complejidad.

Baremacion
Se utiliza la técnica de la Baremacion para determinar el indice de recursos
laborales. Para ello se divide el maximo valor de la escala de Likert utilizada en los

instrumentos (valores del 1 al 7) entre 3.

Tabla 14
Baremacion por percentiles recursos laborales

Percentil Valor Indice de RL
Percentil 33 1.00 - 2.33 Bajo
Percentil 66 2.34 -4.66 Medio
Percentil 99 4.67 -7.00 Alto

Fuente: Elaboracion propia, basada en Chan y Quezada (2013)
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De acuerdo a la baremacion realizada, el indice de las dimensiones variedad de

tareas, autonomia y retroalimentacion es alto.

Caracteristicas del compromiso laboral

Tabla 15
Medidas descriptivas del compromiso laboral

Desviacion Percentil Percentil
Media Mediana Moda
estandar 25 75
VIGOR 6,22 6,67 7,00 ,90 5,67 7,00
DEDIC. 6,49 7,00 7,00 78 6,33 7,00
ABSC. 6,05 6,33 7,00 1,13 5,33 7,00

Fuente: Programa SPSS V25

Para realizar el analisis del constructo desde sus dimensiones vigor, dedicacion y
absorcion se hizo uso de los estadisticos descriptivos. En el andlisis de los promedios
del constructo compromiso laboral se puede destacar que las dimensiones con mayor
ponderacidn son: dedicacion y vigor, esto se debe a que Duprée cuenta con un equipo
de asesoras entusiasmadas, inspiradas y orgullosas de su trabajo, lo cual les
proporciona energia, vigor y ganas de ir a trabajar.

Cabe destacar que dimension con menor ponderacion es absorcion (6.05).

Baremacion

Se utiliza la técnica de la Baremacion para determinar el nivel de compromiso
laboral. Para ello se divide el maximo valor de la escala de Likert utilizada en los
instrumentos (valores del 1 al 7) entre 3.

Tabla 16
Baremacion por percentiles compromiso laboral
Percentil Valor Nivel de CL
Percentil 33 1.00 - 2.33 Bajo
Percentil 66 2.34 -4.66 Medio
Percentil 99 4.67 -7.00 Alto

Fuente: Elaboracién propia, basada en Chan y Quezada (2013)

De acuerdo a la baremacion realizada, el nivel de las dimensiones vigor, dedicacion
y absorcidn es alto
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Comparacion de las variables de estudio recursos laborales versus compromiso
laboral

Tabla 17
Medidas descriptivas de recursos laborales versus compromiso laboral

Desviacion
Media ) Mediana Moda Percentil 25 Percentil 75
estandar
PROMRL 5,56 1,06 5,78 5,00° 5,00 6,33
PROMCL 6,25 ,80 6,56 7,00 5,78 6,89
a. Existen multiples modos. Se muestra el valor mas pequefio
Fuente: Programa SPSS V25
Fila

BrrROMRL
ErFrOMCL

1,080

0,795

Media Desviacion Mediana Moda Percentil 23 Percentil 73
estandar

Columna

Figura 3. Comparacion de medidas descriptivas
Fuente. Programa SPSS



Correlacion de las variables para medir grado de dependencia

Prueba de normalidad

Tabla 18
Prueba de Kolmogorov — Smirrnov

39

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
PROMRLVT ,113 113 ,001
PROMRLAU 217 113 ,000
PROMRLRA ,235 113 ,000
PROMCLVG ,238 113 ,000
PROMCLDE ,301 113 ,000
PROMCLAB ,210 113 ,000

Fuente: Programa SPSS V25

Los valores de sigma para la prueba de Kolgomorov -Smirnov son menores a 0,05

eso quiere decir que los datos no siguen una distribucién

normal (Restrepo &

Gonzales, 2007), por lo tanto, se realizard una prueba no paramétrica de correlacion,

en este caso la prueba de Spearman (Restrepo & Gonzales, 2007)

Correlaciones

Se puede evidenciar que todas las dimensiones del constructo recursos laborales

tienen correlacion con todas las dimensiones del constructo compromiso laboral.

Tabla 19
Prueba de Spearman

Constructo Vigor Dedicacion Absorcion
Variedad de Spearman 0,369 0,320 0,437
tareas Sigma 0,000 ,001 0,000

] Spearman 0,336 0,425 0,479
Autonomia )
Sigma 0,000 0,000 0,000
) ) Spearman 0,287 0,289 0,371
Retroalimentacion
Sigma 0,002 0,002 0,000

Fuente: Programa SPSS V25
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Resumen de hipétesis correlacionales
A continuacion, después de haberse probado las correlaciones entre dimensiones,

es importante definir la intensidad que existe entre ellas. Para ello se utiliza el valor de

Spearman.
Tabla 20
Resumen de hipotesis correlacionales
Hipdtesis Enunciado Sigma Spearman Apreciacion
H, VT se relaciona 0,000 0,369 Correlacion
con VG positiva baja
H, VT se relaciona 0,001 0,320 Correlacion
con DE positiva baja
H VT se relaciona 0.000 0.437 Cor_rglamon
3 ’ ’ positiva
con AB
moderada
H, AU se relaciona 0,000 0,336 Correlacion
con VG positiva baja
H AU se relaciona 0.000 0.425 Cor_rglamén
5 ’ ’ positiva
con DE
moderada
H AU se relaciona 0.000 0.479 Cor_rglamén
6 ’ ’ positiva
con AB
moderada
H, RA se relaciona 0,002 0,287 Correlacion
con VG positiva baja
Hg RA se relaciona 0,002 0,289 Correlacion
con DE positiva baja
Ho RA se relaciona 0,000 0,371 Correlacion
con AB positiva baja

Fuente: Elaboracion propia, basada en (Suarez, 2011)

La dimension autonomia tiene una correlacion positiva moderada con dedicacion y
absorcién. Estos resultados demuestran que para las asesoras de venta por catalogo de
Duprée, contar con libertad para tomar decisiones y realizar sus tareas esta
fuertemente relacionado con la gran dedicacion y abstraccion, que ponen en la
realizacion de su trabajo. Otra correlacion positiva moderada se encontrd entre
variedad de tareas y absorcion. El resto de correlaciones fueron positivas bajas. Estos
resultados denotan, que si bien recursos tales como variedad de tareas y
retroalimentacién son importantes en otros tipos de contextos laborales, tal vez en este
tipo de trabajo no son los mas relevantes, ya que la autonomia es la dimension que

tiene mayor trascendencia en esta forma de actividad.
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Contrastacion de hipotesis
Causalidades

Recursos laborales sobre compromiso laboral (regresion lineal simple)

Tabla 21
Prueba de R cuadrado para recursos laborales y compromiso laboral

Resumen del modelo

R cuadrado
Modelo R R cuadrado ajustado Error estandar de la estimacion
1 4922 ,243 ,236 ,69632

a. Predictores: (Constante), PROMRL
Fuente: Programa SPSS V25

Esto quiere decir que los recursos laborales explican el compromiso laboral en un
24,3% (el 75,7% estaria explicado en otras variables).

Tabla 22
Analisis de varianza recursos laborales y compromiso laboral

ANOVA?
Suma de
Modelo cuadrados gl Media cuadrética F Sig.
1 Regresion 17,234 1 17,234 35,543 ,000°
Residuo 53,820 111 ,485
Total 71,054 112

a. Variable dependiente: PROMCL
b. Predictores: (Constante), PROMRL

Fuente: Programa SPSS V25

En la tabla de andlisis de varianza se observa que el Sigma < 0,05, evidenciando
que el modelo presenta causalidad.
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Tabla 23
Coeficientes Beta para recursos laborales sobre compromiso laboral

Coeficientes?

Coeficientes

Coeficientes no estandarizados estandarizados
Modelo B Error estandar Beta T Sig.
1 (Constante) 4,199 ,351 11,966 ,000
PROMRL ,370 ,062 ,492 5,962 ,000

a. Variable dependiente: PROMCL
Fuente: Programa SPSS V25

El coeficiente Beta estandarizado es 0,492 que marca la intensidad de esta

causalidad.

Dimensiones de recursos laborales (variedad de tareas, autonomia,

retroalimentacion) sobre compromiso laboral (regresion lineal multiple)

Tabla 24
Prueba de R cuadrado para retroalimentacion, variedad de tareas, y autonomia

Resumen del modelo

R cuadrado
Modelo R R cuadrado ajustado Error estandar de la estimacion

1 54 ,294 ,275 ,67835

23

a. Predictores: (Constante), PROMRLRA, PROMRLVT, PROMRLAU
Fuente: Programa SPSS V25

Esto quiere decir que las dimensiones de los recursos laborales (variedad de tareas,

autonomia y retroalimentacién) explican el Compromiso Laboral en un 29,4% (el

71,6% estaria explicado en otras variables.
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Tabla 25
Anélisis de varianza para retroalimentacion, variedad de tareas y autonomia

ANOVA?
Suma de
. Modelo cuadrados Gl Media cuadratica F Sig.
Regresion 20,897 3 6,966 15,137 ,000°
Residuo 50,157 109 ,460
Total 71,054 112

a. Variable dependiente: PROMCL
b. Predictores: (Constante), PROMRLRA, PROMRLVT, PROMRLAU

Fuente: Programa SPSS V25

En la tabla de analisis de varianza se observa que el Sigma < 0,05, evidenciando que el

modelo presenta causalidad.

Tabla 26
Coeficientes Beta de variedad de tareas, autonomia, y retroalimentacion

Coeficientes?

Coeficientes

Coeficientes no estandarizados estandarizados
) Modelo B Error estandar Beta T Sig.
(Constante) 4,177 ,342 12,213 ,000
PROMRLVT ,118 ,060 ,187 1,971 ,051
PROMRLAU ,318 ,081 ,485 3,912 ,000
PROMRLRA -,058 ,068 -,097 -,846 ,399

a. Variable dependiente: PROMCL

Fuente: Programa SPSS V25

El valor sigma (p-valor) de variedad de tareas determina que la influencia de variedad
de tareas sobre compromiso laboral es poco significativa. En cuanto a autonomia la
influencia sobre el compromiso es muy significativa. En cambio el p- valor de
retroalimentacion > 0,05 por lo tanto su influencia no es significativa. En cuanto al
coeficiente Beta estandarizado (path) la intensidad de la causalidad de variedad de
tareas es 0,187. La mayor intensidad la marca autonomia sobre Compromiso Laboral
con 0,485. Los coeficientes path estandarizados permiten analizar el cumplimiento de
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las hipdtesis planteadas. (Chin, 1998) sugiere que para ser considerados significativos,
deberian situarse por encima de 0.3.

A partir de los coeficientes no estandarizados Beta se puede determinar la ecuacion
de la variable dependiente compromiso laboral (CL):
CL=4.177 + 0.118 RLVT + 0.318 RLAU + -0.058 RLRA
Donde: RLVT = Variedad de Tareas; RLAU = Autonomia; y RLRA= Retroalimentacion

Modelo conceptual resuelto
0.745
(e Jeorm
0.831
VARIEDAD DE
TAREAS
0.175
RLAL1
0.777
RLAU2 0.845 0.693 0.540
0.872
RLAU3
AUTONOMIA COMPROMISO
LABORAL
-0.123
0.904
0.942

RETROALIMEMNTA
CION

Discusion
A continuacion se presenta la discusion de resultados por los objetivos planteados

en la investigacion.

Objetivo general: Determinar si los recursos laborales influenciaran sobre el
compromiso laboral

Desde (Schaufeli y Bakker, 2004), hasta (Bakker et al., 2008) las investigaciones
han comprobado de manera contundente que los recursos laborales son los predictores

mas potentes del compromiso laboral.



45

Dada la aplicacion de los instrumentos al total de la muestra de las asesoras de
ventas de Duprée, se aprecia que los recursos laborales si actian como predictores del
compromiso laboral de las colaboradoras en mencion. Las pruebas de regresion lineal
simple demuestran que los recursos laborales explican el compromiso laboral en un
29.4%.

Ademas, las investigaciones de (Huynh et al., 2014) demostraron la existencia de
una fuerte correlacion y asociacion positiva entre el work engagement y los job

resources.
La presente investigacion corrobora, utilizando los valores de Spearman, que todas

las dimensiones de los recursos laborales tienen una correlacion positiva con las
dimensiones del compromiso laboral en las asesoras de ventas por catalogo de Duprée.
Como punto final (Gatti, 2016), demostro, que tener un trabajo que brinde recursos
laborales y que cuente con supervisores que motivan e inspiran a sus empleados,
ademas de darle a sus colaboradores un mayor sentido de autoestima y autoeficacia, a
través de estos factores contribuye a que los empleados se sientan valiosos y
valorados, lo que luego impacta en los sentimientos de compromiso laboral.
Igualmente este estudio demuestra, que al brindar los recursos laborales la empresa

Duprée logra un mayor compromiso en sus colaboradoras.

Objetivo especifico 1: Describir las caracteristicas de los recursos laborales, desde
sus dimensiones, variedad de tareas, autonomia y retroalimentacion.

Los estudios han demostrado consistentemente que los recursos laborales tales
como la autonomia, la variedad de tareas y la retroalimentacion en altos indices estan
fuertemente relacionadas con el compromiso laboral (Schaufeli y Bakker, 2004) y
(Koyuncu, Burke, y Fiksenbaum, 2006)

De acuerdo a la baremacion realizada para determinar el indice de recursos
laborales se determina que el indice del constructo mencionado, analizando el
promedio (media), desde la dimension variedad de tareas es alto (5.00) en las asesoras
de Duprée. Esto significa que las asesoras de Duprée, perciben que su trabajo cuenta
con diversidad en la realizacion de sus funciones de ventas.

Desde la dimension autonomia, el indice de recursos laborales, analizando el
promedio también es alto (5.76) para dichas asesoras. Esto se traduce en el hecho de
que, para las asesoras de ventas es muy importante contar con independencia en la

realizacién de sus funciones.



46

Finalmente desde la dimension retroalimentacion, el indice de recursos laborales,
observando la media, en las colaboradoras en mencion, es alto (5.91) también. Esto se
puede explicar en la medida de que tan importante es para las asesoras recibir

informacion acerca de su desempefio.

Objetivo especifico 2: Describir las caracteristicas del compromiso laboral, desde
sus dimensiones vigor, dedicacion y absorcion

El compromiso laboral se define como un estado de animo positivo, satisfactorio y
relacionado con el trabajo que es caracterizado por altos niveles de vigor, dedicacion
y la absorcion ( Schaufeli et al., 2002).

De acuerdo a la baremacion realizada para determinar el nivel de compromiso
laboral, se determina que el nivel del constructo en mencion, analizando el promedio
(media), desde la dimension vigor es alto (6.22) en las asesoras de Duprée. Esto
significa que las asesoras de ventas sienten fortaleza para realizar sus funciones.

Desde la dimension dedicacion también el nivel de work engagement, analizando
el promedio también es alto (6.49) para dichas asesoras. . Esto se deriva en el hecho
de que, para las asesoras de ventas, la dedicacion se traduce en resultados.

Finalmente desde la dimension absorcion, el nivel de compromiso, observando la
media, en las colaboradoras en mencion es alto (6.05) también. Esto se interpreta
como la medida en que las asesoras de ventas se sienten inmersas en su trabajo,

dejandose llevar por el mismo, para la consecucion de sus metas.

Objetivos especificos 3, 4 y 5: Determinar si las dimensiones de los recursos
laborales (variedad de tareas, autonomia y retroalimentacion) influyen sobre el
compromiso laboral

Los estudios de (Bakker y Demerouti, 2007) demuestran que la disponibilidad de
recursos laborales tales como variedad de tareas, autonomia y retroalimentacion inicia
un proceso motivador que al tener una gran influencia sobre el compromiso laboral
conduce a las organizaciones a resultados favorables.

Ademas (Bakker y Demerouti, 2007) afirman que el modelo JD-R se puede

utilizar como un instrumento para la direccion de recursos humanos.

Efectivamente, si el area de Recursos Humanos de Duprée Venta Directa S.A.C.,

toma en cuenta los resultados de este estudio y pone mayor atencion a la



47

implementacién de recursos laborales tales como variedad de tareas, autonomia y
retroalimentacion se puede lograr un mayor compromiso laboral que conducird al

éxito de la organizacion.

Objetivo especifico 3: Determinar si la variedad de tareas influye sobre el
compromiso laboral

La presente investigacion demuestra, a través del andlisis de coeficientes de la
prueba estadistica de regresion lineal maltiple, que la variedad de tareas si influye

sobre el compromiso laboral de las asesoras de ventas de Dupreée.

De acuerdo al valor del coeficiente Beta estandarizado de la herramienta de
regresion mdltiple, la intensidad de la causalidad de variedad de tareas sobre
compromiso laboral es la segunda en importancia después de autonomia, en las
colaboradoras antes mencionadas. Esto se debe a que por el tipo de actividad en que se
desempefian las asesoras, la venta por catalogo, no requiere de una mayor complejidad
en la realizacion de tareas.

Objetivo especifico 4: Determinar si la autonomia influye sobre el compromiso
laboral

El presente estudio demuestra, a través del anlisis de coeficientes de la  regresion
lineal maltiple, que la dimension autonomia si influye sobre el compromiso laboral de

las asesoras de venta por catalogo de Duprée.

De acuerdo al coeficiente beta estandarizado de la herramienta de regresion
maultiple, la mayor intensidad la marca la dimension autonomia sobre compromiso
laboral de las colaboradoras de la empresa antes mencionada.

De acuerdo a los resultados de esta investigacion, se puede concluir que la
dimension autonomia es la que denota una mayor intensidad sobre el compromiso
laboral en dichas trabajadoras, versus la dimension variedad de tareas, debido a que,
como ya se mencion0d, por el tipo de trabajo realizado, la venta por catdlogo no
requiere de mayor dificultad en la ejecucidn de tareas. Por el contrario la autonomia se
constituye en el recurso laboral de mayor relevancia en este tipo de trabajo.

Objetivo especifico 5: Determinar si la retroalimentacion influye sobre el

compromiso laboral
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De acuerdo a las investigaciones realizadas, el modelo de Demandas y Recursos
Laborales (JD - R), ha demostrado una gran adaptabilidad a diferentes ambientes
gremiales en diversos contextos y paises. Los investigadores sostiene que no existen
recursos y demandas laborales instaurados, sino que estas variables, se modifican de

acuerdo al tipo de trabajo (Bakker y Demerouti, 2014)

La investigacion realizada concluye, a través del andlisis estadistico inferencial,
que la dimension retroalimentacion no influye sobre el compromiso laboral de las
asesoras de venta por catadlogo de Duprée, lo cual es coherente con las conclusiones de
los autores antes mencionados, que sostienen que las dimensiones a considerar
cambian de acuerdo al tipo de actividad laboral. Debido a ello, en este tipo de trabajo
de venta por catalogo, no se puede demostrar la influencia de la retroalimentacion

sobre el compromiso laboral.
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Conclusiones

La presente investigacion, demuestra que, en las asesoras de ventas de Duprée,
existe la influencia de los recursos laborales sobre el compromiso laboral (objetivo
general). Al existir relaciones reciprocas y positivas entre ambos constructos, ya que
tanto job resources y work engagement se refuerzan mutuamente, esta interaccion
positiva conducird a resultados organizacionales positivos, constituyendo una solucion
para la problematica planteada.

En cuanto al primer objetivo especifico, en el punto referente a la descripcion de
las caracteristicas de los recursos laborales, se concluye que, desde las tres
dimensiones consideradas para este estudio, los indices de job resources son altos para
las colaboradoras de Duprée, debiendo determinar que recurso es el mas importante
para el desarrollo de la organizacion.

Igualmente, al describir las caracteristicas del compromiso laboral (segundo
objetivo especifico), desde sus tres dimensiones (vigor, dedicacion y absorcién), se
demostro que los niveles de work engagement son altos, lo que contribuye al logro de
resultados organizacionales de Duprée Venta Directa S.R. L.

En cuanto al tercer objetivo especifico, del presente estudio, al analizar la
influencia del recurso laboral, variedad de tareas en el engagement, se concluye que si
bien es importante, no tiene la relevancia esperada, ya que, los resultados demuestran
poca significancia, esto se debe a al tipo de labor realizada por las vendedoras.

En lo que se refiere al cuarto objetivo especifico, la influencia de la autonomia en
el work engagement, se concluye que, por el tipo de tarea realizada, se constituye en el
recurso laboral de mayor trascendencia para las trabajadoras de venta por catalogo, ya
que cuando los empleados experimentan una mayor libertad de decision en el trabajo,
son propensos a intensificar su participacion y por ende acrecentar su nivel de
compromiso laboral, este punto es de vital importancia y se debe tomar en cuenta para
la implementacion de estrategias futuras por parte de la empresa objeto de esta
investigacion.

Ademas, al analizar la influencia que tiene la retroalimentacion en el compromiso
laboral del equipo de asesoras de Duprée (quinto objetivo especifico), se concluye que
no tiene ninguna significancia e impacto en el engagement, lo cual corrobora el hecho
de que no todas las dimensiones son aplicables a todos los contextos laborales y de

gue dichas dimensiones, difieren de acuerdo al tipo de trabajo.



50

Finalmente, como implicaciones préacticas aplicables a otros contextos laborales, las
organizaciones deben proporcionar a sus empleados mas autonomia para potenciar su

compromiso laboral.



VI.

o1

Recomendaciones

Como una acotaciéon importante, se debe considerar el tema de la deseabilidad
social (necesidad del individuo que se somete a un experimento, de quedar bien con el
experimentador), que se refleja al momento de responder los cuestionarios, que
reflejan niveles mas altos de compromiso laboral, de lo que realmente deberian
denotar. Ademéas hay que tomar en cuenta que existe un punto sensible para las
asesoras de ventas, a pesar de que se les explica la confidencialidad del estudio, ellas
pueden tener preocupaciones y dudas de que si no responden con puntuaciones
elevadas, podrian verse perjudicadas en su trabajo.

Es importante mencionar que en la mayoria de los casos, las colaboradoras que
formaron parte de la muestra, carecen de formacion superior y en algunos casos
estudios secundarios, por lo que la comprensién de los indicadores, podria verse
afectado. Respecto a esta situacion, el investigador se vio en la necesidad de explicar a
las vendedoras, el contexto de algunos items, para que puedan ser contestados
correctamente.

La recomendacién para estudios posteriores, frente a la escasez de investigaciones
de estos constructos, seria contrastar los hallazgos encontrados, con otras muestras
de atributos semejantes.

De igual manera, para obtener hallazgos mas concretos, se recomienda que las
estructuras organizacionales logren un discernimiento sobre sus demandas y recursos
especificos. Por ejemplo en la presente investigacion, se concluyod, que el recurso
retroalimentacion, no explica o no impacta sobre el compromiso de las asesoras.

Para finalizar, se recomienda un trabajo conjunto, del departamento de recursos
humanos y de la division de ventas de Duprée, compartiendo la responsabilidad para
preparar programas Y estrategias que tengan como horizonte incrementar el
compromiso de las asesoras de ventas, mejorando su desempefio y productividad. Por
ejemplo, la organizacion realiza talleres de motivacion y liderazgo, dos veces por afio.
Para mejorar los indices de retencion, que es la variable que da mayor sostenibilidad al
negocio, estos talleres deberian realizarse cuatro veces al afio, con la premisa de que,
las vendedoras, que obtengan una mejor gestion, podrian lograr una mejor posicion
laborar en la empresa a futuro, implementando ademas, un programa de gestion de
recompensas para las colaboradoras en mencion. Otras tacticas a implementar serian

los programas de sensibilizacién a través de coaching.
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VIIl.Anexos

1. Cuestionario de Compromiso Laboral de Utretch

Appendix
Work and Well-Being Survey (UWES)

The following 17 statements are about how you feel at work. Please read each statement care-
fully and decide if you ever feel this way about your job. If you have never had this feeling, cross
the “0" (zero) in the space after the statement. If you have had this feeling, indicate how often
you felt it by crossing the number (from 1 to 6) that best describes how frequently you feel that

way.

Never Almost Never Rarely Sometimes Often Very Often Always
0 1 2 3 4 5 3
Never A few times Once a month A few times Once A few times Every

a year or less or less a month a week aweek day
1. At my work, I feel bursting with energy.” (VII)
2. 1find the work that I do full of meaning and purpose. (DE1)
3. Time flies when I am working. (AB1)
4. Atmy job, I feel strong and vigorous.” (VI2)
5. I am enthusiastic about my job.” (DE2)
6. When I am working, I forget everything else around me. (AB2)
7. My job inspires me.” (DE3)
8. When I get up in the morning, I feel like going to work.” (VI3)
9. 1 feel happy when I am working intensely.” (AB3)

10. I am proud of the work that I do.* (DE4)

11. I am immersed in my work.” (AB4)

12. I can continue working for very long periods at a time. (VI4)

13. To me, my job is challenging. (DES)

14. 1 get carried away when I am working.* (AB5)

15. At my job, I am very resilient, mentally. (VI5)

16. It is difficult to detach myself from my job. (AB6)

17. At my work, I always persevere, even when things do not go well. (VI6)

Source: Schaufeli and Bakker (2003).
Note: VI = Vigor scale: DE = Dedication scale; AB = Absorption scale.
a. Shortened version (Utrecht Work Engagement Scale-9 [UWES-9]).
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2.- Cuestionario de recursos laborales adaptado para las asesoras de venta

USAT

Universidad Cat6lica
Santo Torlbla de Magrovejo

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
Escuela de Administracion de Empresas
La siguiente relacion contiene afirmaciones que podrian usarse para describir su trabajo. Por
favor sefiale el grado en el que usted esta de acuerdo o en desacuerdo con cada afirmacion
como una descripcion del trabajo que tiene en la actualidad, por medio del nimero apropiado
junto a la afirmacion. Cuando conteste trate de ser tan objetivo como sea posible. Por favor
marque s6lo una opcién.

Responda segln su experiencia como asesora los siguientes items; con 1 en caso este muy en
desacuerdo, 2 En desacuerdo, 3 Parcialmente en desacuerdo, 4 indiferente, 5 Parcialmente de acuerdo,
6 De acuerdo y 7 Muy de acuerdo

A Acerca de mi trabajo 1/2|3[4]5]6]7
1. ¢Existe variedad en tu trabajo? Es decir, sen qué medida las tareas que
realizas requieren que hagas muchas cosas diferentes, usando ampliamente
tu talento y habilidades?

2. Mi trabajo, en lo que se refiere a las tareas a realizar, es bastante
complejo y variado.

3. Las tareas del trabajo requieren que utilice habilidades o conocimientos
complejos o con alto grado de especializacion.

4. Como asesora de esa empresa tengo muchas posibilidades de usar mi
iniciativa o juicio personal para decidir como llevar a cabo mi trabajo.

5. Las actividades del trabajo me dan una gran oportunidad de
independencia y libertad acerca de como hacerlo.

6. ¢ Tienes un alto grado de autonomia en el trabajo? es decir, que se te
permite decidir por ti misma el modo de realizar las tareas que tienes
asignadas.

7. ¢Recibes informacion de tu jefe inmediato (lider), sobre cuan bien te
desempefias en tu trabajo?

8. ¢La informacion que recibes de tu jefe inmediato (lider), te permite
determinar que tan bien estas funcionando?

9. ¢La informacion recibida de tu jefe inmediato (lider), te proporciona el
sentido de saber si te estas desempefiando bien o mal?




3. Cuestionario de compromiso laboral adaptado para las asesoras

USAT

Universidad Catélica
Santa Taribio de Mogrovejo

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
Escuela de Administracion de Empresas

Cadigo:

Las siguientes 09 declaraciones son sobre como se siente en el trabajo. Por favor, lea cada
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declaracion cuidadosamente y decida si alguna vez se siente asi acerca de su trabajo. Si nunca

ha tenido esta sensacidn, marque el "1™ (uno) en el espacio después de la declaracion. Si ha
tenido esta sensacion, indique con qué frecuencia la siente al marcar el nimero (del 2 al 7)

que mejor describe esta frecuencia. Por favor marque solo una opcion.

Nunca Casi Rara vez Alguna | A menudo Muy a Siempre
nunca vez menudo
1 2 3 4 5 6 7
B. Compromiso Laboral 2 3 4 5 7

1-En mi trabajo me siento llena
de energia

2-En mi trabajo me siento
fuerte y vigorosa

3-Cuando me levanto en la
mafiana, tengo ganas de ir a
trabajar

4-Estoy entusiasmada con mi
trabajo

5-Mi trabajo me inspira

6-Estoy orgullosa de lo que
hago

7-Me siento feliz cuando estoy
trabajando intensamente

8-Estoy inmersa en mi trabajo

9-Me dejo llevar cuando estoy
trabajando
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4. Tablas Auxiliares de la Prueba de Anélisis Factorial Confirmatorio

Comunalidades

Inicial Extraccion
CLVG1 1,000 ,641
CLVG2 1,000 ,694
CLVG3 1,000 ,544
CLDE1 1,000 ,594
CLDE2 1,000 711
CLDE3 1,000 ,733
CLAB1 1,000 ,685
CLAB2 1,000 ,783
CLAB3 1,000 ,795

Método de extraccidn: andlisis de componentes principales.



5. Varianza total explicada
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Varianza total explicada

Autovalores iniciales

Sumas de extraccion de cargas al cuadrado

Sumas de rotacién de cargas al cuadrado

% % % % % %
Com. Total de varianza acumulado Total de varianza acumulado Total de varianza acumulado
1
4,662 51,798 51,798 4,662 51,798 51,798 2,958 32,866 32,866

2

1,326 14,728 66,526 1,326 14,728 66,526 2,255 25,052 57,918
3

,838 9,315 75,842 ,838 9,315 75,842 1,613 17,924 75,842
4

,616 6,841 82,682
5

A47 4,964 87,647
6

,386 4,292 91,939
7

,369 4,099 96,038
8

,220 2,449 98,487
9

,136 1,513 100,000

Meétodo de extraccion: anélisis de componentes principales.



62

6. Contrastacion de hipdtesis: niveles de significancia

Media, desviacion estandar, valores t, p

valores
Muestra
original (O)
AUTONOMIA -> COMPROMISO 0540
LABORAL '
RETROALIMENTACION -> COMPROMISO 0123
LABORAL '
VARIEDAD DE TAREAS -> COMPROMISO 0175

LABORAL

Media de Desviacion Estadisticos
la muestra estandar t( P Valores
M) (STDEV) O/STDEV|)
0,558 0,143 3,781 0,000
-0,125 0,156 0,789 0,431
0,181 0,086 2,020 0,044




7. Analisis de sensibilidad de los coeficientes beta estandarizados

AUTONOMIA -> COMPROMISO LABORAL

7.0
851
8.0 4
551
50
45 4
401

3.5 -

Frecuencia

3.0 1

2.5 -

2,0 -

154
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Frecuencia

Frecuencia

7.0 1
6.5 1
6.0 -
5.5 -
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4.0 1
3,5 -
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2,5 1
2.0 1
1.5
1.0 1

0.5 1

0.0

7.0
6.5
@,0
55
5.0
4.5
4.0
35
3.0
25
2.0
15
1.0

0.5
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JIE 0.4 03 02 0.1 00 0.1 0.2 0.3 0.4
Coeficientes path
VARIEDAD DE TAREAS -> COMPROMISO LABORAL
P Y Y = R U R ) Cp—

Coeficientes path



8. Analisis de multicolinealidad
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Valores VIF del modelo externo (de medida)

CLAB1
CLAB2
CLAB3
CLDE1
CLDE2
CLDE3
CLVG1
CLVG2
RLAU1
RLAU2
RLAU3
RLRA1
RLRAZ2
RLRA3
RLVT1
RLVT2
RLVT3

VIF

1,539
2,749
1,949
1,737
2,023
1,615
1,434
1,858
1,512
1,635
1,763
2,947
2,987
3,710
1,274
1,348
1,504




