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RESUMEN 

 

 
La presente investigación tuvo como objetivo determinar la influencia del Engagement en el desempeño 

laboral del personal del área de abastecimientos Ilo de la empresa minera Southern Peru Copper 

Corporation en el año 2019. Se trabajó con una población de 37 colaboradores de las diferentes secciones 

del área de abastecimientos Ilo. El tipo de investigación fue básica o pura con un diseño realizado bajo 

un enfoque cuantitativo, no experimental, observacional y transversal.  

Para la recaudación de datos, se utilizó diferentes técnicas, en el caso de la variable Engagement se usó 

la técnica de la encuesta y para el instrumento, un cuestionario planteado por Schaufeli S. G. (2003) en 

su investigación “The Utrecht Work Engagement Scale” (UWES); asimismo en el caso de la variable 

Desempeño Laboral se utilizó el cuestionario validado por Montoya Meza (2015), y se complementó 

esta medición con indicadores de productividad de acuerdo a lo resultados operativos obtenidos por cada 

trabajador conforme a su sección de trabajo, utilizando la toma de datos y realizando una revisión 

documentaria de reportes de productividad. 

Finalmente, se obtuvo como resultado que el Engagement explica en un 93.2% el desempeño laboral, 

en otras palabras, el actual nivel de Engagement de los colaboradores está provocando efectos positivos 

en los resultados de desempeño en sus tareas, debido a que cuentan con un nivel de producción adecuado 

que permite cumplir con el nivel de servicio requerido para las áreas usuarias de la empresa. 

En conclusión, el Engagement influye significativamente en el desempeño laboral de los trabajadores. 

Sin embargo, cabe destacar que la empresa debe considerar un estudio más a fondo de otros factores que 

puedan estar causando deficiencias en los procesos operativos considerando aspectos de optimización 

mediante sistemas de información. 

Palabras clave: Engagement, desempeño laboral, logística, abastecimientos, vigor, dedicación, 

Absorción 
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ABSTRACT 

 

The objective of this research was to determine the influence of the Engagement on the labor performance 

of the personnel of the Ilo supply area of the mining company Southern Peru Copper Corporation in 2019. 

We worked with a population of 37 collaborators from the different sections of the area of Ilo supplies. The 

type of research was basic or pure, with a design carried out using a quantitative, non-experimental, 

observational and transversal approach. 

For data collection, different techniques were used, in the case of the Engagement variable the survey 

technique was used and for the instrument, a questionnaire posed by Schaufeli SG (2003) in his research 

“The Utrecht Work Engagement Scale” ( UWES); Likewise, in the case of the Labor Performance variable, 

the questionnaire validated by Montoya Meza (2015) was used, and this measurement was supplemented 

with productivity indicators according to the operational results obtained by each worker according to their 

work section, using the data and performing a documentary review of productivity reports. 

Finally, it was obtained as a result that Engagement explains 93.2% of job performance, in other words, the 

current level of Engagement of employees is causing positive effects on performance results in their tasks, 

due to the fact that they have a level of production that allows to fulfill the level of service required for the 

user areas of the company. 

In conclusion, Engagement significantly influences the job performance of workers. However, it should be 

noted that the company must consider a more in-depth study of other factors that may be causing 

deficiencies in operating processes, considering aspects of optimization using information systems. 

Keywords: Engagement, work performance, logistics, supplies, vigor, dedication, Absorption 
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INTRODUCCIÓN 

 

La gestión del talento humano más allá de contribuir a atraer a los mejores talentos a la 

organización, debe considerar la aplicación de estrategias adecuadas que consigan que los colaboradores 

logren conectarse con su trabajo a través de condiciones que promuevan bienestar y calidad de vida, lo cual 

va a permitir retener el recurso humano valioso y generar mejores resultados de productividad, Santana 

(2013), Chiavenato (2009). 

 

 El trabajo de investigación “El engagement y el desempeño laboral en el personal del área de 

Abastecimientos-Ilo de la empresa minera Southern Peru Copper Corporation, 2019”, aborda el estudio 

de una problemática que gira en torno a ciertas deficiencias operativas halladas en las diferentes secciones 

del área de Abastecimientos Ilo, por ello surge la necesidad de estudiar el desempeño laboral de los 

trabajadores con el fin de identificar como es la situación actual en el desarrollo individual de sus labores, 

lo cual tiene impacto en el nivel de servicio que se brinda a las áreas usuarias de la empresa. 

 

 Asimismo, debido a la importancia que tiene el bienestar físico y mental de los colaboradores, la 

investigación busca contribuir con el estudio, de cómo los factores psicológicos de las personas pueden 

tener implicancias en el desempeño de sus funciones. 

 

Para ello se desarrollan 5 capítulos; en el primer capítulo se realizó el planteamiento del problema, 

en donde se muestra un diagnóstico situacional de las diferentes secciones, asimismo se realizó la 

formulación del problema general y los problemas específicos, además incluye los objetivos de la 

investigación y la justificación. 

En el segundo capítulo se detallan los antecedentes bibliográficos del tema de estudio, las bases 

teóricas de las variables de investigación y la definición de términos. 
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En el tercer capítulo se realiza la descripción de la empresa, se presenta la reseña histórica, el 

organigrama, la misión y visión, la producción, y se detallan las secciones de la dirección de 

abastecimientos. 

En el cuarto capítulo se desarrolla la metodología de investigación, en la cual se presentan la 

hipótesis general y las hipótesis específicas, la operacionalización de las variables, detallando las variables 

y sus indicadores, asimismo se describe, el tipo, diseño y el nivel de investigación, para continuar con la 

estructura de la población de estudio, los criterios de selección, las técnicas e instrumentos de recolección 

de información y el detalle del procesamiento y análisis de los datos. 

 En el quinto capítulo se muestran los resultados de la investigación en donde se detalla el trabajo de 

campo, la validación de los instrumentos, en análisis de los resultados de cada una de las variables, de los 

datos generales, la contrastación de hipótesis y la discusión de resultados. 

Finalmente se presenta las conclusiones, recomendaciones, referencias bibliográficas y apéndices 
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CAPITULO I 

 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

1.1.  DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 

 

El sector minero es un rubro muy importante para nuestra economía, debido a que 

representa un 9% del PBI del país y alcanzó casi un 60% del valor de las exportaciones peruanas 

en agosto, según lo indicado por la Sociedad Nacional de Minería, Petróleo y Energía (2019). 

Además, se puede recalcar que la actividad de minera generó más de 200 mil empleos en marzo, 

según el (MEM, 2019). 

 

Por otro lado, dentro del aspecto de administración de personal o gestión del talento 

humano, se puede mencionar que las compañías mineras en nuestro país, reconocen que la 

utilización de la gestión estratégica de talento debe ser una estrategia continua que debe afectar el 

compromiso de sus trabajadores y la percepción general de su empresa en el mercado, Gerens 

(2019). Es por ello que deben contar con estrategias de comunicación y buscar alcanzar el equilibrio 

entre la productividad y el bienestar de sus trabajadores para conseguir una óptima gestión y 

excelentes resultados productivos, (ESAN, 2018). 

 
Entre las empresas mineras más importantes del país se encuentra Southern Copper 

Coporation que es uno de los productores integrados de cobre más grandes del mundo. La cual 

tiene operaciones en Perú y México, realiza actividades de exploración en dichos países y en Chile, 

Ecuador y Argentina. Sus operaciones en Perú comprenden el minado, molido y flotación del 

mineral para producir concentrados de cobre y molibdeno, la fundición de los concentrados de 

cobre para producir ánodos de cobre y su posterior refinación del ánodo para producir cátodos, 

(Southern Copper Corporation, 2017). 
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Al ser empresa trasnacional posicionada entre una de las mayores compañías mineras 

productoras de cobre del mundo, requiere de una estructura que dé soporte a sus operaciones. De 

la cual, una las áreas de importancia es la Dirección de Abastecimientos, que es responsable de la 

correcta administración de la cadena de suministro de bienes y servicios, que garantiza la 

continuidad del proceso productivo de la empresa (Southern Copper Corporation, 2019). 

 

En Southern Perú Copper Corporation, la dirección de Abastecimientos, tiene operaciones 

en Cuajone, Toquepala, Lima, Arequipa e Ilo. En el caso de llo, trabajan distintas áreas, estas son: 

Compras, Almacenes, Contratos y Servicios y Tráfico e Importaciones. Todas estas áreas trabajan 

en conjunto para la entrega del producto final al usuario, por lo que las actividades realizadas en 

cada una de ellas afectan de manera directa o indirecta a las demás, (Southern Copper Corporation, 

2019). 

 

Es así que de acuerdo a un análisis situacional realizado en abastecimientos Ilo se han 

podido identificar ciertas deficiencias; conforme a  los reportes de supervisión efectuados en agosto 

del año 2019, se observaron retrasos en la recepción de materiales en 129 órdenes de pedido 

(STO’s), según el reporte del área de Almacenes SPCC (2019), por sobre el tiempo límite de 

recepción (72 horas), según lo establecido por la Política Corporativa de Movimientos de Almacén 

(2013).  

 

Asimismo, se observó 846 reservas pendientes de despacho, que sobrepasaron las fechas 

límite de atención (3 días), según lo establecido por la Política Corporativa de Movimientos de 

Almacén, (2013). Por otro lado, de las revisiones cíclicas en donde se realiza la conciliación de 

inventario físico versus el sistema SAP, realizadas en julio del año 2019, se observó 66 reportes 

que consignaron 734 observaciones, de las cuales se han originado ajustes de inventario, según el 

reporte del, (Área de Almacenes SPCC, 2019). 
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En cuanto a los indicadores claves de gestión, como es el caso de la proporción de 

materiales de lento movimiento (KPI), se encontró que este alcanzó un porcentaje de 20,52% a 

junio del año 2019, estos resultados superan el valor óptimo que fue establecido en 15%, según el  

Área de Planeamiento SPCC (2019). Asimismo, en el porcentaje de stock out o stock faltante se 

encontró que este alcanzó un 16,58%, por encima del valor óptimo de 12%. De igual forma se debe 

considerar que estos resultados se ven afectados por factores tanto internos como externos al área.  

 

Por otro lado, se ha identificado que, hasta agosto del 2019, se han generado 1910 

discrepancias o reclamos a diferentes proveedores, por materiales incorrectos, faltantes, sobrantes 

y reclamos de garantía desde el año 2015, de las cuales 642 continúan sin solucionarse, según el  

área de (Área de Almacenes SPCC, 2019). 

 

En cuanto a materiales de importación recibidos en almacenes aduaneros, se ha identificado 

acumulaciones de carga, en los terminales de almacenamiento temporales. A diciembre del 2018 

se identificó que, de 18 349 bultos recibidos, se tuvo un inventario pendiente 9253 bultos, según 

el, (Área de Almacenes SPCC, 2019), entre los cuales se encontraban bultos sin levante autorizado 

y bultos pendientes de despachar que contaban con el levante autorizado de aduanas para su 

movimiento. 

 

Es así que resulta importante para el área de abastecimientos conocer si esta situación 

problemática está siendo causada por el desempeño de los trabajadores de las distintas secciones 

que la conforman, teniendo en cuenta el engagement de sus trabajadores como parte de la gestión 

de talento humano de la empresa. Por ello es que surge la necesidad de realizar un estudio al 

respecto, en el cual se desea determinar ¿Cuál es la influencia del engagement en el desempeño 

laboral de los trabajadores del área de abastecimientos Ilo, de la Empresa Minera Southern Perú 

Copper Corporation, en el año 2019?  
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Lo que va a permitir revelar el compromiso y la conexión de los trabajadores con la 

organización, lo que podría estar generando impactos en su desempeño, influyendo directamente 

en sus procesos operativos y en el cumplimiento de los objetivos del área. 

 

1.2.     FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

 

  1.2.1. Problema Principal  

 
¿Cuál es la influencia del engagement en el desempeño laboral del personal del área de 

Abastecimientos Ilo, de la Empresa Minera Southern Perú Copper Corporation en el año 

2019? 

1.2.2.  Problemas secundarios 

  

 ¿Cuál es el grado de influencia del vigor en el engagement del personal del área de 

Abastecimientos Ilo, de la Empresa Minera Southern Perú Copper Corporation, en el año 

2019? 

 ¿Cuál es el grado de influencia de la dedicación en el engagement del personal del área de 

Abastecimientos Ilo, de la Empresa Minera Southern Perú Copper Corporation, en el Año 

2019? 

 ¿Cuál es el grado de influencia de la absorción en el engagement en el desempeño laboral 

del personal del área de Abastecimientos Ilo, de la Empresa Minera Southern Perú Copper 

Corporation ,en el Año 2019? 
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1.3.  JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

 

1.3.1. Conveniencia 

 

La investigación es conveniente debido a que en el área de estudio se han identificado ciertas 

deficiencias. Por ello se consideró importante identificar el nivel de desempeño individual de 

los trabajadores para poder analizar y comparar cuanto está afectando ello, en la situación actual 

del área; por otro lado también es conveniente identificar si sus resultados de desempeño podrían 

ser explicados por sus niveles de compromiso y de conexión con el trabajo con el fin de que se 

identifique si es necesario potenciar estos valores en los trabajadores y así contribuir a la mejora 

en la ejecución de sus tareas. 

 

 

1.3.2. Relevancia económica  

 

 

La investigación tiene relevancia económica debido a que, dentro de las deficiencias 

identificadas, algunas de ellas representan sobrecostos para el área, como son las diferencias 

de stock, entre otras. Lo que se desea lograr es identificar si existen aspectos del desempeño de 

los trabajadores que podrían estar influyendo en la situación actual del área, todo ello con el 

fin de contribuir a la búsqueda de la disminución de costos, que afectan directamente al 

presupuesto del área y de la empresa. 

 

1.3.3. Implicancias prácticas 

 

La investigación busca contribuir a la identificación del nivel de desempeño de los trabajadores 

del área de abastecimientos Ilo, además le proporciona a la empresa un documento de referencia 

del nivel de Engagement en relación con el de desempeño respecto de sus trabajadores. 

Asimismo, los resultados obtenidos de la investigación servirán de apoyo como un diagnóstico 

para que los directivos del área consideren aplicar estrategias enfocadas a la gestión de personal 
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contribuyendo a la participación activa de los trabajadores, con el fin de obtener mejores 

resultados productivos y brindar más alta calidad de servicio a las áreas usuarias de la empresa. 

 

1.3.4. Valor Teórico 

 

Mediante la investigación se podrá comprobar la influencia del engagement con el nivel de 

desempeño, corroborando que, si el trabajador se siente entusiasmado y feliz con su trabajo; su 

comportamiento en la ejecución de sus tareas se verá influenciado de manera positiva logrando 

que brinde lo mejor de sí (Schaufeli S. G., 2003). Asimismo, se identificará si el área está 

generando un ambiente propicio para incentivar al trabajador a tener actitudes positivas hacia 

el trabajo, más allá de sus motivaciones intrínsecas.  

 

1.3.5. Utilidad Metodológica 

 

 

La investigación brindará un instrumento adicional para la medición de desempeño al personal 

de abastecimientos Ilo, asimismo contribuye con un estudio de factores internos del trabajador; 

lo que se considera información valiosa para que los directivos tengan conocimiento de cómo 

se está realizando la gestión de personal en el área, entender a los trabajadores y considerar la 

aplicación de mejoras. Por otro lado, la investigación contribuye como un antecedente para 

futuras investigaciones que se deseen realizar del área u otras empresas que tengan condiciones 

similares. 

 

1.4.  OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN  

 

1.4.1. Objetivo General 

 
Determinar si el engagement tiene influencia en el desempeño laboral del personal del área de 

Abastecimientos Ilo, de la Empresa Minera Southern Perú Copper Corporation, en el año 2019 
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1.4.2. Objetivos Específicos 

 

 Identificar el grado de influencia del vigor en el engagement del personal del área de 

Abastecimientos Ilo, de la Empresa Minera Southern Perú Copper Corporation, en el año 

2019. 

 Definir el grado de influencia de la dedicación en el engagement del personal del área de 

Abastecimientos Ilo, de la Empresa Minera Southern Perú Copper Corporation, en el año 

2019. 

 Descubrir el grado de influencia de la absorción en el engagement del personal del área de 

Abastecimientos Ilo, de la Empresa Minera Southern Perú Copper Corporation, en el año 

2019. 
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CAPITULO II  

MARCO TEÓRICO 

 

2.1.  ANTECEDENTES DEL ESTUDIO 

 

A nivel internacional: 

 

Lisbona, Morales, & Palací (2009) realizaron una investigación titulada El engagement como 

resultado de la socialización organizacional, de la Universidad Nacional de Educación a Distancia, 

Madrid, España. La investigación se basó en una muestra de 514 participantes pertenecientes a 22 

organizaciones de distintos sectores de actividad y diferente tamaño. La metodología fue aplicada 

bajo un análisis exploratorio y se basó en la conformación de la muestra de distintos sectores 

productivos y la aplicación de dos instrumentos validados por la (OSI), Inventario de socialización 

organizacional y UWES-5 items. Los resultados de la investigación señalan que una adecuada 

socialización se relaciona con factores motivacionales, en otras palabras, puede facilitar el 

engagement. Es decir, el engagement incrementa cuando los empleados conocen sus oportunidades 

de promoción, perciben la manera de ser de la organización, y porqué se hacen las cosas de una 

determinada forma; lográndose así la competencia para desempeñar el trabajo. 

 

 Bakker, Tims, & Derks, (2012) realizaron un artículo científico titulado: Personalidad proactiva y 

desempeño en el trabajo: el papel de la creación de trabajo y el engagement laboral, de la 

Universidad Erasmus de Rotterdam, The Netherlands. La investigación tuvo como muestra 190 

empleados de diferentes empresas utilizando una metodología basada en un modelo de elaboración 

del trabajo planteado por los autores y comprobado a través de distintos modelos de ecuaciones 

estructurales. Los resultados obtenidos por la investigación demostraron que los empleados con 

características de una personalidad proactiva eran más propensos a crear sus trabajos (aumentar sus 

recursos laborales estructurales y sociales, y aumentar sus desafíos laborales); lo cual demuestra 
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que, en la medida en que los empleados ajustan su entorno de trabajo de forma proactiva, logran 

mantenerse comprometidos y tener un buen desempeño. 

 

M.Karatepe (2013) realizó un artículo científico titulado: “Prácticas de trabajo de alto rendimiento 

y desempeño de los empleados del hotel: la mediación del engagement laboral”, de la Universidad 

del Mediterráneo Oriental, Gazimagusa, Turquía. La investigación tuvo como muestra a empleados 

de primera línea de un hotel y sus gerentes en la región de Poiana Brasov, que es uno de los destinos 

turísticos más importantes de invierno en Romania. El estudio pone a prueba un modelo de 

investigación que indaga si el engagement funciona como mediador de los efectos de las prácticas 

de trabajo de alto rendimiento (HPWPs) en el desempeño del trabajo y en el rol de atención al cliente, 

y se evalúan estas relaciones, por medio de un modelo de ecuaciones estructurales (SEM). Los 

resultados sugieren que la disponibilidad de HPWPs, es decir capacitación, empoderamiento y 

recompensas llevan al engagement en el trabajo y este a su vez mejora el desempeño laboral de los 

empleados y el rol adicional de atención al cliente, lo que demuestra que los gerentes deben invertir 

en estos HPWPs, para comprometer a los empleados y obtener desempeños de alta calidad en el 

trabajo. 

 

Buil, Martínez, & Matute (2018), realizó un artículo científico titulado: “Liderazgo 

transformacional y desempeño de los empleados: el papel de la identificación, el engagement y la 

personalidad proactiva” en la Universidad de Zaragoza  y la Universidad Ramon Llull en España. 

La investigación tomo datos de una muestra de 323 empleados de hoteles, los cuales fueron 

analizados mediante una regresión parcial de mínimos cuadrados. El análisis arrojó como resultados 

que el liderazgo transformacional predice directamente el desempeño laboral. Y que el engagement 

intervine de manera parcial en la relación entre el liderazgo transformacional y el desempeño laboral, 

lo que indica que esta variable es un mecanismo importante de vinculación entre ambas. Se concluye 

entonces de la investigación, que los líderes transformacionales son más efectivos para mejorar el 
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desempeño de los empleados, porque motivan a sus seguidores a identificarse con sus 

organizaciones, lo cual, a su vez, incrementa su nivel de engagement. 

 

A nivel nacional: 

 

Flores Jiménez, Fernández Arata, Juárez García, Merino Soto, & Guimet Castro (2015) realizaron 

un estudio titulado Entusiasmo por el trabajo (engagement): un estudio de validez en profesionales 

de la docencia en Lima, Perú, de la Universidad de San Martín de Porres, Perú y Universidad 

Autónoma del Estado de Morelos, México. La investigación se basó en una muestra de 145 docentes 

de primaria y secundaria de ocho colegios públicos de nivel socioeconómico medio-bajo. La 

metodología aplicada en la investigación estuvo basada en la comparación del instrumento de 

UWES-9 y UWES-15 items, además de la aplicación de análisis exploratorios y análisis factoriales 

confirmatorios. Mediante esta investigación se confirmó que el cuestionario de UWES tiene 

adecuadas propiedades psicométricas, respetando su estructura tridimensional y, en especial, la 

versión corta de 9 ítems evidenció, mejores índices de ajuste.  

 

Candia Alvarado, Castro Hilario, & Sánchez Román (2017) realizaron una tesis titulada “Relación 

entre la satisfacción laboral y el engagement en la intención de rotar en una empresa minera”, de 

la Universidad de Pacífico, Lima. La investigación se desarrolló con una muestra de 107 individuos 

ejecutivos de una empresa minera y bajo una metodología con un enfoque cuantitativo, de diseño 

explicativo-causal. Mediante este estudio se pudo determinar que la satisfacción laboral y 

engagement, influyen de manera significativa en la intención de rotar. Asimismo, los resultaron 

demostraron que al haber un incremento en la dimensión vigor en la variable engagement del 

personal funcionario de la empresa minera, la intención de rotar disminuye. 

 

Vega Pérez & Alarcón Machuca, (2018) realizaron una tesis titulada “El engagement de los obreros 

agrícolas como discriminante en el logro de la meta de la productividad laboral en poda uvera 
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iqueña” de la Universidad de Pacífico, Lima. Se realizó un estudio cuantitativo, no experimental y 

transversal correlacional. En el cual participaron 93 obreros agrícolas que realizaron el proceso de 

la uva en Ica entre el 17 y 23 de julio del 2017. Los resultados del estudio confirmaron la relación 

positiva entre el engagement y la productividad laboral en los obreros agrícolas que realizaron la 

poda de uva en Ica. 

 

A nivel local: 

 

 

Mariaca (2017) realizó una tesis titulada “Inteligencia emocional y desempeño laboral de los 

trabajadores del banco de la nación Tacna, 2017”de la Universidad Privada de Tacna. La cual se 

desarrolló bajo un enfoque Descriptivo – Relacional y diseño es No Experimental, con una muestra 

no probabilística intencional de 40 trabajadores. Los resultados dieron a conocer que la inteligencia 

emocional se relaciona de manera significativa con el desempeño laboral, demostrando que el 

manejo adecuado de las emociones contribuye a superar situaciones adversas, logrando generar 

relaciones de colaboración y confianza, lo que a su vez mejora la motivación para conseguir un buen 

desempeño en el trabajo. 

 

2.2. BASES TEÓRICAS    

 

2.2.1. Engagement Laboral 

  

El Engagement se puede comprender por medio de diversas teorías que han ido evolucionando 

en el tiempo. Entre ellas podemos mencionar la postulada por (Khan, 1990) en donde se recalca 

que el trabajador bajo tres condiciones psicológicas que son el significado, la seguridad y la 

disponibilidad principalmente, se puede sentir conectado con la organización, asimismo 

menciona que los colaboradores pueden utilizar distintos grados de sí mismos en sus labores lo 

cual influye directamente en su  trabajo. 
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Por otro lado, una teoría más actual planteada por (Bakker, A. y Demerouti, 2013), postula que 

las demandas y recursos laborales (JD-R) pueden tener impactos en el estrés y la motivación por 

el trabajo de las personas, siendo las demandas los aspectos, psicológicos, físicos o sociales del 

ambiente laboral que necesitan de un esfuerzo sostenido ocasionando con frecuencia la fatiga y en 

el caso de los recursos laborales son aquellos aspectos organizacionales que pueden contribuir a 

disminuir las exigencias del mismo trabajo, promoviendo el crecimiento y desarrollo personal. 

 

A) Concepto de Engagement, según diversos autores: 

 

Se conceptualiza por Khan (1990) como el empleo del “yo preferido” de una persona en sus 

comportamientos dentro de sus labores; lo que logra promover una conexión con el trabajo y 

con los demás. Sostiene que cada persona tiene dimensiones de sí misma, que dadas las 

condiciones adecuadas, prefieren utilizar en el ejercicio de sus roles. Las conductas de auto 

rendimiento preferidas que la persona expresa, dan vida a la relación positiva entre el yo y el 

rol que debe cumplir un trabajador. 

 

Según Cook (2008), el engagement laboral está caracterizado por la pasión y la energía que 

tienen los empleados para dar lo mejor de sí mismos a la organización para servir al cliente. 

Hace referencia a la voluntad y la capacidad de dar su mayor esfuerzo en sus labores, 

preocupándose por el futuro y el éxito de la organización. En resumen es la manera positiva en 

que el empleado: piensa en la organización; se siente en la organización y es proactivo en 

relación con el logro de los objetivos de la misma, para clientes, compañeros de trabajo y otros 

agentes involucrados. 
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Para Schaufeli W. (2010), es un estado en el que las personas, se sienten muy energizados, 

dedicados y también involucrados en su trabajo, de modo que se puede explicar cómo una clase 

de felicidad relacionada al trabajo. 

 

B) Importancia del Engagement en la organización 

La importancia radica en que la desconexión o la alienación son los principales causantes del 

problema de la falta de compromiso y motivación de los trabajadores; por ello es esencial la 

restauración del significado en el trabajo, como un método para fomentar la motivación y el 

apego de un empleado al trabajo. Se deben establecer algunas prácticas para proporcionar un 

trabajo significativo a los individuos: como la realización personal y las cualidades 

motivacionales de dicho trabajo, (Schaufeli S. G., 2003) 

C) Dimensiones del Engagement 

1. Vigor:  

Una persona con vigor es caracterizado por su voluntad de dedicar su máximo esfuerzo en el 

trabajo y la persistencia ante las dificultades, (Schaufeli S. G., 2003). El vigor está relacionado 

con grandes niveles de energía, activación mental, resiliencia y voluntad en el trabajo, por el 

simple deseo de esforzarse en las labores que se está realizando, Schaufeli (2010). Se puede 

describir como lo opuesto al agotamiento, ya que se muestra mucha energía, entusiasmo y 

resistencia en el trabajo; se tiene la aspiración de lograr esforzarse en las labores diarias, y ser 

persistente en la actividad a pesar de los impedimentos o inconvenientes durante la jornada,  

(Durango, 2016). 

Entre las características del vigor se puede mencionar las siguientes: 

 

 Energía: Esta característica está relacionada a que la persona muestra vitalidad y 

peculiar ánimo en el desarrollo de sus labores, Carrasco González, et. al (2010), tiende a 
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no sentirse fatigado fácilmente e invierte mucho esfuerzo en el trabajo que está 

realizando, Salanova & Schaufeli (2004). Además, se relaciona con la resistencia laboral, 

activación mental y altos niveles de voluntad,  (Durango, 2016). 

 

 Automotivación: Es considerada como la capacidad que tiene un individuo de motivarse 

a sí mismo de manera independiente a los de los factores externos en su entorno. (GREF, 

2016). Asimismo, también se define como la dirección de emociones con el fin de 

alcanzar un objetivo, en esencia para mantenerse en una situación de búsqueda constante 

y con la mente creativa para encontrar soluciones, Boccardo, Sasia y Fontenla.(1999), 

citado en (García-Fernández & Giménez-Mas, 2010). 

 

 Constancia: Según RAE (2019), representa la firmeza y perseverancia del esfuerzo en 

las resoluciones y en los propósitos. Lo cual va enfocado a que el trabajador es persistente 

en la ejecución de sus tareas a pesar de las dificultades que se le puedan presentar en el 

camino,  (Salanova & Schaufeli, 2004). Asimismo, se desprende el rasgo de que asumen 

la responsabilidad de su propio aprendizaje y desarrollo, al encontrar nuevas formas de 

hacer las cosas,  (Cook, 2008). 

 

 

2. Dedicación: 

La dedicación se refiere a estar muy involucrado en el trabajo, teniendo una sensación de 

entusiasmo, inspiración, orgullo, reto y significado, (Schaufeli S. G., 2003). Muestra 

implicación en el trabajo, junto con la manifestación de significativo atribuido a la labor, 

además de un sentimiento de entusiasmo e inspiración. Es decir, simboliza involucrarse, y 

sentir orgullo e inspiración en las actividades laborales, teniendo una actitud positiva hacia el 

trabajo desempeñado y hacia la empresa; lo cual se denota en el compromiso y el alto nivel 
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de motivación por aprender nuevas cosas, en el máximo desempeño en las tareas,  (Durango, 

2016). 

Entre las características de la dedicación se puede mencionar las siguientes: 

 Inspiración: Los empleados engaged se sienten inspirados por su trabajo, están enfocados 

en el cliente y se preocupan por el futuro de la empresa, (Cook, 2008). Los trabajadores 

encuentran sus labores con alto significado para sí mismos, alentados por su deseo de 

contribuir al éxito de la organización (Borrego Alés, 2016) 

 

 Entusiasmo: El entusiasmo se considera un marcador de engagement;  sentirse feliz en 

el trabajo y sentirse ilusionado por el trabajo (Borrego Alés, 2016). Cuando se habla de 

entusiasmo también se hace referencia a estar abierto a posibilidades e ideas y ser 

optimista sobre el futuro a largo plazo, (Cook, 2008). 

 

 

 Orgullo: Los empleados se sienten honrados de pertenecer a la organización, pueden 

recomendarla a sus familiares y amigos en términos de oportunidades laborales y de hacer 

negocios con la organización, (Cook, 2008). Muestran una implicación o  identificación 

con el trabajo, Borrego Alés (2016);   

 

3. Absorción:  

La absorción se caracteriza por estar completamente concentrado y feliz mientras se está 

inmerso en el trabajo, de forma tal que el tiempo pasa rápidamente y se siente desagrado por 

dejar el trabajo (Schaufeli S. G., 2003).  Cuando un trabajador está absorto en el trabajo, olvida 

lo que pasa alrededor, realizan sus jornadas laborales con satisfacción y experimentan 

sentimientos y emociones que les permiten distorsionar el tiempo, lo que provoca en ellos una 

sensación de satisfacción de motivación intrínseca, Durango (2016). 

 

Entre las características de la absorción se puede mencionar las siguientes: 
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 Inmersión: La inmersión o la alta concentración puede definirse como un proceso 

atencional que involucra la capacidad de concentrarse en la tarea en cuestión mientras 

se ignoran las distracciones, Moran (2012). Los empleados engaged se muestran 

atentos y centrados, conectados e integrados con sus labores y su organización, Macey 

& Schneider (2008). Además, se puede mencionar que los empleados engaged están 

enfocados, en armonía con su trabajo y no se distraen de lo que están haciendo; viven 

en el "aquí y ahora" cuando están en el trabajo (Cook, 2008). 

 

 Satisfacción: La satisfacción en el trabajo es definido como un estado emocional 

positivo o placentero que resulta de una percepción subjetiva de las experiencias 

laborales de un trabajador, Cetina T., R.E., Chan-Canul, A.G., et.al. (2006).  Al estar 

bajo ese estado emocional el trabajador tiene ese deseo de invertir y gastar un esfuerzo 

discrecional para ayudar al empleador a tener éxito. De ello se desprende la afirmación 

de que las personas invierten más tiempo en roles que encuentran agradables, 

Harter,Schmitt y Keyes, 2003 citado en Macey & Schneider (2008). 

 

2.2.2. Desempeño Laboral 

 
A) Definición del Desempeño laboral: 

 

El desempeño es un concepto dentro del ámbito de los recursos humanos y de la psicología 

industrial que ha sido estudiado por diversos autores y que a lo largo de los años ha sido 

modificado y adaptado a las nuevas realidades empresariales, (Sonnentag & Michael , 2005). 

 

El término desempeño laboral hace referencia a aquello que realizan las personas en su centro 

de trabajo; en otras palabras, es la acción, expresada en conductas (Campell, 1990); sin 
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embargo, y complementando esta idea, también se distingue un aspecto del desempeño que 

está vinculado a los resultados como consecuencia de dicha acción. 

 

(Deadrick & Gardner, 1999), defienden que el desempeño es el registro de los resultados 

obtenidos, para cada puesto de acuerdo a un área o departamento, los cuales serán medidos 

en un periodo de tiempo específico. Estos autores establecen que el desempeño es una 

distribución de los resultados alcanzados, el cual es medido haciendo uso de una variedad de 

parámetros, de acuerdo a las características de la función ejecutada por cada trabajador. 

 

Complementando este concepto, Stevenson & Wolfers (2008) consideran que el desempeño 

es aquel, por el cual un trabajador demuestra su capacidad de ejecutar sus funciones y roles 

en su centro laboral, y ello conlleve a la firmeza de la organización; asimismo el desempeño 

puede ser medido por niveles de compromiso y productividad en las funciones. 

 

Es decir que el desempeño laboral resulta ser la forma en la que las personas cumplen con 

sus funciones, tareas y obligaciones, (Chiavenato, 2009). A su vez de este concepto se 

desprende la idea de que un individuo tiene influencia en el grupo de trabajo y condiciona el 

desempeño de la empresa. 

 

B) Evaluación de desempeño Laboral  

 

Según Chiavenato (2007) la evaluación del desempeño es una “valoración sistemática de 

cómo cada persona se desempeña en un puesto y desarrollo potencial en el futuro”. Esta 

evaluación se realiza con el fin de propiciar que los trabajadores asuman responsabilidades y 

cumplan con las metas de trabajo. La importancia de este concepto radica en que la 

evaluación, se realiza de acuerdo a la función específica, que debe cumplir el empleado; la 

cual debe regirse, conforme a las políticas y procedimientos de la organización. 
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Cuando se habla de evaluar o medir el desempeño, se hace referencia al proceso en el cual 

se buscar estimar el rendimiento global del trabajador; o, dicho en otras palabras, medir la 

contribución total que este brinda, a la organización, (Werther & Davis, 2008). Al identificar 

desempeños deficientes, que no aportan a la empresa o al área, los gerentes deben aplicar 

acciones correctivas, que logren re direccionar el comportamiento de los trabajadores hacia 

los objetivos de la organización, con el fin de obtener los resultados esperados.  

 

Al medir el desempeño se debe considerar que las capacidades y habilidades de un empleado, 

interactúan con la naturaleza del puesto de trabajo y de la organización, produciendo 

conductas que afectan directamente sus resultados laborales. Entre los criterios de medición 

que se pueden mencionar están: la cantidad de trabajo, calidad del mismo, la colaboración, 

responsabilidad, conocimiento del trabajo, asistencia, necesidad de supervisión, entre otros, 

(Chiang Vega, Méndez, & Sanchez, 2010). 

 

Louffat (2012) mencionado por Montoya Meza (2015), sostiene que: La evaluación del 

desempeño es el proceso técnico de la administración del recurso humano encargado de la  

de medición sistemática y periódica de la eficacia y eficiencia del empleado, en el 

cumplimiento de sus funciones. Los factores a evaluar, están conformados por las 

competencias previamente definidas para la empresa. Es decir, se realiza la evaluación de 

acuerdo a los conocimientos, habilidades y actitudes, así como en los resultados obtenidos 

por el empleado en su trabajo. 

 

Según Robbins & Judge, (2013),  el desempeño también puede ser caracterizado por tres 

tipos de conductas: el desempeño de la tarea, es decir el cumplimiento de las obligaciones y 

responsabilidades que constituyen un puesto de trabajo; el civismo o desempeño contextual, 

es decir todas aquellas acciones que buscan contribuir a un buen ambiente psicológico dentro 
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de la empresa y por último evitar la falta de productividad con acciones que dañen a la 

organización.  

 

Por otro lado, se puede mencionar que existen varios tipos de evaluación de desempeño, una 

de ellas es la denominada evaluación 360º, la cual se realiza en forma circular, incluyendo la  

participación de todos los agentes que interactúan con el evaluado, entre ellos, el superior, 

los colaboradores de trabajo, los empleados, clientes, los proveedores, entre otros para 

obtener un alcance de 360°; (Chiavenato, 2007). 

 

 

Para efectos de la presente investigación, se considera la evaluación desde dos puntos de 

vista, considerando la perspectiva de los supervisores y una perspectiva netamente operativa 

basada en los resultados obtenidos por cada trabajador, con el fin de conocer el desempeño 

individual en función a las tareas encomendadas, el logro de metas de trabajo y su 

comportamiento en su ambiente laboral. 

 

 

C) DIMENSIONES DEL DESEMPEÑO LABORAL 

 

 
Para la evaluación del desempeño laboral, para la presente investigación se han tomado 6 

criterios o dimensiones, en base a los autores anteriormente mencionados. Las cuales se 

desarrollan a continuación: 

 

1. Orientación a resultados 

 

Este criterio se enfoca en los aportes mensurables que los empleados realizan a la 

organización, en otras palabras se evalúa los logros de los empleados o los resultados que 

logran en sus funciones, (Brazzolotto, 2012). Y estos resultados se valoran en función a 

los objetivos que la organización se haya planteado para su operación, (Bermúdez 

Tacunga, 2015). 
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Al hablar de resultados se hace referencia a conceptos de eficacia es decir al nivel en que 

se ejecutan las tareas proyectadas y se consiguen los resultados planeados, Gutierrez 

Pulido, (2010). Esto implica hacer uso de los recursos de tal forma que se logre cumplir 

con los objetivos organizacionales, (Lam Díaz & Hernández Ramírez, 2008). 

 

Para que un trabajador sea considerado eficaz, este debe de priorizar sus labores y ejecutar 

ordenadamente aquellas que le permitan alcanzar más de estos objetivos y metas. 

Complementando este concepto se puede mencionar que cuando un trabajador logra 

ejecutar un procedimiento o un servicio obteniendo el mejor resultado posible, está siendo 

eficaz, (Lam Díaz & Hernández Ramírez, 2008). 

 

De lo expuesto anteriormente es relevante indicar que cuando se realiza una medición del 

desempeño, se debe considerar como base el nivel de cumplimiento de las metas 

establecidas entre el empleado y la organización, la cual es representada por el supervisor, 

jefe o director del área,  (Alles, 2010). 

 

 

2. Calidad del trabajo:  

 

Se puede mencionar que en su concepto puro se enfoca en 2 tendencias: la calidad 

objetiva, la cual va orientada desde la perspectiva del fabricante,  y la calidad subjetiva 

que es la percepción de calidad por parte de los consumidores o clientes. (Duque Oliva, 

2005) 

 

Desde el enfoque subjetivo, se define a la calidad como una medida de qué tan bien el 

nivel servicio entregado coincide con las expectativas del cliente, es decir cómo se ajusta 

de forma consistente a lo que el consumidor espera de la empresa, Parasuraman, Zeithaml, 

& Berry (1985). 
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Asimismo Mª.P.Mas, Torre, & Lacasa (2002), complementan este concepto incidiendo 

que  para satisfacer las necesidades de los usuarios con el servicio brindado, no se trata de 

trabajar más o de gastar más, sino de hacerlo de una forma más racional y cubriendo las 

necesidades de los consumidores, con efectividad obteniendo los mejores resultados. 

 

Por otro lado, desde el enfoque objetivo según Vásquez et al. (1996), la calidad objetiva 

es una visión interna de la calidad, visto desde un enfoque productivo. Teniendo en cuenta 

la adaptación de las tareas a las especificaciones o procedimientos preestablecidos, 

reduciendo costos, evitando errores y desviaciones respecto a los estándares establecidos. 

El objetivo principal de la calidad objetiva es la eficiencia y por lo cual se utiliza en 

operaciones o tareas que permitan ser estandarizadas. 

 

Complementando este concepto, podemos citar el concepto de eficiencia, siendo esta, 

caracterizada por la búsqueda de la optimización de los recursos, procurando evitar 

desperdicios, Chiavenato (2007). Además, de conocerse como la capacidad de ejecutar 

las operaciones de la mejor manera a través de métodos adecuados que permitan que los 

recursos (personas, máquinas, materias primas) se utilicen de la forma más racional 

posible, considerando los medios, métodos y procedimientos más indicados. (Gutierrez 

Pulido, 2010) 

 

Es en entonces que en base a estos autores podemos decir que se requiere de la medición 

de la calidad objetiva en procesos productivos tales como la gestión de almacenes, para la 

identificación de la calidad de trabajo realizado por el personal operativo. 

 
 
 
 
 



36 
 

3. Relaciones interpersonales:  

 

Se pueden definir según Bobadilla Quispe (2011) como una interacción recíproca entre 

dos o más individuos, involucrando destrezas sociales y emocionales, que logran 

promover habilidades para comunicarse efectivamente, escuchar la solución de conflictos 

y la expresión autentica de uno mismo. Complementando esta definición según 

Hershcovis & Reich (2011) las relaciones interpersonales son una experiencia individual 

subjetiva de la interacción o repetida conexión con otro individuo.  

 

Asimismo Barceló (2008) indica que es el conjunto de habilidades que posee el ser 

humano para establecer comunicación con otras personas, con las cuales debe convivir, 

compartir experiencias y relacionarse. Además, se debe tomar en cuenta que cuando se 

establecen relaciones con otros individuos, las actitudes y conductas tienden a alinear la 

forma de interacción, la cual condiciona el proceso de relación, lo que por consecuencia  

puede generar una relación positiva o negativa entre los individuos. 

 
Soria Murillo (2004), afirma que las relaciones interpersonales componen un cuerpo 

consecuente de conocimientos, cada vez más voluminoso que tiene como objetivo la 

definición y pronóstico del comportamiento humano en el mundo laboral actual, su 

propósito es el desarrollo de una sociedad cada vez más justa, productiva y satisfecha. 

 
De lo expuesto anteriormente se deduce que las personas por su naturaleza son seres 

sociales que tienden a relacionarse, por el hecho de convivir en un mismo contexto, en 

este caso, el ámbito laboral. Se recalca que estas relaciones se verán condicionadas por la 

forma en la que se comporten y comuniquen los individuos, por ello es importante que se 

establezcan relaciones cordiales y basadas en el respeto, para que el trabajo en equipo sea 

mucho más eficiente y productivo, (Martínez, 2018). 
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4. Iniciativa:  

 

Según Duoc UC (2002), se define como iniciativa a la capacidad de identificar un 

problema, obstáculo u oportunidad y ejecutar acciones para dar respuesta a ellos. Una 

persona con iniciativa busca ejecutar de manera más eficiente el trabajo, de perfeccionar 

las tareas normales en que se encuentra implicado y a la capacidad de plantear soluciones 

o distintas formas de ejecutar trabajos normales o nuevos trabajos. 

 

Es importante mencionar que la iniciativa forma parte de las destrezas blandas de una 

persona, las cuales son conocidas como el conjunto de habilidades no-cognitivas 

fundamentales para aprender y con las cuales uno se puede desenvolver de manera 

adecuada en el trabajo. También pueden ser llamadas habilidades del “saber ser”, es decir 

cómo debe ser un individuo; considerando cuáles son las habilidades con las que debe 

contar para ejecutar tareas y para relacionarse con otros, ( Lagos García , 2012). 

 
Cuando se dice que un colaborador cuenta con iniciativa en el trabajo, es porque se 

caracteriza por plantear nuevas ideas y es asequible al cambio. Asimismo muestra 

previsión, la cual le permite anticiparse a los problemas; y a su vez denota capacidad para 

solucionarlos, (Vallejos Carrasco, 2019). 

 
 

 

5. Trabajo en equipo:  

 

Se puede mencionar que hace referencia a los diversos procesos de comportamiento 

interactivos e interdependientes entre los integrantes de un equipo, que convierten las 

aportaciones de cada uno de los integrantes, en resultados para la compañía,  (McEwan, 

Ruissen, Eys, Zumbo, & Beauchamp, 2017). 
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Partiendo del concepto anteriormente presentado, (Cohen et Bailey, 1997; Ellis et. al. 

2005; Park et. al., 2005) mencionados en Torelles et.al. (2011), afirman que para la 

ejecución de distintos procesos o para llevar a cabo diferentes tareas, es requerida la 

colaboración y cooperación de varios miembros, lo que estimula la intervención y la 

comunicación entre estos y logrando una mejora continua y mayor calidad de las labores.  

 

Según  Torelles et.al. (2011), la competencia de trabajar en equipo implica, la 

movilización de diferentes recursos como las habilidades, conocimientos y aptitudes de 

un individuo, las cuales, le permitirán adatarse a trabajar junto a otros en un determinado 

contexto, con el fin de alcanzar un objetivo o meta.   

 

Complementando este concepto, Baker, Day & Salas (2006), indican que para que se 

trabaje en conjunto de manera efectiva, los miembros deben tener conocimientos y 

aptitudes determinadas, como por ejemplo, el conocimiento de las responsabilidades de 

las tareas propias y la de sus compañeros. 

 

6. Organización 

La organización del trabajo se puede definir como el grupo de aspectos sociales y técnicos 

que interceden en la fabricación de bienes y servicios. Hace referencia a la repartición del 

trabajo entre las personas, y entre las personas y las máquinas;  (Erbes, Roitter, & Delfini, 

2011). 

 

Asimismo, es importante destacar que las organizaciones deben impulsar formas de 

organización del trabajo que beneficien tanto el desarrollo de las competencias 

individuales y colectivas, como dinámicas de circulación y producción de conocimiento, 

de innovación y de incremento de las capacidades de los agentes; Erbes, Roitter, & 

Delfini, (2011). 
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Se puede destacar, que un colaborador que es organizado y planifica sus tareas se 

caracteriza por prever las cosas y gestionar eficazmente sus recursos, en especial su propio 

tiempo. Además, tiene la capacidad de establecer con eficacia las metas y prioridades de 

sus tareas, proyectos, áreas, determinando la acción, los plazos y los recursos requeridos, 

(EUSA, 2016). 

 

2.2.3. Gestión Logística 

 

2.2.3.1.  Concepto de Logística según varios autores: 

 

Según Carro Paz & González Gómez (2013),  la logística comprende las actividades de 

planificar, controlar, operar y detectar oportunidades que permiten mejorar el proceso de 

flujo de materiales, servicios información y dinero.  Es aquella función que opera como 

vínculo entre las fuentes de abastecimiento y el cliente final o la distribución. Tiene como 

principal objetivo la satisfacción de las demandas de cantidad, oportunidad y calidad, al 

menor costo posible. 

 

Aparicio (2013), sostiene que la logística se basa en la planificación y puesta en marcha 

de actividades necesarias para llevar a cabo un proyecto. Es la forma de organización 

adoptado por las empresas en lo referido al aprovisionamiento de materiales, insumos, 

producción, almacén y distribución de productos. 

 

Según Christopher (2011), la logística es el proceso que comprende la administración 

estratégica de la adquisición, el movimiento y el almacenamiento de materiales, piezas e 

inventario terminado (además de los flujos de información relacionados) a través de la 

organización y sus canales de comercialización de forma tal que permita la maximización 
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de  la rentabilidad actual y futura, gracias a un procesamiento de pedidos eficiente en 

costes. 

 

2.2.3.2.  Objetivos de la Logística 

 

El fin principal de la logística es la satisfacción de la demanda en las mejores condiciones 

de servicios, calidad y coste, (Noega Systems, 2016). Asimismo, se puede mencionar que 

por medio de la logística las empresas desean lograr: 

 

 Incrementar la competitividad: Mediante la utilización adecuada de los recursos, 

haciendo a la empresa más eficaz internamente y externamente, debido a que se 

eliminan los obstáculos en la cadena productiva y se obtienen mejores resultados en 

el mercado, (EAE Business School, 2016). Esto puede lograrse mediante diversas 

formas: calidad en la información, rapidez en las entregas, lograr sinergias para la 

cadena de suministro, entre otros. 

 

 Reducción costes: Debido a que la gestión logística contribuye a la planificación más 

adecuada de recursos, permitiendo a la empresa la mejor administración de los 

mismos. Como ejemplo, se puede mencionar la reducción de los costes de transporte, 

mediante la agrupación de cargas y minimización etapas y distancias en el recorrido, 

(Noega Systems, 2016). 

 

 Mejorar los niveles de calidad del producto: Esta debe contribuir a garantizar, la 

calidad del producto y/o servicio, lo que aportará una ventaja competitiva a la 

empresa, (Transgesa, 2018).  

 

 Fortalecer la relación con el cliente y proveedores: Lograr tener una buena relación 

logística puede permitir obtener un buen sistema de atención al cliente y de resolución 
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de incidentes, además puede permitir tener buenos canales de información. Todo ello 

contribuye a la mejora de la percepción que el resto de los actores tiene de la empresa, 

(Transgesa, 2018). 

 

 Eficacia de los procesos: La gestión logística busca la eficacia en todas las áreas 

productivas de las empresas. Es un recurso muy útil contra la duplicidad de tareas, el 

inadecuado uso de recursos, la burocracia y las denominadas zonas vacías de 

producción, (EAE Business School, 2016).  

 

Algunos ejemplos de beneficios que puede lograr una logística adecuada, es la 

disminución de la cantidad de revisiones y control de existencias, ejecutando sólo las 

necesarias y de la forma más fácil y cómoda posible; otro ejemplo puede ser la 

adquisición de materiales en mejores condiciones, evitando de esta manera realizar 

operaciones de desembalaje, preparación y adaptación adicionales, (Noega Systems, 

2016). 

 

 

2.2.3.3. La Cadena de Suministro 

 

Una cadena de suministro es básicamente un conjunto de organizaciones independientes 

pero conectadas entre sí, a través de productos y servicios, en los que agregan valor por 

separado y/o conjuntamente para entregarlos al consumidor final. Se podría considerar 

como un concepto extendido de una empresa, debido a que agrega valor a sus productos 

y servicios para entregárselos a sus clientes, (Lu, 2011). La cadena de suministros no solo 

incluye al fabricante y proveedores, sino también transportistas, almacenes, minoristas y 

clientes mismos, (Christopher, 2011). 
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La diferencia entre la logística y la cadena de suministro está basada principalmente en 

que, la logística se refiere a actividades que ocurren dentro de los límites de una sola 

organización y las cadenas de suministro hace referencia a redes de empresas que trabajan 

en conjunto y coordinan sus acciones para entregar un producto al mercado, (Hugos, 

2003). 

A) Participantes en la cadena de suministro 

 

Según Jiménez Sánchez & Hernández García (2002), la cadena de suministro está integrada 

por un conjunto de empresas siendo estas: proveedores, fabricantes, distribuidores y 

vendedores los cuales trabajan por medio de relaciones de colaboración en sus procesos clave, 

con el fin de  colocar productos requeridos en cada eslabón de la cadena en el tiempo 

adecuado, considerando el menor costo y buscando lograr un mayor impacto en las cadenas 

de valor de cada uno de los integrantes, con el propósito de cumplir los pedidos de los usuarios 

o clientes finales. 

Figura 1 

Configuración de la Cadena de Suministro "Supply Chain" 

 

 

Nota. Recuperado de Marco Conceptual de la cadena de suministro: Un nuevo enfoque logístico, 

Jiménez Sánchez & Hernández García (2002) 
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 Productores: Según Hugos (2003), los productores son empresas que tienen como función 

fabricar un producto. Esto incluye empresas fabricantes de materias primas y compañías 

que son fabricantes de bienes terminados. 

 

 Distribuidores: Los distribuidores son aquellas empresas que se encargan de hacer un 

inventario a granel de los productores y otorgan un paquete de líneas de productos 

relacionadas a los clientes. También son conocidos como mayoristas. Por lo general, 

venden a otras empresas y los productos que venden los entregan en cantidades más 

grandes de lo que normalmente compraría un consumidor individual,  (Hugos, 2003). 

 

 Minoristas: Según Hugos (2003), los minoristas, se encargan de almacenar inventario y 

vender en pequeñas cantidades al público en general. Esta empresa también sigue de cerca 

las preferencias y demandas de los clientes a los que vende. Realiza publicidad a sus 

consumidores y con frecuencia utiliza alguna combinación de precio, selección de 

productos, servicio y conveniencia. 

 

 Clientes: Los clientes o consumidores son cualquier organización que compra y utiliza un 

producto. Una organización de clientes puede hacer la compra de un producto para 

incorporarlo en otro producto que a su vez venden a otros clientes, (Hugos, 2003). 

 

 Proveedores de servicio: Son los encargados de brindar servicios a productores, 

distribuidores, minoristas y clientes. Asimismo, han desarrollado experiencia y habilidades 

especiales centradas en una actividad particular que necesita una cadena de suministro 

(Hugos, 2003). 

 

Como se ha descrito, la cadena de suministro brinda una oportunidad de integración 

administrativa intra e interempresarial. Debido a que plantea la integración de procesos de 

negocios de varias organizaciones con el fin de generar un mayor impacto en la disminución 
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de costos, rapidez de llegada del producto o servicio al mercado, servicio al usuario y 

rentabilidad de cada uno de los participantes, ( Jiménez Sánchez & Hernández García, 2002). 

Es por ello que los ejecutivos deben dedicarle tiempo y recursos a la identificación de 

participantes críticos para el éxito de la empresa y de la cadena de suministro.  

 

 

B) Gestión de la Cadena de suministro: “Supply Chain Management” 

 

Esta puede ser definida como la gestión de las relaciones ascendentes y descendentes con 

proveedores y clientes con el fin de ofrecer un valor superior al consumidor y brindar un menor 

costo a toda la cadena,  (Christopher, 2011). 

 

La gestión de la cadena de suministro considera la cadena de suministro y las organizaciones en 

ella como una sola entidad. Presenta una visión de sistemas para comprender y gestionar las 

diferentes actividades necesarias para coordinar el flujo de productos y servicios para servir mejor 

al cliente final. Su enfoque está en la gestión de las relaciones para lograr un resultado más 

rentable para todas las partes de la cadena (Christopher, 2011). 

 

C)  Cuatro categorías de operaciones de la gestión de la cadena de suministro 

 

1. Planificación 

1.1. Previsión de la demanda: Las decisiones de gestión de la cadena de suministro se basan 

en pronósticos que definen qué productos serán requeridos, en qué cantidad y cuándo 

serán necesarios, (Hugos, 2003). La previsión de la demanda consiste en realizar 

estimaciones o pronósticos de la demanda futura de los clientes de una organización 

haciendo uso de datos históricos y otra información complementaria. Una apropiada 

previsión de demanda brinda a las empresas información importante sobre su mercado 

actual y potencial, lo que permite a los directivos tomar decisiones más apropiadas, en 
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cuanto a estrategias de precios, crecimiento empresarial, entre otros, Lean (Lean 

Manufacturing 10, 2019).  

 

1.2. Precio del producto: Las empresas y las cadenas de suministro pueden influir en la 

demanda mediante el uso del precio.  Dependiendo de cómo se utilice, tenderá a 

maximizar los ingresos o las ganancias brutas. El objetivo es maximizar las ganancias 

en los períodos de máxima demanda y generar ingresos para cubrir los costos durante 

los períodos de baja demanda, (Hugos, 2003). 

 

1.3. Gestión de inventario: Es un conjunto de técnicas que se utilizan para gestionar los 

niveles de inventario dentro de diferentes empresas en una cadena de suministro.  El 

objetivo es reducir los costos que representa el inventario mientras se mantiene el nivel 

de servicio requerido por los clientes. Es un proceso continuo que busca equilibrar los 

niveles de inventario del producto, para satisfacer la demanda y explotar las economías 

de escala para lograr mejores precios del producto, (Hugos, 2003).  La operación de 

gestión de inventario en una empresa o en toda una cadena de suministro se compone 

de una combinación de actividades relacionadas con la gestión de los tres tipos 

diferentes de inventario:  

 

 Inventario de ciclo: Inventario promedio en una cadena de suministro debido a la 

producción o compras en lotes que son más grandes que los exigidos por el 

cliente, (Logistics, 2018). 

 Inventario estacional: Son los bienes que se almacenan con anticipación ante 

demandas futuras que tendrán fluctuaciones por factores como el clima, eventos 

o días festivos durante el año, lo cual se ve reflejado en las ventas,  (Cho, 2018). 

 Inventario de seguridad: Es la cantidad de stock adicional que se mantiene en  un 

almacén, ante situaciones diversas e imprevistos, (Pacheco, 2018). 
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2. Aprovisionamiento 

La función de aprovisionamiento está compuesta por todas aquellas actividades que se 

realizan con el propósito de seleccionar, adquirir y almacenar las materias primas o 

insumos necesarios en un proceso de producción,  (Aparicio, 2013). 

 

2.1. Gestión de Compras: Según Johnson,Leenders, & Flynn (2012), esta función es 

la responsable de la adquisición de materiales, en la cantidad y calidad adecuada, 

y a un precio conveniente para la empresa y lo cuales deben estar a disposición 

de la organización cuando sea requerido. Se puede indicar que la función de 

compras abarca las siguientes actividades: 

-Análisis de todas las posibles fuentes de suministro 

-Búsqueda, evaluación y selección de proveedores 

-Identificación y control de las condiciones de calidad exigidas por la empresa. 

-Seguimiento del cumplimiento de todos los acuerdos y condiciones establecidas 

con el proveedor. 

-Ejecución de pedidos, estableciendo cantidades y fechas de lanzamiento previstos. 

 

 

 Selección de proveedores: Este proceso es muy relevante para la empresa debido 

a que se debe identificar en el mercado aquellos proveedores que pueden 

suministrar de forma eficiente los requerimientos de la empresa. Todo parte de 

basarse en una serie de criterios específicos que permitan al profesional de 

compras, tomar la decisión más acertada en cuanto a la selección de un 

proveedor, entre ellos se puede mencionar: las capacidades del proveedor de 

lograr satisfacer la calidad, cantidad, entrega, precio/costo y los objetivos de 

servicios de forma satisfactoria, así como también su reputación, relaciones 
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laborales, su ubicación, entre otros. Asimismo, es importante destacar que la 

decisión puede verse influenciada por la naturaleza y la cantidad de una compra, 

(Johnson, Leenders, & Flynn, 2012). 

 

Una cualidad importante que debe tener todo administrador de suministro eficaz, 

es el conocimiento de las fuentes de abastecimiento, por medio de las búsquedas 

en línea, los catálogos electrónicos, sitios web, directorios de proveedores, entre 

otros.  

 

 Por otro lado es crucial que el comprador identifique sus fuentes principales de 

suministro, se tienen 3 opciones: la fabricación interna de un producto por la 

misma empresa, la adquisición de productos de un solo proveedor o buscar 

todas las opciones posibles de proveedores y entre ellos buscar la mejor opción 

(Johnson, Leenders, & Flynn, 2012). 

Figura 2  

 Identificación de las fuentes potenciales para cubrir una nueva necesidad/requisito 

 

Nota. Recuperado de Administración de compras y abastecimientos, Johnson, Leenders, 

& Flynn (2012) 
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En el caso de que se tome la decisión de adquirir el producto de fuentes 

externas a la empresa, se debe evaluar las diferentes opciones de proveedores 

en base a tres niveles de criterios. El primer nivel de análisis es el estratégico, 

en donde se toma la decisión de suministro en base a la estrategia 

organizacional, el segundo nivel es el de criterios tradicionales referentes a la 

calidad, cantidad, entrega, el precio y el servicio. Y el tercer nivel criterios 

adicionales tales como aspectos financieros, innovación, el cumplimiento con 

las regulaciones, entre otros. Con una evaluación adecuada en base a estos 3 

niveles se puede realizar una selección eficiente de proveedores alineados a lo 

que la empresa requiere, (Johnson, Leenders, & Flynn, 2012). 

 

 Gestión de contratos: Es necesario que el personal encargado del 

aprovisionamiento de la empresa evalúe constantemente y le dé seguimiento 

al desempeño de cada proveedor seleccionado, debido a que debe hacerlos 

responsables de cumplir con los niveles de servicio que acordaron en su 

contrato. De la misma forma que con la gestión del consumo, el personal de 

una empresa requiere recopilar datos de forma rutinaria sobre el rendimiento 

de los proveedores, de manera que las actividades que dependen de sus 

productos no se vean afectadas, (Hugos, 2003). 

 

 

3. Producción 

 

En toda la administración y operación de la cadena de suministro, el producto debe ser 

elaborado de acuerdo a las necesidades del cliente. Los procesos de producción deben 

de flexibilizarse para responder a variaciones en la comercialización, por medio de la 

instalación de sistemas dinámicos que puedan adaptarse con facilidad a la 
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consolidación de los diferentes productos. Es esencial indicar que, en la operación de 

la cadena de suministro, los pedidos deben procesarse con sistemas “justo a tiempo” 

haciendo uso de cantidades mínimas de insumos, con prioridades establecidas por el 

plazo de entrega y conforme a los requerimientos. Este sistema trae consigo beneficios 

en la gestión del flujo de fabricación a través de tiempos de ciclo más cortos, mejoras 

en el servicio al cliente, entre otros, ( Jiménez Sánchez & Hernández García, 2002).  

 
4. Entrega: Gestión de Pedidos y Distribución 

 

Según Ballou (2004), la preparación del pedido hace referencia a las tareas de 

recopilación de información necesaria acerca de los productos y servicios demandados, 

además del requerimiento de las mercancías que se vayan a adquirir. Posterior a la 

preparación del pedido, se realiza la transmisión de la información, en donde se realiza 

la trasferencia de la solicitud del pedido, desde el punto de origen hasta el punto donde 

se pueda manejar su entrada.  

 

Para efectuar la transmisión de pedidos se puede optar por dos formas de ejecución: 

manual y electrónica. La transmisión manual puede ser el envío de los pedidos por 

correo o que estos sean llevados físicamente por el personal encargado, hasta el punto 

de entrada del pedido. En el caso la transmisión electrónica se hace uso de medios 

digitales tales como teléfonos de datos, páginas Web, el sistema EDI, entre otras, 

siendo casi instantánea, (Ballou, 2004). 

 
Las entradas del pedido son las todas las tareas que incluyen: la comprobación de la 

exactitud de la información otorgada del pedido, (descripción del materiales y código, 

cantidad y precio); la comprobación de la disponibilidad de los artículos solicitados; la 

preparación de toda la documentación de órdenes atrasadas, cancelaciones o 

devoluciones, de ser requerido; la comprobación del estado de crédito de los clientes; 
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y finalmente la facturación. El surtido del pedido representa: la adquisición de artículos 

por medio de la recuperación de existencias, fabricación, o la compra; embalaje de 

artículos para el envío al cliente; programación del envío, y preparación de la 

documentación del envío, (Ballou, 2004). 

 
Finalmente, mediante el informe sobre el estado del pedido, se busca asegurar que se 

brinde un buen servicio al cliente, manteniéndolo informado acerca del procesamiento 

del pedido. Incluyendo: Rastreo y localización del pedido en todo el ciclo; 

comunicación a los clientes acerca de la ubicación del pedido dentro del ciclo y el 

tiempo estimado en el que puede ser entregado,  (Ballou, 2004).  

 

 

2.3. DEFINICIÓN DE CONCEPTOS BÁSICOS 

  

2.3.1. Engagement 

 

Se conceptualiza por Khan (1990), como el empleo del “yo preferido” de una persona en sus 

comportamientos dentro de sus labores; lo que logra promover una conexión con el trabajo y 

con los demás. Las conductas de auto rendimiento preferidas que la persona expresa, dan vida 

a la relación positiva entre el individuo y el rol que debe cumplir en su trabajo. Según Cook 

(2008), hace referencia a la voluntad y la capacidad de dar su mayor esfuerzo en sus labores, 

preocupándose por el futuro y el éxito de la organización.  

 

2.3.2. Desempeño Laboral 

 
Según Robbins & Judge (2013), consideran que el desempeño laboral en las compañías 

actuales se caracteriza las siguientes conductas: el desempeño de la tarea, que se refiere a la 

realización de los deberes y responsabilidades que constituyen un puesto de trabajo; el civismo 

es decir todas aquellas acciones que buscan contribuir a un buen ambiente psicológico dentro 
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de la empresa y por último evitar la falta de productividad con acciones que dañen a la 

organización.  

2.3.3. Logística 

 

Según Christopher (2011), la logística es el proceso que comprende la administración 

estratégica de la adquisición, el movimiento y el almacenamiento de materiales, piezas e 

inventario terminado (además de los flujos de información relacionados) a través de la 

organización y sus canales de comercialización de forma tal que permita la maximización de  

la rentabilidad actual y futura. 

 

2.3.4. Cadena de Suministro 

 
Es un conjunto de organizaciones independientes pero conectadas entre sí, a través de 

productos y servicios, en los que agregan valor por separado y/o conjuntamente para 

entregarlos al consumidor final. Se podría considerar como un concepto extendido de una 

empresa, debido a que agrega valor a sus productos y servicios para entregárselos a sus 

clientes, (Lu, 2011). 

 

2.3.5. Gestión de la cadena de suministro “Supply Chain Management” 

 
Esta puede ser definida como la gestión de las relaciones ascendentes y descendentes con 

proveedores y clientes con el fin de ofrecer un valor superior al cliente a menor costo para la 

cadena de suministro en su conjunto,  (Christopher, 2011). 
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CAPITULO III 

DESCRIPCIÓN DE LA EMPRESA 

 

 

3.1. RESEÑA HISTÓRICA 

 

Southern Copper Corporation es uno de los productores integrados de cobre más grandes del 

mundo. Produce cobre, molibdeno, zinc, plomo, carbón y plata. Sus operaciones de minado, 

fundición, y refinación están ubicadas en Perú y México y conducen actividades de exploración 

en estos países y en Chile (Southern Copper Corporation, 2019).  

 

Southern Peru Copper Corporation fue constituida en el estado Delaware en el año 1952, la cual 

mas tarde sería renombrada como Southern Copper Corporation. En 1954 se establece una 

sucursal en Perú y para el año 1956 empezaron los trabajos para el desarrollo de la mina Toquepala 

la cual entro en operaciones en 1960 con una producción inicial de 46,000 t/día. Asimismo, 1994 

SPCC adquirió del estado peruano la refinería de cobre de Ilo que entonces tenía una capacidad 

de producción de 190,000 t/año, la cual fue ampliada en 2002 llegando a producir 280, 000 t/año, 

(Southern Copper Corporation, 2019). 

 

Para 1996 SPCC comenzó la cotización de sus acciones en la bolsa de valores de Nueva York y 

para abril de 2005 SPCC se fusionó con Minera Mexico y subsidiarias, consolidándose como la 

compañía minera más importante de Mexico y Perú, así como la empresa con las mayores reservas 

de cobre entre las compañías listadas en bolsa y una de las coporaciones minero metalúrgicas más 

grandes del mundo (Southern Copper Corporation, 2019). 
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3.2. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 

 

Figura 3  

Estructura Corporativa de Southern Copper Corporation 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Recuperado de http://www.southernperu.com/ESP/Pages/default.aspx 

 

Southern Copper Corporation es una subsidiaria indirecta de su accionista mayoritario, Grupo 

México S.A.B. de C.V. ("Grupo México").  Al 31 de diciembre de 2018, Grupo México, a 

través de su subsidiaria Americas Mining Corporation ("AMC"), poseía el 88.91% de sus 

acciones comunes, (Southern Copper Corporation, 2019).  

El 1 de abril de 2005, SCC compra Minera México, la compañía minera autónoma más grande 

de México, a Americas Mining Corporation (“AMC”), una subsidiaria de Grupo México, su 

accionista controlador. Minera México es una compañía holding y todas sus operaciones se 

ejecutan por medio de sus subsidiarias que están agrupadas en tres unidades: (i) la unidad La 

Caridad, (ii) la unidad Buenavista, y (iii) la unidad IMMSA. Siendo SCC propietario del 

99.99% de Minera México, (Southern Copper Corporation, 2019). 

http://www.gmexico.com.mx/
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Y en 2008, el directorio de SCC autorizó un programa de recompra de acciones por $500 

millones que se ha incrementado desde entonces (Southern Copper Corporation, 2019). 

3.3. MISIÓN Y VISIÓN 

 

Southern Peru tiene como misión, “transformar eficientemente las mejores reservas de 

minerales del mundo con pasión talento y dedicación. Su experiencia garantiza la producción 

de metales de la más alta calidad de forma responsable y rentable, priorizando la seguridad de 

su gente y el cuidado de su entorno”, (Southern Copper Corporation, 2019). 

Asimismo, tiene como visión “Ser líder en la transformación sostenible de recursos naturales, 

comprometidos con la creación de valor y bienestar para su entorno”, (Southern Copper 

Corporation, 2019) 

 

3.4. PRODUCTOS 

 

A) Concentrados de Cobre:  Producto que se consigue por medio de un proceso de flotación 

de material de alta ley obtenido de las minas, que cuenta con sulfuros de cobre, y 

contenidos de oro, plata, hierro, entre otros elementos insolubles, (Southern Copper 

Corporation, 2019). 

 

B) Cobre Anódico y Cobre Blister: Los cuales son productos finales de las fundiciones, con 

contenidos de plata y oro, los cuales son utilizados como materia prima para producciones 

de cátodos en refinerías electrolíticas de la empresa, (Southern Copper Corporation, 

2019). 

 

C) Cátodos de Cobre Refinado: Obtenido a partir de ánodos o blister bajo una denominación 

de cátodo electrolítico, el cual es utilizado para la elaboración de alambrón para la 
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producción de cables y conductores, y para diversos usos industriales, pudiendo destacar 

las plantas denominadas como “Brass Mill” para la fabricación de tuberías y perfiles. 

D) Alambrón de cobre: El cual se obtiene del cobre catódico mediante un proceso de maquila, 

y es utilizado para la elaboración de cables conductores, Southern Copper Corporation, 

(2019). 

 

3.5. DIRECCIÓN DE ABASTECIMIENTOS 

 

La Dirección de Abastecimientos de Southern Perú es el encargado de garantizar la adquisición, 

transporte y almacenaje de todos los bienes requeridos por la organización, con el fin de 

asegurar el desarrollo normal de las operaciones de producción (Área de Almacenes SPCC, 

2019). 

 

3.5.1. Secciones de Abastecimientos 

 

A) Planeamiento 

Sección encargada de garantizar la disponibilidad de insumos y repuestos en 

inventario, de acuerdo al plan de producción, programa de mantenimiento, nivel de 

servicio y rotación planeados. Los planners son los responsables del nivel de servicio 

de los ítems asignados a su cargo, tomando en cuenta su nivel de criticidad para la 

producción, (Área de Almacenes SPCC, 2019). 

B) Almacenes 

Recibo 

Esta sección es la encargada de la recepción de las mercancías arribadas a los 

Almacenes. Se consideran, actividades desde las coordinaciones previas al ingreso de 
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los vehículos de carga, la descarga de bultos, verificación de mercancías y su 

locacionamiento en la ubicación designada,  (Área de Almacenes SPCC, 2019). 

Despacho 

Sección encargada del despacho de carga, considerando actividades que van desde la 

identificación de requerimientos o reservas realizadas por los usuarios de la empresa, 

el retiro de materiales de las zonas de almacenamiento y la colocación de los 

materiales en las zonas de distribución para las áreas correspondientes,  (Área de 

Almacenes SPCC, 2019). 

 

Combustibles 

Sección encargada de la recepción de combustible incluyendo actividades de control 

de descarga desde buques tanque hasta los tanques de almacenamiento, así como 

tambien del despacho y distribución de combustible a las diferentes áreas de la 

empresa para el abastecimiento a vehículos industriales, de carga, entre otros,  (Área 

de Almacenes SPCC, 2019). 

 

Almacén Aduanero 

Sección encargada del recibo, almacenamiento, despacho e inventario de mercancías 

provenientes de importaciones realizadas por la empresa, en estos almacenes los 

materiales se encuentran en tránsito hasta que se distribuyen a almacén central para 

su locación final o también son enviadas en algunos casos a las áreas de operación.  

Esta sección tambien trabaja directamente con aduanas para los aspectos de 

desaduanaje de mercancías, entre otros fines, (Southern Copper Corporation, 2019). 
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C) Catalogación 

La sección de catalogación se encarga de la creación de códigos para materiales que 

pasaran a ser parte del catálogo de materiales de stock de los almacenes, así como 

también del mantenimiento de su información considerando actualizaciones en las 

características del material, en las especificaciones técnicas, entre otros,  (Área de 

Almacenes SPCC, 2019). 

 

D) Compras 

Esta sección es la encargada de la compra de ítems de inventario y del seguimiento 

de las entregas consignadas en las órdenes de compra. Los compradores trabajan 

directamente con proveedores de la empresa, asimismo gestionan reclamos por 

deficiencias o incumplimientos,  (Área de Almacenes SPCC, 2019). 

 

E) Tráfico e importaciones 

La sección es responsable del transporte y las importaciones de las mercancías 

entregadas por los proveedores de la empresa. Entre sus actividades se encuentran la 

contratación de servicios de importación, revisión de los documentos de importación, 

registro y distribución de materiales y/o equipos a usuarios, entre otros,  (Área de 

Almacenes SPCC, 2019). 

F) Contratos y Servicios 

Esta sección es la encargada de la adquisición de servicios para las diferentes áreas 

de la empresa, asegurando su calidad y la elección de los mejores precios del mercado,  

(Área de Almacenes SPCC, 2019). 
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CAPITULO IV 

METODOLOGÍA 

 
 

4.1. HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACIÓN 

 

4.1.1.    Hipótesis General 

 

El engagement influye de manera significativa en el desempeño laboral del personal del área de 

Abastecimientos Ilo, de la Empresa Minera Southern Perú Copper Corporation, en el año 2019 

4.1.2. Hipótesis Específicas  

 

 Existe una influencia significativa del vigor en el engagement del personal del área de 

Abastecimientos Ilo, de la Empresa Minera Southern Perú Copper Corporation, en el año 

2019. 

 Existe una influencia significativa de la dedicación en el engagement del personal del área de 

Abastecimientos Ilo, de la Empresa Minera  Southern Perú Copper Corporation, en el Año 

2019. 

 Existe una influencia significativa de la absorción en el engagement del personal del área de 

Abastecimientos Ilo, de la Empresa Minera  Southern Perú Copper Corporation, en el Año 

2019 

 

4.2. VARIABLES E INDICADORES 

 

4.2.1. Identificación de la variable Independiente 

 
Engagement 
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4.2.2. Operacionalización de la Variable Independiente 

 
Tabla 1 

 Operacionalización de la Variable Independiente 

 

Definición  Dimensiones Indicadores Items Escala de Medición 

El engagement 

laboral es un estado 

mental positivo y 

satisfactorio, 

relacionado a altos 

niveles de energía y 

una fuerte 

identificación con el 

trabajo.  Está 

caracterizado por: 

vigor, dedicación y 

absorción. 

(Schaufeli S. G., 

2003) 

Vigor 

Energía   

1,2,3,4,5 

 

Escala de intervalo  

Automotivación 

Constancia 

Dedicación 

Inspiración 

6,7,8,9, 

10 Entusiasmo 

Orgullo 

Absorción 

 

Inmersión 
11,12,13,

14,15 
Satisfacción 

 
Nota: La tabla 1 muestra la definición de la variable independiente, sus dimensiones y sus respectivos 

indicadores. Información recuperada de 

https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/Test%20Manuals/Test_manual_UWES_Espan

ol.pdf, 2003. 

 

4.2.3. Identificación de la Variable Dependiente 

 
Desempeño Laboral 

 

4.2.4. Operacionalización de la Variable Dependiente 

 
 

Tabla 2 
Operacionalización de la Variable Dependiente 

 

Definición  Dimensiones Indicadores Items Escala de Medición 

El desempeño 

laboral es el 

comportamiento 

del trabajador en la 

búsqueda de los 

objetivos fijados en 

la empresa. Forma 

la destreza 

individual 

para alcanzar los 

objetivos 

Orientación de 

resultados 

Ejecución oportuna 

de tareas 

1,2,3 

Escala de intervalo  

Cumplimiento de 

tareas 

Volumen de trabajo 

Calidad de 

Trabajo 

Eficiencia 

4,5,6,7,8 Autonomía 

Criterio 

Relaciones 

Interpersonales 

Cordialidad 

9,10,11 Comunicación 

Asertividad 

https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/Test%20Manuals/Test_manual_UWES_Espanol.pdf
https://www.wilmarschaufeli.nl/publications/Schaufeli/Test%20Manuals/Test_manual_UWES_Espanol.pdf
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esperados 

Chiavenato (2004: 

359) citado en 

(Pedraza, Amaya, 

& Conde, 2010) 

 

Iniciativa 

Proactividad 

12,13,14

,15 
Participación activa 

Resolución de 

problemas 

Trabajo en 

equipo 

Integración 

16,17,18 
Compromiso con 

los objetivos del 

equipo 

Colaboración 

Organización 

Planificación de 

tareas 

19,20,21 
Cumplimiento de 

procedimientos de 

trabajo 

Orientación al 

logro de metas 

 
Nota: La tabla 2 muestra la definición de la variable dependiente, sus dimensiones y sus respectivos 

indicadores. Información recuperada del artículo de Pedraza, Amaya & Conde, titulado Desempeño 

laboral y estabilidad del personal administrativo contratado de la Facultad de Medicina, 2010. 

 

 

4.3. TIPO DE INVESTIGACIÓN  

 
El tipo de investigación utilizada en este trabajo es básica o pura, debido a que se busca incrementar 

los postulados teóricos de las ciencias empresariales, (Arias, 2012). Asimismo, el presente trabajo 

tiene como objetivo enriquecer el conocimiento en temas de carácter laboral con el fin de 

comprobar las teorías existentes, acerca del engagement y desempeño laboral. 

 

4.4. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

 
El diseño de la presente investigación se realizó bajo un enfoque cuantitativo, no experimental, 

observacional y transversal. Es cuantitativo debido a que utiliza la recaudación de datos para 

acreditar diferentes hipótesis, basándose en el análisis estadístico y la medición numérica, con la 

finalidad de comprobar teorías; es no experimental observacional debido a que la investigación se 

realizó sin la manipulación premeditada de las variables y se observó los fenómenos en su estado 

natural para posteriormente estudiarlos. Es transversal porque se reúnen los datos en un solo 

tiempo, por única vez.  (Hernández Sampieri, Fernández Collado, & Baptista Lucio , 2010). 
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4.5. NIVEL DE INVESTIGACIÓN 

 
 
             El nivel de la investigación es explicativo o causal debido a que tiene como propósito explicar por 

qué ocurre un fenómeno y en qué condiciones se manifiesta, o por qué se relacionan dos o más 

variables,  (Hernández Sampieri, Fernández Collado, & Baptista Lucio , 2010). Con el presente 

estudio se busca encontrar la relación causa-efecto entre las variables Engagement y desempeño 

laboral de los trabajadores del área de abastecimientos de la empresa minera Southern peru copper 

corporation. 

4.6. ÁMBITO DE INVESTIGACIÓN 

 

La investigación se llevó a cabo en el área de Abastecimientos Ilo de la Empresa Minera Southern 

Peru Copper Corporation, ubicado en ciudad de Ilo-Moquegua. Siendo una de las áreas de gran 

importancia para la empresa debido a que es el apoyo directo a las operaciones principales de la 

compañía. 

 

4.7.       POBLACIÓN Y MUESTRA DEL ESTUDIO 

 

              4.7.1.  POBLACIÓN 

 

            Se ha identificado una cantidad total de 37 trabajadores en las secciones de abastecimientos 

Ilo: recibo, despacho, combustibles, almacén aduanero, planeamiento y catalogación, 

independientemente del puesto de cada individuo. 

  La población se encuentra distribuida de la siguiente forma: 
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Tabla 3 
Estructura poblacional del Área de abastecimientos Ilo SPCC 

               

Secciones 
Nº Supervisor o 

Jefe 

Nº de 

Trabajadores 

Recibo 1 10 

Despacho 1 12 

Almacén Aduanero 1 3 

Planeamiento Almacenes 1 8 

Catalogación 1 1 

Combustibles 1 3 

Total 10 37 

  

Nota: En la tabla 3 se describen las secciones pertenecientes al área de 

abastecimientos, asimismo se detalla la cantidad de trabajadores por sección y los 

jefes o supervisores asignados a cada sección, haciendo un total de 37 trabajadores, 

Autoría Propia. 

 

4.7.2. MUESTRA 

 

En este caso se pudo tener acceso a esta población sin restricciones, por ello se consideró 

adecuado trabajar con toda la población y no ejecutar un muestreo (Vara-Horna, 2012).  

 

4.8.      CRITERIOS DE SELECCIÓN 

 

4.8.1. Criterio de Inclusión  

 

Se seleccionó al personal de abastecimientos Ilo, bajo la gerencia de almacenes incluyendo personal 

de funciones tanto operativas como administrativas se consideró importante esta evaluación para un 

estudio más amplio desde distintas perspectivas, tomando en cuenta, el nivel de servicio brindado a 

los usuarios de la empresa. 
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4.8.2. Criterio de exclusión  
 

Se excluyó a los trabajadores de las áreas de Cuajone, Toquepala, Lima y Arequipa debido a que se 

encuentran en otras regiones. Asimismo, al personal de la gerencia de compras y contratos y servicios 

por restricciones en el acceso a la información. 

 

4.9. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN 

  

4.9.1. Técnicas  

 

La técnica aplicada para ambas variables fue la encuesta, con el propósito de categorizar los datos 

requeridos para la verificación de las hipótesis y darles respuesta a las preguntas planteadas. Todo 

de acuerdo con el problema, los objetivos y diseño de investigación. 

4.9.2. Instrumentos   

  

A) Para la variable Independiente, Engagement: 

 

Se utilizó el cuestionario planteado por Schaufeli S. G. (2003) en su investigación “The 

Utrecht Work Engagement Scale” (UWES) considerando los items planteados por el autor al 

ser un cuestionario Validado, además se midió cada respuesta de acuerdo a una escala del 0 

(Nunca), 1(Casi nunca. Algunas veces al año o menos), 2 (Rara vez, una vez al mes o menos), 

3 (A veces, algunas veces al mes), 4 (A menudo, una vez a la semana), 5 (Muy a menudo un 

par de veces a la semana), 6 (Siempre todos los días), de acuerdo a lo establecido por el autor, 

evaluando la tendencia de percepción de engagement de cada trabajador del área de 

abastecimientos Ilo. 
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B) Para la variable Dependiente, Desempeño laboral  

 

Se utilizó un cuestionario planteado por Validado por Montoya Meza (2015), presentado en 

su investigación “Relación entre el clima organizacional y la evaluación del desempeño del 

personal en una empresa de servicios turísticos: CASO PTS PERÚ 2015” de la Pontificia 

Universidad Católica del Perú, considerando los items planteados por el autor al ser un 

cuestionario Validado, además se midió cada respuesta en una escala  del 1 al 5, con  una 

valoración de 1(Totalmente en desacuerdo), 2(En desacuerdo), 3(Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo) ,4(De acuerdo) y 5(Totalmente de acuerdo), en base a la evaluación de 

desempeño realizado por los supervisores y jefes de Abastecimientos Ilo a sus trabajadores. 

 

Asimismo, para complementar este instrumento de evaluación se generó un indicador de 

desempeño de acuerdo a los resultados operativos obtenidos por cada trabajador conforme a 

las actividades que deben ejecutar en cada una de sus secciones de trabajo; se efectuó la toma 

de datos mediante una revisión documentaria de reportes de productividad del área. 

 

4.10.  PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE DATOS  

 

El procesamiento de datos para la investigación se realizó por medio del software estadístico IBM 

SPSS Statistics y la prueba estadística utilizada fue la regresión lineal simple. Además, se empleó el 

análisis de varianza Anova, para la construcción de las puntuaciones finales de cada escala. 

4.10.1. Intervención del investigador 

 

Se tuvo una intervención de tipo no experimental aplicando un cuestionario a la unidad de análisis, 

constituido por 37 colaboradores pertenecientes al área de abastecimientos de la empresa minera 

Southern Peru Copper Corporation. 
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4.10.2. Fuentes de información  

 

El estudio tuvo fuentes de tipo primaria habiéndose utilizado en la recolección de información, 

conceptos de libros, revistas e investigaciones; con el fin de presentar un contenido original que 

sustente el presente trabajo de investigación. 

 

4.10.3. Recolección de datos 

 

La Recolección de datos de las variables de estudio se ejecutó mediante un censo habiéndose 

considerado la evaluación de la población total. 

 

4.11. TEST ESTADÍSTICO  

 

Se utilizó el test estadístico paramétrico debido a que se empleó instrumentos para la comprobación 

de hipótesis de la regresión lineal; con el fin de medir la relación entre las variables y cuantificar la 

relación causal ocasionada por la influencia de los roles del Engagement y el desempeño laboral en 

los trabajadores del área de abastecimientos de la empresa minera Southern Peru Copper Corporation. 
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CAPITULO V 

RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 

 

5.1. DESCRIPCIÓN DEL TRABAJO DE CAMPO 

 

5.1.1. Planificación y Organización 

 

Para la realización del trabajo de campo se procedió con la utilización de dos cuestionarios validados 

por juicio de expertos, para la medición de las variables engagement y desempeño laboral. En el 

caso de la variable engagement se realizó una encuesta dirigida a los trabajadores de las áreas de 

abastecimientos Ilo y en el caso de la variable desempeño laboral, se tomó en cuenta la realización 

de dos tipos de mediciones para una medición más completa de la variable, desde dos enfoques; los 

supervisores y/o jefes y los resultados operativos del trabajador; el cuestionario fue dirigido a los 

supervisores o jefes para que estos puedan evaluar a los trabajadores a su cargo, y en el caso de los 

resultados operativos, se planificó la generación de un indicador de desempeño utilizando datos de 

los resultados obtenidos por cada trabajador en su respectiva área de trabajo, en base a la toma de 

datos en campo y a  informes de productividad. 

5.1.2. Ejecución 

 

El trabajo de campo se realizó del 10 al 30 de noviembre del 2019; previo a la entrega de los 

cuestionarios a los individuos involucrados, se les dio a conocer la finalidad y las especificaciones 

que debían considerar para el correcto llenado de los instrumentos. Asimismo, se procedió a 

recolectar información acerca de la productividad de los trabajadores, previa solicitud de acceso a 

la información no confidencial del área; con el fin de poder evaluar resultados por trabajador de 

acuerdo a la sección a la que pertenecen y poder generar un indicador de desempeño (en base a 

resultados) por área y por trabajador. Al final del mes de noviembre se obtuvo la totalidad de los 
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cuestionarios resueltos por cada variable, y completó la totalidad de información necesaria para la 

generación del indicador. 

 

5.1.3. Evaluación 

 

Concluido el trabajo de campo se procedió a analizar los datos obtenidos de los cuestionarios 

mediante un tratamiento estadístico, y se realizó una categorización de los mismos en indicadores, 

dimensiones y variables. Por otro lado se realizó una evaluación de los datos de los resultados 

operativos por trabajador de acuerdo a la sección a la pertenecían, teniendo en cuenta que se analizó 

la sección de recibo, despacho, planeamiento almacenes, almacén aduanero y combustibles, 

considerando que cada sección cuenta con un desempeño diferente, debido que las tareas difieren 

entre secciones, pero todas trabajan en conjunto dentro de la cadena logística, asimismo se tomó 

como referencia y se revisó los procedimientos de trabajo internos de cada sección para un mejor 

entendimiento de los resultados de sus trabajadores enfocados a sus funciones asignadas. Es 

importante mencionar que se realizaron estas dos mediciones debido a que se consideró importante 

evaluar al trabajador desde dos perspectivas enfoque del jefe o supervisor inmediato y los resultados 

finales del trabajador y realizar una comparación entre ambas. 

 

5.2.  VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

 

5.2.1. Validación del instrumento 

 

La validez,  representa el nivel que tiene un instrumento de investigación para medir realmente la 

variable a la cual se desea medir (Hernández Sampieri, Fernández Collado, & Baptista Lucio , 2010). 

La validez usada en el presente estudio fue la de criterio de jueces, la cual se refiere al nivel en que 

un instrumento de medición mide la variable en cuestión, conforme a expertos en el tema, Hernández 

Sampieri, et al. (2010). Los expertos realizaron una evaluación de cada ítem de los cuestionarios tanto 
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de la variable independiente como la variable dependiente y  se obtuvo una opinión favorable para 

cada cuestionario; se pueden visualizar estos documentos en el apéndice D. 

  

5.2.2. Aplicación del coeficiente de confiabilidad 

 

Para la evaluación de la confiabilidad de un instrumento de investigación se toma en cuenta  el nivel  

en que su aplicación repetitiva al mismo sujeto origina resultados homogéneos, consistentes y 

coherentes (Hernández Sampieri, Fernández Collado, & Baptista Lucio , 2010) 

Para determinar la confiabilidad de los instrumentos se utilizó el coeficiente de alfa de cronbach el 

cual puede oscilar entre 0 y 1. 

Tabla 4  
Escala de Alfa de Cronbach  

 

Rangos Significado 

0.81 a 1.00 Muy Alta confiabilidad 

0.61 a 0.80 Alta Confiabilidad 

0.41 a 0.60 Moderada Confiabilidad 

0.21 a 0.40 Baja Confiabilidad 

0.01 a 0.20 Muy Baja Confiabilidad 

 
Nota: Recuperado de Ruiz Bolivar (2002) 

Confiabilidad. Programa Interinstitucional 

Doctorado en Educación 

 

Los resultados de Alfa de Cronbach para los cuestionarios de Engagement y el 

Desempeño laboral son los siguientes: 
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Tabla 5 
Estadística de fiabilidad para las dimensiones de Engagement  

 

Dimensión Ítems 
Alfa de 

Cronbach 

Vigor 

En mi trabajo me siento lleno de energía  

 

0.716 
Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo 

Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a trabajar 

Soy muy persistente en mis responsabilidades 

Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidades 

Dedicación 

Mi trabajo está lleno de retos  

 

0.824 
Mi trabajo me inspira 

Estoy entusiasmado sobre mi trabajo 

Estoy orgulloso del esfuerzo que doy en el trabajo 

Mi esfuerzo está lleno de significado y propósito 

Absorción 

Cuando estoy trabajando olvido lo que pasa alrededor de mi  

 

0.831 
El tiempo vuela cuando estoy en el trabajo 

Me “dejo llevar” por mi trabajo  

Estoy inmerso en mi trabajo 

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo 

 
Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

La dimensión con mayor valor alfa, fue la dimensión “absorción” con un valor de 0.83. En líneas 

generales las 3 dimensiones de la variable “engagement” muestran valores altos, siendo estos 

resultados, cercanos a los hallados en otras investigaciones como la de, (Flores Jiménez, Fernández 

Arata, Juárez García, Merino Soto, & Guimet Castro, 2015) en la ciudad de Lima, Perú. 
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Tabla 6 
Estadística de fiabilidad para las dimensiones de Desempeño Laboral 

 

Dimensión Ítems 
Alfa de 

Cronbach 

Orientación a 

resultados 

Termina su trabajo oportunamente 

0.854 Cumple adecuadamente con las tareas que se le encomienda 

Realiza un volumen adecuado de trabajo 

 No comete errores en el trabajo 

0.911 Calidad de 

Trabajo 

Hace uso racional de los recursos 

No requiere de supervisión frecuente 

Se muestra profesional en el trabajo 

Muestra esmero en el trabajo ejecutado 

Relaciones 

Interpersonales 

Se muestra cortés con sus compañeros 

0.937 

Brinda una adecuada orientación a los usuarios y/o miembros de otras 

áreas 

Evita conflictos con los demás compañeros y/o miembros de otras 

áreas 

Iniciativa 

Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos 

0.952 

Se muestra asequible al cambio.  

Se anticipa a las dificultades. 

Tiene gran capacidad para resolver problemas.  

Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos 

Trabajo en 

equipo 

Muestra aptitud para integrarse al equipo.  

0.958 Se identifica fácilmente con los objetivos del equipo.  

Colabora con los demás para el logro de objetivos.  

Organización 

Planifica sus actividades. 

0.952 Ejecuta sus actividades según los procedimientos establecidos.  

Se preocupa por alcanzar las metas.  

 
Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

La dimensión con mayor valor alfa, fue la dimensión “trabajo en equipo” con un valor de 0.958. En 

líneas generales las 6 dimensiones de la variable “desempeño laboral” muestran valores altos, siendo 

estos resultados, cercanos a los hallados en otras investigaciones como la de (Montoya Meza, 2015) 

 

5.3. TRATAMIENTO ESTADÍSTICO 

 

Para el análisis de cada ítem de los cuestionarios de las variables estudiadas se optó por utilizar las 

escalas “tipo Likert”. 
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5.3.1. Análisis del Engagement 

 

5.3.1.1. Vigor 

 
Energía 

Tabla 7  
En mi trabajo me siento lleno de energía 

 Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

Nunca 0 0.00 0.00 

Casi Nunca 0 0.00 0.00 

Algunas veces 0 0.00 0.00 

Regularmente 4 10.81 10.81 

Bastantes veces 1 2.70 13.51 

Casi siempre 19 51.35 64.86 

Siempre 13 35.14 100.00 

Total 37 100   

 
Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 7 que de un total de 37 trabajadores 19 de ellos que corresponden a un 

51.35%, “casi siempre” se sienten llenos de energía en el trabajo, mientras que un 35.14% se 

sienten “siempre” con energía. Por otro lado 4 trabajadores que representan un 10.81% 

consideran que regularmente se sienten llenos de energía en el trabajo. 
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Tabla 8  
Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo 

 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

Nunca 1 2.70 2.70 

Casi Nunca 0 0.00 2.70 

Algunas veces 0 0.00 2.70 

Regularmente 4 10.81 13.51 

Bastantes veces 4 10.81 24.32 

Casi siempre 22 59.46 83.78 

Siempre 6 16.22 100.00 

Total 37 100   

 
Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 8 que de un total de 37 trabajadores 22 de ellos que corresponden a un 

59.46%, “casi siempre” pueden continuar trabajando durante largos periodos de tiempo, 

mientras que un 16.22% sienten que “siempre” pueden hacerlo. Asimismo 4 trabajadores que 

representan un 10.81% consideran que “regularmente” sienten que pueden continuar 

trabajando durante largos periodo de tiempo y otros 4 trabajadores indican que pueden hacerlo 

“bastantes veces”. Por otro lado sólo 1 trabajador que representa el 2.70% indica que nunca 

siente que puede continuar trabajando por largos periodos de tiempo siendo este el porcentaje 

mínimo. 
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Automotivación 

 

 

Tabla 9 

Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a trabajar 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

Nunca 0 0.00 0.00 

Casi Nunca 0 0.00 0.00 

Algunas veces 3 8.11 8.11 

Regularmente 3 8.11 16.22 

Bastantes veces 3 8.11 24.32 

Casi siempre 16 43.24 67.57 

Siempre 12 32.43 100.00 

Total 37 100   

 
Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 9 que de un total de 37 trabajadores 16 de ellos que corresponden a un 

43.24%, “casi siempre” tienen ganas de ir a trabajar cuando se levantan por las mañanas, 

mientras que un 32.43% se sienten así “siempre”. Por otro lado 3 trabajadores que representan 

un 8.11% consideran que “bastantes veces” tienen ganas de ir a trabajar cuando se levantan por 

las mañanas; a su vez otros 3 trabajadores se sienten así “regularmente”, y finalmente otros 3 

trabajadores consideran que sólo “algunas veces” tienen ganas de ir a trabajar cuando se 

levantan por las mañanas, representando cada grupo 8.11% siendo estos, los porcentajes 

mínimos. 
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Constancia 

 

 
 

Tabla 10  
Soy muy persistente en mis responsabilidades 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

Nunca 0 0.00 0.00 

Casi Nunca 0 0.00 0.00 

Algunas veces 0 0.00 0.00 

Regularmente 1 2.70 2.70 

Bastantes veces 0 0.00 2.70 

Casi siempre 19 51.35 54.05 

Siempre 17 45.95 100.00 

Total 37 100   

 
Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 10 que de un total de 37 trabajadores 19 de ellos que corresponden a un 

51.35%, “casi siempre” se consideran muy persistentes en sus responsabilidades, mientras que 

un 45.95% consideran que “siempre” son muy persistentes en sus responsabilidades. Por otro 

lado sólo 1 trabajador se identifica con esta afirmación “regularmente” representando un 2.70% 

del total. 
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Tabla 11  
Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidades 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

Nunca 0 0.00 0.00 

Casi Nunca 0 0.00 0.00 

Algunas veces 0 0.00 0.00 

Regularmente 1 2.70 2.70 

Bastantes veces 2 5.41 8.11 

Casi siempre 18 48.65 56.76 

Siempre 16 43.24 100.00 

Total 37 100   

 
Nota: Auditoría Propia 

 
 
Interpretación:  

Se observa en la Tabla 11 que de un total de 37 trabajadores 18 de ellos que corresponden a un 

48.65%, “casi siempre” se consideran fuertes y vigorosos en sus responsabilidades, mientras 

que un 43.24% se consideran así “siempre”. Asimismo, un 5.41% se consideran “bastantes 

veces” fuertes y vigorosos en sus responsabilidades. Por otro lado sólo 1 trabajador se identifica 

“regularmente” con esta afirmación representando un 2.70% del total. 
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5.3.1.2. Dedicación 

 

Inspiración 

 

Tabla 12  
Mi trabajo está lleno de retos 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

Nunca 1 2.70 2.70 

Casi Nunca 1 2.70 5.41 

Algunas veces 2 5.41 10.81 

Regularmente 2 5.41 16.22 

Bastantes veces 5 13.51 29.73 

Casi siempre 17 45.95 75.68 

Siempre 9 24.32 100.00 

Total 37 100   

                      
Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 12 que de un total de 37 trabajadores 17 de ellos que corresponden a 

un 45.95%, “casi siempre” consideran que su trabajo está lleno de retos, mientras que un 

24.32% consideran que “siempre” su trabajo está lleno de retos. Asimismo, un 13.51% 

consideran que “bastantes veces” se cumple esta afirmación. Por otro lado sólo 1 trabajador 

considera que “casi nunca” siente que su trabajo está lleno de retos y a su vez otro trabajador 

“nunca” se identifica con esta afirmación, representando cada uno un 2.70% del total. 
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Tabla 13  
Mi trabajo me inspira 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

Nunca 1 2.70 2.70 

Casi Nunca 1 2.70 5.41 

Algunas veces 0 0.00 5.41 

Regularmente 5 13.51 18.92 

Bastantes veces 1 2.70 21.62 

Casi siempre 10 27.03 48.65 

Siempre 19 51.35 100.00 

Total 37 100   

 
Nota: Auditoría Propia 

 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 13 que de un total de 37 trabajadores 19 de ellos que corresponden a 

un 51.35%, “siempre” consideran que su trabajo los inspira, mientras que un 27.03% 

consideran que “casi siempre” su trabajo los inspira. Asimismo, un 13.51% consideran que 

“regularmente” se cumple esta afirmación. Por otro lado sólo 1 trabajador considera que “casi 

nunca” siente que su trabajo lo inspira y a su vez otro trabajador “nunca” se identifica con esta 

afirmación, representando cada uno un 2.70% del total. 
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Entusiasmo 

 

 

Tabla 14 
Estoy entusiasmado sobre mi trabajo 

 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

Nunca 1 2.70 2.70 

Casi Nunca 1 2.70 5.41 

Algunas veces 0 0.00 5.41 

Regularmente 3 8.11 13.51 

Bastantes veces 2 5.41 18.92 

Casi siempre 12 32.43 51.35 

Siempre 18 48.65 100.00 

Total 37 100   

 

Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 14 que de un total de 37 trabajadores 18 de ellos que corresponden a 

un 48.65%, “siempre” se sienten entusiasmados sobre su trabajo, mientras que un 32.43% 

consideran que “casi siempre” sienten entusiasmo por su trabajo. Asimismo, un 8.11% 

consideran que “regularmente” se cumple esta afirmación. Por otro lado sólo 1 trabajador 

considera que “casi nunca” se siente entusiasmado por su trabajo y a su vez otro trabajador 

“nunca” se identifica con esta afirmación, representando cada uno un 2.70% del total. 
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Orgullo 

 

Tabla 15  
Estoy orgulloso del esfuerzo que doy en el trabajo 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

Nunca 0 0.00 0.00 

Casi Nunca 0 0.00 0.00 

Algunas veces 0 0.00 0.00 

Regularmente 0 0.00 0.00 

Bastantes veces 4 10.81 10.81 

Casi siempre 13 35.14 45.95 

Siempre 20 54.05 100.00 

Total 37 100   

 

Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 15 que de un total de 37 trabajadores 20 de ellos que corresponden a 

un 54.05%, “siempre” se sienten orgullosos del esfuerzo que dan en el trabajo, mientras que 

un 35.14% consideran que “casi siempre” se sienten orgullosos del esfuerzo que dan en su 

trabajo. Asimismo, un 10.81% consideran que “bastantes veces” se identifican con esta 

afirmación. 
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Tabla 16  
Mi esfuerzo está lleno de significado y propósito 

 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

Nunca 0 0.00 0.00 

Casi Nunca 0 0.00 0.00 

Algunas veces 1 2.70 2.70 

Regularmente 1 2.70 5.41 

Bastantes veces 2 5.41 10.81 

Casi siempre 14 37.84 48.65 

Siempre 19 51.35 100.00 

Total 37 100   

 
Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 16 que de un total de 37 trabajadores 19 de ellos que corresponden a 

un 51.35%, “siempre” consideran que su trabajo está lleno de significado y propósito, mientras 

que un 37.84% consideran que “casi siempre” sienten que su trabajo está lleno de significado 

y propósito. Por otro lado sólo 1 trabajador considera que se siente así “regularmente” y a su 

vez otro trabajador se identifica “algunas veces” con esta afirmación, representando cada uno 

un 2.70% del total. 
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5.3.1.3. Absorción 

 

 

Inmersión 

 

Tabla 17 
Cuando estoy trabajando olvido lo que pasa alrededor de mi 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

Nunca 2 5.41 5.41 

Casi Nunca 2 5.41 10.81 

Algunas veces 4 10.81 21.62 

Regularmente 5 13.51 35.14 

Bastantes veces 5 13.51 48.65 

Casi siempre 14 37.84 86.49 

Siempre 5 13.51 100.00 

Total 37 100   

 
Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 17 que de un total de 37 trabajadores 14 de ellos que corresponden a 

un 37.84%, “casi siempre” sienten que cuando están trabajando olvidan lo que pasa a su 

alrededor, mientras que un 13.51% consideran que “siempre” olvidan lo que pasa a su 

alrededor suyo cuando están trabajando, a su vez otros 5 trabajadores que representan el 

mismo porcentaje, consideran que se identifican “bastantes veces” con esta afirmación y 

otros 5 “algunas veces”. Por otro lado sólo 2 trabajadores consideran que “casi nunca” 

olvidan lo que sucede a su alrededor mientras trabajan y otros 2 no se identifican “nunca” 

con esta afirmación, representando cada grupo un 5.41% del total. 
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Tabla 18 
El tiempo vuela cuando estoy en el trabajo 

 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

Nunca 0 0.00 0.00 

Casi Nunca 1 2.70 2.70 

Algunas veces 0 0.00 2.70 

Regularmente 2 5.41 8.11 

Bastantes veces 3 8.11 16.22 

Casi siempre 16 43.24 59.46 

Siempre 15 40.54 100.00 

Total 37 100   

 

Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 18 que de un total de 37 trabajadores 16 de ellos que corresponden a 

un 43.24%, “casi siempre” consideran que el tiempo vuela cuanto están en el trabajo, 

mientras que un 40.54% consideran que “siempre” sienten que el tiempo vuela cuanto están 

en el trabajo. Asimismo, un 8.11% se identifica “bastantes veces” con esta afirmación. Por 

otro lado sólo 1 trabajador considera que “casi nunca” siente que el tiempo vuela cuando está 

en el trabajo, representando un 2.70% del total. 
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Tabla 19 
Me “dejo llevar” por mi trabajo 

 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

Nunca 0 0.00 0.00 

Casi Nunca 1 2.70 2.70 

Algunas veces 3 8.11 10.81 

Regularmente 5 13.51 24.32 

Bastantes veces 7 18.92 43.24 

Casi siempre 15 40.54 83.78 

Siempre 6 16.22 100.00 

Total 37 100   

 
Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 19 que de un total de 37 trabajadores 15 de ellos que corresponden a 

un 40.54%, “casi siempre” consideran que se dejan llevar por su trabajo, mientras que un 

18.92% indican que “bastantes veces” se identifican con esta afirmación. Asimismo, un 

16.22% siente que “siempre” se dejan llevar por su trabajo. Por otro lado sólo 1 trabajador 

considera que “casi nunca” considera que se cumple esta afirmación, representando un 2.70% 

del total. 
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Tabla 20  
Estoy inmerso en mi trabajo 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

Nunca 0 0.00 0.00 

Casi Nunca 0 0.00 0.00 

Algunas veces 1 2.70 2.70 

Regularmente 5 13.51 16.22 

Bastantes veces 3 8.11 24.32 

Casi siempre 12 32.43 56.76 

Siempre 16 43.24 100.00 

Total 37 100   

 
Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 20 que de un total de 37 trabajadores 16 de ellos que corresponden a 

un 43.24%, “siempre” consideran que están inmersos en su trabajo, mientras que un 32.43% 

consideran que “casi siempre” se identifican con esta afirmación. Asimismo, un 13.51% se 

sienten “regularmente” inmersos en su trabajo. Por otro lado sólo 1 trabajador considera que 

“algunas veces” se cumple esta afirmación, representando un 2.70% del total. 
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Satisfacción 

 

Tabla 21  
Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

Nunca 0 0.00 0.00 

Casi Nunca 1 2.70 2.70 

Algunas veces 1 2.70 5.41 

Regularmente 3 8.11 13.51 

Bastantes veces 4 10.81 24.32 

Casi siempre 14 37.84 62.16 

Siempre 14 37.84 100.00 

Total 37 100   

 
Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 21 que de un total de 37 trabajadores 14 de ellos que corresponden a 

un 37.84%, “siempre” consideran que son felices cuando están absortos en su trabajo, al igual 

que otros 14 trabajadores que representan el mismo porcentaje, indican que “casi siempre” 

se identifican con esta afirmación; mientras que un 10.81% sienten que “bastantes veces” son 

felices cuando están absortos en el trabajo. Por otro lado sólo 1 trabajador considera que se 

siente así “algunas veces” y a su vez otro trabajador “casi nunca” se identifica con esta 

afirmación, representando cada uno un 2.70% del total. 
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5.3.1.4. Análisis de las dimensiones y de la variable Engagement 

Tabla 22  
Evaluación de las dimensiones y de la variable Engagement 

 

 

 

 

 

Nota: Auditoría Propia 

 

 

Interpretación:  

 

La tabla 22 nos muestra que los trabajadores del área de abastecimientos Ilo, presentan un 

puntaje promedio de 25.37 para la dimensión Vigor lo que significa que poseen un nivel alto 

de vigor al realizar sus funciones, complementando esta interpretación consideran con mucha 

frecuencia que se sienten llenos de energía, se auto motivan y muestran constancia.  

Asimismo, los trabajadores muestran un puntaje promedio de 25.35 en la dimensión de 

dedicación lo que representa un nivel alto de dedicación en el trabajo mostrando 

frecuentemente inspiración, entusiasmo y orgullo por sus labores. 

A su vez los trabajadores muestran un puntaje promedio de 23.29 en la dimensión absorción, 

que significa que presentan un nivel alto de absorción en su trabajo, mostrándose 

frecuentemente absortos cuando realizan sus labores. 

Finalmente podemos mencionar que el puntaje promedio de la variable Engagement para los 

trabajadores del área de abastecimientos Ilo es de 74.02 lo que significa que presentan un nivel 

alto de Engagement en el trabajo. 

 

Variable 
Puntaje promedio 

por variable 
Dimensión 

Puntaje promedio por 

dimensión 

Engagement 74.02 

Vigor 25.37 

Dedicación 25.35 

Absorción 23.29 
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5.3.2. Análisis del Desempeño Laboral 

 

Como se indicó en la descripción del trabajo de campo, la medición del desempeño laboral para este 

trabajo de investigación se ha ejecutado en base a dos enfoques la evaluación, del supervisor o jefe 

inmediato y por medio de un indicador de desempeño basado en resultados. Se consideraron estos 

dos enfoques para un estudio más amplio del desempeño de los colaboradores del área de 

abastecimientos Ilo. 

 
I. Análisis en base al cuestionario de Desempeño Laboral 

 

5.3.2.1.  Orientación a resultados 

 

 

Ejecución oportuna de tareas 

 

Tabla 23  
Termina su trabajo oportunamente 

 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

En desacuerdo 0 0.00 0.00 

Algo de acuerdo 3 8.11 8.11 

De acuerdo 12 32.43 40.54 

Muy de acuerdo 17 45.95 86.49 

Totalmente de acuerdo 5 13.51 100.00 

Total 37 100   

 
Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 23 que, de un total de 37 trabajadores evaluados, los supervisores o 

jefes directos de 17 trabajadores que representan un 45.95%, indicaron que se encuentran 

“muy de acuerdo” en que estos terminan su trabajo oportunamente. Asimismo, evaluaron a 

otros 12 trabajadores que representan un 32.43% indicando que se encuentran “de acuerdo” 
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con esta afirmación. Por otro lado, solo se consideran “algo de acuerdo” con la culminación 

del trabajo oportunamente, con respecto a 3 trabajadores representando el 8.11% del total 

 

Cumplimiento de tareas 

 

Tabla 24  
Cumple adecuadamente con las tareas que se le encomienda 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

En desacuerdo 0 0.00 0.00 

Algo de acuerdo 1 2.70 2.70 

De acuerdo 15 40.54 43.24 

Muy de acuerdo 14 37.84 81.08 

Totalmente de acuerdo 7 18.92 100.00 

Total 37 100   

 

Nota: Auditoría Propia 

 

                       Interpretación:  

 

Se observa en la Tabla 24 que, de un total de 37 trabajadores evaluados, los supervisores o 

jefes directos de 15 trabajadores que representan un 40.54%, indicaron que se encuentran “de 

acuerdo” en que estos cumplen adecuadamente con las tareas que se les encomienda. 

Asimismo, evaluaron a otros 14 trabajadores que representan un 37.84% indicando que se 

encuentran “muy de acuerdo” con esta afirmación. Por otro lado, solo se consideran “algo de 

acuerdo” con el cumplimiento adecuado de las tareas que se encomienda, con respecto a 1 

trabajador representando el 2.70% del total. 
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Volumen de trabajo 

 

 

Tabla 25  
Realiza un volumen adecuado de trabajo 

 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

En desacuerdo 1 2.70 2.70 

Algo de acuerdo 1 2.70 5.41 

De acuerdo 11 29.73 35.14 

Muy de acuerdo 21 56.76 91.89 

Totalmente de acuerdo 3 8.11 100.00 

Total 37 100   

  
Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 25 que, de un total de 37 trabajadores evaluados, los supervisores o 

jefes directos de 21 trabajadores que representan un 56.76%, indicaron que se encuentran 

“muy de acuerdo” en que estos realizan un volumen adecuado de trabajo. Asimismo, 

evaluaron a otros 11 trabajadores que representan un 29.73% indicando que se encuentran 

“de acuerdo” con esta afirmación. Por otro lado, solo se consideran “algo de acuerdo” con el 

volumen adecuado de trabajo realizado, con respecto a 1 trabajador y “en desacuerdo” con 

respecto a otro trabajador, representando cada uno el 2.70% del total. 
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5.3.2.2.  Calidad de Trabajo 

 

Eficiencia 

Tabla 26 
No comete errores en el trabajo 

 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

En desacuerdo 1 2.70 2.70 

Algo de acuerdo 6 16.22 18.92 

De acuerdo 12 32.43 51.35 

Muy de acuerdo 16 43.24 94.59 

Totalmente de acuerdo 2 5.41 100.00 

Total 37 100   

 
Nota: Auditoría Propia 

 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 26 que, de un total de 37 trabajadores evaluados, los supervisores o 

jefes directos de 16 trabajadores que representan un 43.24%, indicaron que se encuentran 

“muy de acuerdo” en que estos no cometen errores en el trabajo. Asimismo, evaluaron a otros 

12 trabajadores que representan un 32.43% indicando que se encuentran “de acuerdo” con 

esta afirmación. Por otro lado, solo se consideran “algo de acuerdo” con el aspecto de no 

cometer errores en el trabajo, con respecto a 6 trabajadores representando un 16.22% y “en 

desacuerdo” con respecto a 1 trabajador, representando el 2.70% del total. 
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Tabla 27 
 Hace uso racional de los recursos 

 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

En desacuerdo 0 0.00 0.00 

Algo de acuerdo 1 2.70 2.70 

De acuerdo 8 21.62 24.32 

Muy de acuerdo 21 56.76 81.08 

Totalmente de acuerdo 7 18.92 100.00 

Total 37 100   

 
Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 27 que, de un total de 37 trabajadores evaluados, los supervisores o 

jefes directos de 21 trabajadores que representan un 56.76%, indicaron que se encuentran 

“muy de acuerdo” en que estos hacen uso racional de los recursos. Asimismo, evaluaron a 

otros 8 trabajadores que representan un 21.62% indicando que se encuentran “de acuerdo” 

con esta afirmación. Por otro lado, solo se consideran “algo de acuerdo” con el aspecto uso 

racional de los recursos, con respecto a 1 trabajador, representando el 2.70% del total. 
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Autonomía 

 

Tabla 28 
 No requiere de supervisión frecuente 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

En desacuerdo 1 2.70 2.70 

Algo de acuerdo 3 8.11 10.81 

De acuerdo 12 32.43 43.24 

Muy de acuerdo 14 37.84 81.08 

Totalmente de acuerdo 7 18.92 100.00 

Total 37 100   

 
Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 28 que, de un total de 37 trabajadores evaluados, los supervisores o 

jefes directos de 14 trabajadores que representan un 37.84%, indicaron que se encuentran 

“muy de acuerdo” en que estos no requieren de supervisión frecuente. Asimismo, evaluaron 

a otros 12 trabajadores que representan un 32.43% indicando que se encuentran “de 

acuerdo” con esta afirmación. Por otro lado, solo se consideran “algo de acuerdo” con el 

aspecto de no requerir supervisión frecuente, con respecto a 3 trabajadores que representan 

un 8.11%   y “en desacuerdo” con respecto a 1 trabajador, representando el 2.70% del total. 
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Criterio 

 

Tabla 29  
Se muestra profesional en el trabajo 

 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

En desacuerdo 1 2.70 2.70 

Algo de acuerdo 0 0.00 2.70 

De acuerdo 11 29.73 32.43 

Muy de acuerdo 17 45.95 78.38 

Totalmente de acuerdo 8 21.62 100.00 

Total 37 100   

  
Nota: Auditoría Propia 

 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 29 que, de un total de 37 trabajadores evaluados, los supervisores o 

jefes directos de 17 trabajadores que representan un 45.95%, indicaron que se encuentran 

“muy de acuerdo” en que estos se muestran profesionales en el trabajo. Asimismo, 

evaluaron a otros 11 trabajadores que representan un 29.73% indicando que se encuentran 

“de acuerdo” con esta afirmación. Por otro lado, solo se consideran “totalmente de acuerdo” 

con el aspecto de mostrarse profesional en el trabajo, con respecto a 8 trabajadores que 

representan un 21.62%   y “en desacuerdo” con respecto a 1 trabajador, representando el 

2.70% del total. 
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Tabla 30  
Muestra esmero en el trabajo ejecutado 

 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

En desacuerdo 1 2.70 2.70 

Algo de acuerdo 3 8.11 10.81 

De acuerdo 10 27.03 37.84 

Muy de acuerdo 15 40.54 78.38 

Totalmente de acuerdo 8 21.62 100.00 

Total 37 100   

 
Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 30 que, de un total de 37 trabajadores evaluados, los supervisores o 

jefes directos de 15 trabajadores que representan un 40.54%, indicaron que se encuentran 

“muy de acuerdo” en que estos muestran esmero en el trabajo ejecutado. Asimismo, 

evaluaron a otros 10 trabajadores que representan un 27.03% indicando que se encuentran 

“de acuerdo” con esta afirmación. Por otro lado, solo se consideran “totalmente de acuerdo” 

con el aspecto de mostrar esmero en el trabajo, con respecto a 8 trabajadores que representan 

un 21.62%   y “en desacuerdo” con respecto a 1 trabajador, representando el 2.70% del total. 
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5.3.2.3.  Relaciones Interpersonales 

 

Cordialidad 

 

Tabla 31  
Se muestra cortés con sus compañeros 

 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

En desacuerdo 1 2.70 2.70 

Algo de acuerdo 2 5.41 8.11 

De acuerdo 9 24.32 32.43 

Muy de acuerdo 17 45.95 78.38 

Totalmente de acuerdo 8 21.62 100.00 

Total 37 100   

 
 Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 31 que, de un total de 37 trabajadores evaluados, los supervisores o 

jefes directos de 17 trabajadores que representan un 45.95%, indicaron que se encuentran 

“muy de acuerdo” en que estos muestran cortesía con sus compañeros. Asimismo, evaluaron 

a otros 9 trabajadores que representan un 24.32% indicando que se encuentran “de acuerdo” 

con esta afirmación. Por otro lado, solo se consideran “totalmente de acuerdo” con el aspecto 

de mostrar cortesía en el trabajo, con respecto a 8 trabajadores que representan un 21.62%   y 

“en desacuerdo” con respecto a 1 trabajador, representando el 2.70% del total. 
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Comunicación 

 

Tabla 32  
Brinda una adecuada orientación a los usuarios y/o miembros de otras áreas 

 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

En desacuerdo 1 2.70 2.70 

Algo de acuerdo 1 2.70 5.41 

De acuerdo 10 27.03 32.43 

Muy de acuerdo 14 37.84 70.27 

Totalmente de acuerdo 11 29.73 100.00 

Total 37 100   

  
Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 32 que, de un total de 37 trabajadores evaluados, los supervisores o 

jefes directos de 14 trabajadores que representan un 37.84%, indicaron que se encuentran 

“muy de acuerdo” en que estos brindan una adecuada orientación a los usuarios y/o miembros 

de otras áreas. Asimismo, evaluaron a otros 10 trabajadores que representan un 27.03% 

indicando que se encuentran “de acuerdo” con esta afirmación. Por otro lado, solo se 

consideran “totalmente de acuerdo” con el aspecto de brindar orientación a otros miembros 

del trabajo, con respecto a 11 trabajadores que representan un 29.73%   y “en desacuerdo” 

con respecto a 1 trabajador, representando el 2.70% del total. 
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Asertividad 

 

Tabla 33  
Evita conflictos con los demás compañeros y/o miembros de otras áreas 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

En desacuerdo 1 2.70 2.70 

Algo de acuerdo 4 10.81 13.51 

De acuerdo 7 18.92 32.43 

Muy de acuerdo 20 54.05 86.49 

Totalmente de acuerdo 5 13.51 100.00 

Total 37 100   

 
Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 33 que, de un total de 37 trabajadores evaluados, los supervisores o 

jefes directos de 20 trabajadores que representan un 54.05%, indicaron que se encuentran 

“muy de acuerdo” en que estos evitan conflictos con los demás compañeros y/o miembros 

de otras áreas. Asimismo, evaluaron a otros 7 trabajadores que representan un 18.92% 

indicando que se encuentran “de acuerdo” con esta afirmación. Por otro lado, solo se 

consideran “algo de acuerdo” con el aspecto de evitar conflictos con los demás, con respecto 

a 4 trabajadores que representan un 10.81%   y “en desacuerdo” con respecto a 1 trabajador, 

representando el 2.70% del total. 
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5.3.2.4.  Iniciativa 

Proactividad 

 

Tabla 34 
Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

En desacuerdo 1 2.70 2.70 

Algo de acuerdo 4 10.81 13.51 

De acuerdo 10 27.03 40.54 

Muy de acuerdo 15 40.54 81.08 

Totalmente de acuerdo 7 18.92 100.00 

Total 37 100   

 
 Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 34 que, de un total de 37 trabajadores evaluados, los supervisores o 

jefes directos de 15 trabajadores que representan un 40.54%, indicaron que se encuentran 

“muy de acuerdo” en que estos muestran nuevas ideas para mejorar los procesos. Asimismo, 

evaluaron a otros 10 trabajadores que representan un 27.03% indicando que se encuentran 

“de acuerdo” con esta afirmación. Por otro lado, solo se consideran “algo de acuerdo” con el 

aspecto de mostrar nuevas ideas para mejorar los procesos, con respecto a 4 trabajadores que 

representan un 10.81%   y “en desacuerdo” con respecto a 1 trabajador, representando el 

2.70% del total. 
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Tabla 35 
Se muestra asequible al cambio 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

En desacuerdo 1 2.70 2.70 

Algo de acuerdo 3 8.11 10.81 

De acuerdo 12 32.43 43.24 

Muy de acuerdo 15 40.54 83.78 

Totalmente de acuerdo 6 16.22 100.00 

Total 37 100   

 
Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 35 que, de un total de 37 trabajadores evaluados, los supervisores o 

jefes directos de 15 trabajadores que representan un 40.54%, indicaron que se encuentran 

“muy de acuerdo” en que se muestran asequibles al cambio. Asimismo, evaluaron a otros 

12 trabajadores que representan un 32.43% indicando que se encuentran “de acuerdo” con 

esta afirmación. Por otro lado, solo se consideran “algo de acuerdo” con el aspecto de 

mostrarse asequible al cambio, con respecto a 3 trabajadores que representan un 8.11%   y 

“en desacuerdo” con respecto a 1 trabajador, representando el 2.70% del total. 

 

Participación activa 

Tabla 36  
Se anticipa a las dificultades 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

En desacuerdo 1 2.70 2.70 

Algo de acuerdo 6 16.22 18.92 

De acuerdo 8 21.62 40.54 

Muy de acuerdo 16 43.24 83.78 

Totalmente de acuerdo 6 16.22 100.00 

Total 37 100   

 
 Nota: Auditoría Propia 
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Interpretación:  

Se observa en la Tabla 36 que, de un total de 37 trabajadores evaluados, los supervisores o 

jefes directos de 16 trabajadores que representan un 43.24%, indicaron que se encuentran 

“muy de acuerdo” en que estos se anticipan a las dificultades. Asimismo, evaluaron a otros 

8 trabajadores que representan un 21.62% indicando que se encuentran “de acuerdo” con esta 

afirmación. Por otro lado, solo se consideran “algo de acuerdo” con el aspecto de anticiparse 

a las dificultades, con respecto a 6 trabajadores que representan un 16.22% y “en desacuerdo” 

con respecto a 1 trabajador, representando el 2.70% del total. 

 

Resolución de problemas 

 

Tabla 37  
Tiene gran capacidad para resolver problemas 

 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

En desacuerdo 1 2.70 2.70 

Algo de acuerdo 7 18.92 21.62 

De acuerdo 7 18.92 40.54 

Muy de acuerdo 15 40.54 81.08 

Totalmente de acuerdo 7 18.92 100.00 

Total 37 100   

 

Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 37 que, de un total de 37 trabajadores evaluados, los supervisores o 

jefes directos de 15 trabajadores que representan un 40.54%, indicaron que se encuentran 

“muy de acuerdo” en que estos tienen gran capacidad para resolver problemas. Asimismo, 
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evaluaron a otros 7 trabajadores que representan un 18.92% indicando que se encuentran 

“totalmente de acuerdo” con esta afirmación, asimismo evaluaron a otros 7 en los que se 

consideraron “de acuerdo” y otros 7 en los que se consideraron “algo de acuerdo” 

representando cada uno un 18.92%. Por otro lado, solo se consideran “en desacuerdo” con 

respecto a 1 trabajador, representando el 2.70% del total. 

 

5.3.2.5. Trabajo en equipo 

Integración 

 

Tabla 38  
Muestra aptitud para integrarse al equipo 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

En desacuerdo 1 2.70 2.70 

Algo de acuerdo 2 5.41 8.11 

De acuerdo 12 32.43 40.54 

Muy de acuerdo 14 37.84 78.38 

Totalmente de acuerdo 8 21.62 100.00 

Total 37 100   

  
Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 38 que, de un total de 37 trabajadores evaluados, los supervisores o 

jefes directos de 14 trabajadores que representan un 37.84%, indicaron que se encuentran 

“muy de acuerdo” en que estos muestran aptitud para integrarse al equipo. Asimismo, con 

respecto a otros 12 trabajadores que representan un 32.43% indican que se encuentran “de 

acuerdo” con esta afirmación. A su vez evaluaron a otros 8 trabajadores en los que se 

consideraron “totalmente de acuerdo” en que muestran aptitud para integrarse al equipo. 

Finalmente, solo se consideran “en desacuerdo” con respecto a 1 trabajador, representando 

el 2.70% del total. 
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Compromiso con los objetivos del equipo 

 

Tabla 39 
 Se identifica fácilmente con los objetivos del equipo 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

En desacuerdo 1 2.70 2.70 

Algo de acuerdo 2 5.41 8.11 

De acuerdo 10 27.03 35.14 

Muy de acuerdo 16 43.24 78.38 

Totalmente de acuerdo 8 21.62 100.00 

Total 37 100   

 
Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 39 que, de un total de 37 trabajadores evaluados, los supervisores o 

jefes directos de 16 trabajadores que representan un 43.24%, indicaron que se encuentran 

“muy de acuerdo” en que estos se identifican fácilmente con los objetivos del equipo. 

Asimismo, con respecto a otros 10 trabajadores que representan un 27.03% indican que se 

encuentran “de acuerdo” con esta afirmación. A su vez evaluaron a otros 8 trabajadores en 

los que se consideraron “totalmente de acuerdo” en que estos se identifican fácilmente con 

los objetivos del equipo. Finalmente, solo se consideran “en desacuerdo” con respecto a 1 

trabajador, representando el 2.70% del total. 
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Colaboración 

 

Tabla 40  
Colabora con los demás para el logro de objetivos 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

En desacuerdo 1 2.70 2.70 

Algo de acuerdo 3 8.11 10.81 

De acuerdo 8 21.62 32.43 

Muy de acuerdo 16 43.24 75.68 

Totalmente de acuerdo 9 24.32 100.00 

Total 37 100   

 
Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 40 que, de un total de 37 trabajadores evaluados, los supervisores o 

jefes directos de 16 trabajadores que representan un 43.24%, indicaron que se encuentran 

“muy de acuerdo” en que estos colaboran con los demás para el logro de objetivos. 

Asimismo, con respecto a otros 9 trabajadores que representan un 24.32% indican que se 

encuentran “totalmente de acuerdo” con esta afirmación. A su vez evaluaron a otros 8 

trabajadores en los que se consideraron “de acuerdo” en que colaboran con los demás para el 

logro de objetivos. Finalmente, solo se consideran “en desacuerdo” con respecto a 1 

trabajador, representando el 2.70% del total. 
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5.3.2.6.  Organización  

 

Planificación de tareas 

Tabla 41  
Planifica sus actividades 

 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

En desacuerdo 1 2.70 2.70 

Algo de acuerdo 5 13.51 16.22 

De acuerdo 11 29.73 45.95 

Muy de acuerdo 17 45.95 91.89 

Totalmente de acuerdo 3 8.11 100.00 

Total 37 100   

 
Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 41 que, de un total de 37 trabajadores evaluados, los supervisores o 

jefes directos de 17 trabajadores que representan un 45.95%, indicaron que se encuentran 

“muy de acuerdo” en que estos planifican sus actividades. Asimismo, con respecto a otros 

11 trabajadores que representan un 29.73% indican que se encuentran “de acuerdo” con esta 

afirmación. A su vez evaluaron a otros 5 trabajadores que representan un 13.51%, de los 

cuales, los supervisores o jefes se consideraron “algo de acuerdo” en que estos planifican sus 

actividades. Finalmente, solo se consideran “en desacuerdo” con respecto a 1 trabajador, 

representando el 2.70% del total. 
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Cumplimiento de procedimientos de trabajo 

 

Tabla 42 

Ejecuta sus actividades según los procedimientos establecidos 

 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

En desacuerdo 1 2.70 2.70 

Algo de acuerdo 2 5.41 8.11 

De acuerdo 8 21.62 29.73 

Muy de acuerdo 20 54.05 83.78 

Totalmente de acuerdo 6 16.22 100.00 

Total 37 100   

 

Nota: Auditoría Propia 

 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 42 que, de un total de 37 trabajadores evaluados, los supervisores o 

jefes directos de 20 trabajadores que representan un 54.05%, indicaron que se encuentran 

“muy de acuerdo” en que estos ejecutan sus actividades según los procedimientos 

establecidos. Asimismo, con respecto a otros 8 trabajadores que representan un 21.62% 

indican que se encuentran “de acuerdo” con esta afirmación. A su vez evaluaron a otros 6 

trabajadores, que representan un 16.22%, de los cuales, se consideraron “totalmente de 

acuerdo” en que ejecutan sus actividades según los procedimientos establecidos. Finalmente, 

solo se consideran “en desacuerdo” con respecto a 1 trabajador, representando el 2.70% del 

total. 
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Orientación al logro de metas 

 

Tabla 43 
Se preocupa por alcanzar las metas 

 

Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 

En desacuerdo 1 2.70 2.70 

Algo de acuerdo 3 8.11 10.81 

De acuerdo 12 32.43 43.24 

Muy de acuerdo 15 40.54 83.78 

Totalmente de acuerdo 6 16.22 100.00 

Total 37 100   

 

Nota: Auditoría Propia 

 

 

Interpretación:  

Se observa en la Tabla 43 que, de un total de 37 trabajadores evaluados, los supervisores o 

jefes directos de 15 trabajadores que representan un 40.54%, indicaron que se encuentran 

“muy de acuerdo” en que estos se preocupan por alcanzar las metas. Asimismo, con respecto 

a otros 12 trabajadores que representan un 32.43% indican que se encuentran “de acuerdo” 

con esta afirmación. A su vez evaluaron a otros 6 trabajadores que representan un 16.22%, 

de los cuales, se consideraron “totalmente de acuerdo” en que se preocupan por alcanzar las 

metas. Finalmente, solo se consideran “en desacuerdo” con respecto a 1 trabajador, 

representando el 2.70% del total. 
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II. Análisis indicador de desempeño laboral enfocado a resultados 

 

Este indicador de desempeño se elaboró en base a datos de reportes de productividad y 

cumplimiento de trabajo, de las diferentes actividades que realizaron los empleados del área de 

abastecimientos de acuerdo a su sección de trabajo, tomando en cuenta los resultados obtenidos 

por trabajador.  

Tabla 44 
 Desempeño de la sección de recibo 

 

Estadísticos Valor 

N 10 

Media .631943 

Mediana .609414 

Moda .1871 

Desv. típ. .2614194 

Varianza .068 

Asimetría -.118 

Curtosis -.741 

Rango .8129 

Mínimo .1871 

Máximo 1.0000 

Q1 .428509 

Q2 .609414 

Q3 .858830 

 

Nota: Datos obtenidos de reportes de 

productividad del área de abastecimientos Ilo de 

SPCC 

 

Interpretación: 

 

En la Tabla 44 se observa que los 10 trabajadores pertenecientes a la sección de recibo tienen un 

desempeño promedio de 63% en cuanto a tareas de recepción, verificación, chequeo y 

almacenamiento de materiales.   
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Tabla 45  
Desempeño de la sección Despacho  

 

Estadísticos Valor 

N 12 

Media .796812 

Mediana .852946 

Moda 1.0000 

Desv. típ. .1960733 

Varianza .038 

Asimetría -1.015 

Curtosis .316 

Rango .6135 

Mínimo .3865 

Máximo 1.0000 

Q1 .665869 

Q2 .852946 

Q3 .968436 

 
Nota: Datos obtenidos de reportes de 

productividad del área de abastecimientos Ilo de 

SPCC 

 

Interpretación: 

 

En la Tabla 45 se observa que los 12 trabajadores pertenecientes a la sección de despacho tienen 

un desempeño promedio del 79% en cuanto a tareas de despacho de materiales a solicitud de áreas 

usuarias de SPCC. 
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Tabla 46 
Desempeño de la sección de Combustibles 

 

Estadísticos Valor 

N 3 

Media .999362 

Mediana .999504 

Moda .9995 

Desv. típ. .0002461 

Varianza .000 

Asimetría -1.732 

Rango .0004 

Mínimo .9991 

Máximo .9995 

Q1 .999078 

Q2 .999504 

Q3 . 

 
Nota: Datos obtenidos de reportes de 

productividad del área de abastecimientos Ilo de 

SPCC 

 

Interpretación: 

 

En la Tabla 46 se observa que los 3 trabajadores pertenecientes a la sección de combustibles 

tienen un desempeño promedio del 99% en cuanto a tareas de recepción y despacho de 

combustibles para colocarlos a disposición de las áreas usuarias de SPCC. Siendo este el más alto 

debido a que indispensable la distribución de combustibles para todos los vehículos de trabajo de 

la empresa. 
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               Tabla 47  

Desempeño de la sección de Catalogación 

Estadísticos Valor 

N 1 

Media .829094 

Mediana .829094 

Moda .8291 

Rango .0000 

Mínimo .8291 

Máximo .8291 

Q1 .829094 

Q2 .829094 

Q3 .829094 

 
Nota: Datos obtenidos de reportes de 

productividad del área de abastecimientos Ilo de 

SPCC 

 

Interpretación: 

 

En la Tabla 47 se observa que el trabajador perteneciente a la sección de catalogación tiene un 

desempeño promedio del 82.9% en cuanto a tareas de catalogación de nuevos materiales a 

solicitud de las áreas usuarias de SPCC.  
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Tabla 48 
Desempeño de la sección de planeamiento 

Estadísticos Valor 

N 8 

Media .884688 

Mediana .890000 

Moda .8775 

Desv. típ. .0713697 

Varianza .005 

Asimetría -1.475 

Curtosis 2.847 

Rango .2250 

Mínimo .7325 

Máximo .9575 

Q1 .860625 

Q2 .890000 

Q3 .943750 

 
Nota: Datos obtenidos de reportes de 

productividad del área de abastecimientos Ilo de 

SPCC 

 

Interpretación: 

 

En la Tabla 48 se observa que los 8 trabajadores pertenecientes a la sección de planeamiento 

tienen un desempeño promedio del 88% en cuanto a tareas de control del estado de 

abastecimiento de materiales. 
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Tabla 49  
Desempeño de la sección de almacén aduanero 

Estadísticos Valor 

N 3 

Media .423926 

Mediana .400626 

Moda .3140 

Desv. típ. .1232299 

Varianza .015 

Asimetría .820 

Rango .2431 

Mínimo .3140 

Máximo .5571 

Q1 .314010 

Q2 .400626 

Q3 . 

 

Nota: Datos obtenidos de reportes de 

productividad del área de abastecimientos Ilo de 

SPCC 

 

 

Interpretación: 

 

En la Tabla 49 se observa que los 3 trabajadores pertenecientes a la sección de almacén aduanero 

tienen un desempeño promedio del 42.3% en cuanto a tareas de recibo, despacho y 

almacenamiento de bultos. 
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III. Análisis de las dimensiones y de la variable Desempeño Laboral  

 

Tabla 50  
Evaluación de las dimensiones y de la variable Desempeño Laboral 

 

Variable 

Puntaje 

promedio por 

variable 

Dimensión 
Puntaje promedio 

por dimensión 

Desempeño 

Laboral 
77.08 

Orientación a resultados 11.02 

Calidad de Trabajo 18.4 

Relaciones Interpersonales 11.32 

Iniciativa 14.29 

Trabajo en equipo 11.24 

Organización 10.78 

 
Nota: Auditoría Propia 

 

Interpretación:  

 

En la tabla 50 se observa que los jefes y/o supervisores del área de abastecimientos Ilo, evalúan 

a sus trabajadores con un puntaje promedio de 11.02 en la dimensión orientación a resultados, 

que representa un nivel alto. Asimismo, en el caso de la dimensión calidad de trabajo se tiene 

una evaluación de 18.4 como puntaje promedio, lo cual representa un nivel alto de calidad según 

lo considerado por los evaluadores.  

 

Además, se muestra que los jefes y/o supervisores del área de abastecimientos Ilo, evalúan a sus 

trabajadores con un puntaje de 11.32 en la dimensión de relaciones interpersonales, lo cual 

representa un nivel alto en cuanto a aspectos de comunicación, asertividad y cordialidad con los 

demás miembros del área.  En cuanto a la dimensión iniciativa se evalúa con un puntaje 

promedio de 14.29, es decir que los jefes y/o evalúan la iniciativa de sus trabajadores en un nivel 

moderado, en cuanto a aspectos de proactividad, participación activa y resolución de problemas. 

 

Por otro lado, se muestra que los jefes y/o supervisores del área de abastecimientos Ilo, evalúan 

con un puntaje promedio de 11.24 a sus trabajadores en la dimensión trabajo en equipo, lo cual 
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representa un nivel alto de trabajo en equipo, considerando aspectos de integración, compromiso 

con el equipo y colaboración. A su vez, los supervisores y/o jefes del área de abastecimientos 

Ilo evalúan con un puntaje promedio de 10.78 a sus trabajadores, en la dimensión organización, 

es decir evalúan, que sus trabajadores cuentan con un nivel moderado de organización, 

considerando aspectos de planificación de tareas, cumplimiento de procedimientos de trabajo y 

orientación al logro de metas. 

 

Finalmente, en la tabla 52 se muestra que los jefes y/o supervisores del área de abastecimientos 

Ilo, evalúan a sus trabajadores con un puntaje promedio de 77.08, lo cual representa un alto nivel 

de desempeño laboral. 

 

Tabla 51  
Indicador de Desempeño del área de abastecimientos Ilo 

Estadísticos Valor 

N 37 

Media .758314 

Mediana .848577 

Moda 1.0000 

Desv. típ. .2311801 

Varianza .053 

Asimetría -.859 

Curtosis -.375 

Rango .8129 

Mínimo .1871 

Máximo 1.0000 

Q1 .555444 

Q2 .848577 

Q3 .953750 

 
Nota: Datos obtenidos de reportes de 

productividad del área de abastecimientos 

Ilo de SPCC 
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Interpretación: 

 

En la Tabla 51 se observa que los 37 trabajadores pertenecientes al área de abastecimientos Ilo, 

presentan un desempeño promedio de 75.8% siendo ello obtenido por el promedio de los datos 

de los reportes de productividad del área, en cuanto a las tareas correspondientes de atención a 

las áreas usuarias de SPCC. Lo cual representa un nivel alto de desempeño laboral. 

Finalmente tomando en cuenta los resultados obtenidos por la evaluación de desempeño 

realizada por los supervisores y/o jefes del área de abastecimientos Ilo y los obtenidos por el 

indicador de desempeño basado en resultados, se puede afirmar que actualmente se cuenta con 

un desempeño laboral alto en los trabajadores. 

 

5.3.3. Análisis de los datos generales 

 

A continuación, se detalla los datos de la población de estudio de la presente investigación: 

 

Figura 4 
Género del personal del área de abastecimientos Ilo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Auditoría Propia, Cuestionario aplicado al personal de abastecimientos 

 Ilo de la empresa minera Southern Peru Copper Corporation 
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Interpretación:  

En la figura 4 se observa que, de un total de 37 trabajadores, el 84% son de género masculino y el 

16% representan al género femenino. 

Figura 5 
 Edades del personal del área de abastecimientos Ilo 

 
 

 

 

 

 

 

Nota: Auditoría Propia, Cuestionario aplicado al personal de abastecimientos Ilo de 

la empresa minera Southern Peru Copper Corporation 

 

Interpretación:  

En la figura 5 se observa que, de un total de 37 trabajadores, el 38% tienen de 60 a más años, el 

22% tienen de 39 a 45 años, el 14% tienen de 25 a 31 años, el 11% tiene de 46 a 52 años, el 8% 

tiene 53 a 59 años y otro 8% tiene 32 a 38 años. 
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Figura 6 

 Antigüedad de los trabajadores del área de abastecimientos Ilo 

 

 
 

Nota: Auditoría Propia, Cuestionario aplicado al personal de abastecimientos Ilo de 

la empresa minera Southern Peru Copper Corporation 

 

Interpretación:  

En la figura 6 se observa que, de un total de 37 trabajadores, el 68% lleva de 10 a más años 

trabajando en la empresa, el 14% tiene una antigüedad de 1 a 3 años, el 8% de 4 a 6 años, un 5% 

lleva trabajando en la empresa de 7 a 9 años y otro 5% tiene una antigüedad de 7 a 11 meses en la 

empresa. 
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Figura 7 

 Tipo de contrato de los trabajadores del área de abastecimientos Ilo 

 

 

Nota: Auditoría Propia, Cuestionario aplicado al personal de abastecimientos Ilo de 

la empresa minera Southern Peru Copper Corporation 

 

Interpretación:  

En la figura 7 se observa que, de un total de 37 trabajadores, el 95% tiene un contrato de trabajo 

indeterminado o permanente y el 5% tiene un contrato a plazo fijo. 

 

5.3.4. Prueba de normalidad  

 

Se ejecuta la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, debido que esta prueba es utilizada para 

contrastar la normalidad cuando la muestra tiene un tamaño no mayor a 50; Caballero Cifuentes, et. 

al (2016). Esta prueba permite determinar si los datos de las variables y dimensiones muestran una 

distribución normal o no, por ello se aplica la siguiente prueba de hipótesis: 

 

 

Indeterminado; 
95%

Plazo fijo; 5%



119 
 

Tabla 52 
Prueba de normalidad Shapiro-Wilk 

 

Variables/dimensiones 
Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Dimensión vigor .968 37 .355 

Dimensión dedicacion .938 37 .040 

Dimensión absorción .959 37 .190 

Engagement .965 37 .298 

Desempeño Cuestionario .952 37 .112 

Desempeño Indicador .948 37 .083 

 
Nota: Elaborado en SPSS 

 

 

Es así que de acuerdo a la tabla 52 los resultados de las variables muestran un nivel de significancia 

mayor que 0,05 es decir ( p valor > 0.05) lo que indica que los datos siguen una distribución normal.   

 

5.4. VERIFICACIÓN DE HIPÓTESIS 

 

5.4.1. Verificación de hipótesis general 

 
 

a) Planteamiento de la hipótesis. 

H0: El engagement no influye de manera significativa en el desempeño laboral del personal del 

área de Abastecimientos Ilo, de la Empresa Minera Southern Perú Copper Corporation, en el 

año 2019. 

H1: El engagement influye de manera significativa en el desempeño laboral del personal del área 

de Abastecimientos Ilo, de la Empresa Minera Southern Perú Copper Corporation, en el año 2019. 

 

b) Nivel de significancia 

Alfa =  = 5% 

 

c) Prueba estadística 

ANOVA, regresión lineal 
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d) Regla de decisión 

Si P-Valor < nivel de significancia () entonces no se acepta Ho. 

 

 

e) Cálculo de estadístico 

 
Tabla 53  
Resumen del modelo Engagement y Desempeño Laboral 

R R cuadrado 
R cuadrado 

corregida 

Error típ. de la 

estimación 

.965 .932 .930 .286275350 

 
Nota: Elaborado en SPSS 

 

Tabla 54 
ANOVA de Engagement y Desempeño Laboral 

  
Suma de 

cuadrados 
gl 

Media 

cuadrática 
F Sig. 

Regresión 39.227 1 39.227 478.645 .000 

Residual 2.868 35 .082   

Total 42.095 36       

 
Nota: Elaborado en SPSS 

 

 

 Tabla 55  
Coeficientes del modelo engagement y desempeño laboral 

  
Coeficientes no estandarizados 

Coeficientes 

tipificados 
t Sig. 

B Error típ. Beta 

(Constante) -2,373 ,119  -19,896 ,000 

Engagement 7,18E-08 3,28E-09 ,965 21,878 ,000 

 

Nota: Auditoría Propia 

 

Modelo: Desempeño laboral = -2,373 + 7,18E-08* Engagement 
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f) Conclusión 

 

En la tabla 53 se observa un R de 0.965 que demuestra una correlación alta entre el desempeño 

laboral y el engagement y un R2 lineal de 0.932 comprobando que la variable Engagement explica 

en un 93.2% el desempeño laboral. 

 

Asimismo, tomando en cuenta la tabla 54 y 55 podemos concluir con nivel de confianza del 95% 

de que existen evidencias estadísticas para afirmar que existe una relación entre el engagement y 

desempeño laboral; así también se observa que la sig (0.000) obtenida es menor que 0.05 lo que 

indica que el modelo planteado (desempeño laboral = -2,373 + 7,18E-08* engagement)  es 

significativo por lo que se concluye en no aceptar la hipótesis nula (Ho) y aceptar la hipótesis 

alternativa H1, por tanto el engagement influye de manera significativa en el desempeño laboral 

del personal del área de Abastecimientos Ilo, de la Empresa Minera Southern Perú Copper 

Corporation, en el año 2019. 

 

5.4.2. Verificación de hipótesis específicas 

 

5.4.2.1. Verificación de la primera hipótesis específica 

 

a) Planteamiento de la hipótesis. 

H0: No existe una influencia significativa del vigor en el engagement del personal del área de 

Abastecimientos Ilo, de la Empresa Minera Southern Perú Copper Corporation, en el año 2019. 

H1: Existe una influencia significativa del vigor en el engagement del personal del área de 

Abastecimientos Ilo, de la Empresa Minera Southern Perú Copper Corporation, en el año 2019. 

 

b) Nivel de significancia 

Alfa =  = 5% 

c) Prueba estadística 

ANOVA, regresión lineal 
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d) Regla de decisión 

Si P-Valor < nivel de significancia () entonces no se acepta Ho. 

 

e) Cálculo de estadístico 

 

Tabla 56 
Resumen del modelo Vigor y Engagement 

R R cuadrado 
R cuadrado 

corregida 

Error típ. de la 

estimación 

.761 .579 .567 9.57E+06 

 
Nota: Elaborado en SPSS 

 

Tabla 57 
ANOVA de Vigor y Engagement 

  
Suma de 

cuadrados 
gl Media cuadrática F Sig. 

Regresión 4.41E+15 1 4.41E+15 48.113 .000 

Residual 3.20E+15 35 9.16E+13   

Total 7.61E+15 36       

 
Nota: Elaborado en SPSS 

 

 

Tabla 58 
Coeficientes del modelo Vigor y Engagement 

  

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

tipificados 
t Sig. 

B Error típ. Beta 

(Constante) 473549.824 4999027.001  .095 .925 

Dimensión 

vigor 
1924.879 277.505 .761 6.936 .000 

 
Nota: Elaborado en SPSS 

 

Modelo: Engagement =473549.824 + 1924,879*Vigor 
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f) Conclusión 

 

En la tabla 56 se observa un R de 0.761 que demuestra una correlación alta entre el vigor y el 

engagement y un R2 lineal de 0.579 comprobando que la dimensión vigor explica en un 57.9% 

el engagement. 

 

Tomando en cuenta la tabla 57 y 58 podemos concluir con nivel de confianza del 95% de que 

existen evidencias estadísticas para afirmar que existe una relación entre el vigor y engagement; 

así también se observa que la sig (0.000) obtenida es menor que 0.05 lo que indica que el modelo 

planteado (Engagement =473549.824 + 1924,879*Vigor) es significativo por lo que se concluye 

en no aceptar la hipótesis nula (Ho) y aceptar la hipótesis alternativa H1, por tanto existe una 

influencia significativa del vigor en el engagement del personal del área de Abastecimientos Ilo, 

de la Empresa Minera Southern Perú Copper Corporation, en el año 2019. 

 
5.4.2.2. Verificación de la segunda hipótesis específica 

 

a)  Planteamiento de la hipótesis. 

H0: No existe una influencia significativa de la dedicación en el engagement del personal del 

área de Abastecimientos Ilo, de la Empresa Minera Southern Perú Copper Corporation, en el 

Año 2019. 

H1: Existe una influencia significativa de la dedicación en el engagement del personal del área de 

Abastecimientos Ilo, de la Empresa Minera Southern Perú Copper Corporation, en el Año 2019. 

 

b) Nivel de significancia 

Alfa =  = 5% 

 

c) Prueba estadística 

Chi Cuadrado 
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d) Regla de decisión 

                Si P-Valor < nivel de significancia () entonces no se acepta Ho. 

 

e) Cálculo de estadístico 

 

Tabla 59  
Prueba de Chi-Cuadrado 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl Asymp. Sig. (2-caras) 

Chi-cuadrado 

de Pearson 
30.155a 2 ,000 

Índice de 

probabilidad 
24,302 2 ,000 

Asociación 

lineal por lineal 
27,704 1 ,000 

N de casos 

válidos 
37   

 

Nota: Elaborado en SPSS 

  

  

Tabla 60 

Tabla Cruzada Dedicación y Engagement 

 

Dedicación * Engagement Tabulación cruzada 

  
Engagement 

Total 
Moderado Alto 

Dedicación 

Bajo 

Recuento 1 0 1 

Recuento 

esperado 
,1 ,9 1,0 

Moderado 

Recuento 4 1 5 

Recuento 

esperado 
,7 4,3 5,0 

Alto 

Recuento 0 31 31 

Recuento 

esperado 
4,2 26,8 31,0 

Total 

Recuento 5 32 37 

Recuento 

esperado 
5,0 32,0 37,0 

 

Nota: Elaborado en SPSS 
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f) Conclusión 

 

 En la tabla 59 se observa que el nivel de significancia es menor a 0.05; por lo que se concluye 

que la dimensión dedicación y la variable engagement se encuentran asociadas de acuerdo al 

test aplicado. 

 

5.4.2.3. Verificación de la tercera hipótesis específica 

 
a) Planteamiento de la hipótesis. 

 
H0: No existe una influencia significativa de la absorción en el engagement del personal del área 

de Abastecimientos Ilo, de la Empresa Minera Southern Perú Copper Corporation, en el Año 

2019. 

H1: Existe una influencia significativa de la absorción en el engagement del personal del área de 

Abastecimientos Ilo, de la Empresa Minera Southern Perú Copper Corporation, en el Año 2019. 

 

b) Nivel de significancia 

Alfa =  = 5% 

 

c) Prueba estadística 

ANOVA, regresión lineal 

 

d) Regla de decisión 

Si P-Valor < nivel de significancia () entonces no se acepta Ho. 

 

 

 

 

 

 

 



126 
 

e) Cálculo de estadístico 

 

Tabla 61  

Resumen del modelo Absorción y Engagement 

 

R R cuadrado 
R cuadrado 

corregida 
Error típ. de la estimación 

.788 .621 .611 9.07E+06 

 

Nota: Elaborado en SPSS 

 

Tabla 62  
ANOVA de Absorción y Engagement 

  
Suma de 

cuadrados 
gl Media cuadrática F Sig. 

Regresión 4.73E+15 1 4.73E+15 57.434 .000 

Residual 2.88E+15 35 8.23E+13   

Total 7.61E+15 36       

 

Nota: Elaborado en SPSS 

 

Tabla 63 
Coeficientes del modelo de Absorción y Engagement 

  
Coeficientes no estandarizados 

Coeficientes 

tipificados 
t Sig. 

B Error típ. Beta 

(Constante) 2400669.138 4352310.990  .552 .585 

Dimensión 

absorción 
54579.849 7201.882 .788 7.579 .000 

 

Modelo: Engagement = 2400669,138 + 54579,849*absorción 
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f) Conclusión:  

 

En la tabla 61 se observa un R de 0.788 que demuestra una correlación alta entre la absorción y 

el engagement y un R2 lineal de 0.621 comprobando que la dimensión absorción explica en un 

62.1% el engagement. 

 

Tomando en cuenta la tabla 62 y 63 podemos concluir con nivel de confianza del 95% de que 

existen evidencias estadísticas para afirmar que existe una relación entre la absorción y 

engagement; así también se observa que la sig (0.000) obtenida es menor que 0.05 lo que indica 

que el modelo planteado (engagement = 2400669,138 + 54579,849*absorción) es significativo 

por lo que se concluye en no aceptar la hipótesis nula (Ho) y aceptar la hipótesis alternativa H1, 

por tanto existe una influencia significativa de la absorción en el engagement del personal del 

área de Abastecimientos Ilo, de la Empresa Minera Southern Perú Copper Corporation, en el 

Año 2019. 

 

5.5. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

 

   La presente investigación tiene por finalidad demostrar la influencia del engagement en el 

desempeño laboral, por ello en base a los resultados obtenidos se comprueba que existe una relación 

positiva y una influencia significativa entre ambas variables validando la hipótesis general, a su vez 

se validaron la primera, segunda y tercera hipótesis específica, debido a que se determinó una 

influencia significativa entre las dimensiones vigor, dedicación y absorción con la variable 

engagement. 

 

Asimismo, se puede mencionar que los resultados obtenidos se encuentran acorde a lo 

hallado por los antecedentes de investigación de (Lisbona, Morales, & Palací,2009; Bakker, Tims, & 

Derks,2012; M.Karatepe, 2013; Buil, Martínez, & Matute,2018; Vega Pérez & Alarcón 
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Machuca,2018). Se destaca, a su vez que la variable engagement explica en un 93.2% el desempeño 

laboral, lo cual se puede comparar con lo hallado en la investigación de M.Karatepe,2013 en donde se 

comprueba que los trabajadores engaged, muestran un buen desempeño laboral y voluntariamente 

desean satisfacer a los clientes. De igual manera, Bakker, Tims, & Derks (2012), demostraron que los 

empleados que trabajan activamente en su propio compromiso logran mejores resultados en su 

desempeño. 

Además, haciendo énfasis la variable engagement se puede destacar que las dimensiones 

dedicación y vigor presentaron un mayor puntaje promedio en los trabajadores del área de 

abastecimientos Ilo; resultado que se puede comparar con la investigación de Contreras Quevedo, 

(2015) en donde, se realizó una evaluación del Engagement, en el ámbito industrial tanto en puestos 

administrativos como en puestos operativos, arrojando resultados similares. 

 

Por otro lado es importante mencionar  tomando como referencia la investigación realizada 

por (Rivera León , 2011), que la evaluación de desempeño presenta una subjetividad que es intrínseca 

al proceso, la cual puede disminuirse, pero no evitarse por completo (Dolan, 1999, 125), es por ello 

que con el objetivo de evitar errores de tendencias por parte de los evaluadores, se realizó una medición 

tanto por formatos de evaluación el fin de evaluar comportamientos y valores y un indicador de 

desempeño basado en resultados, para identificar aspectos de productividad, y así combinando ambas 

metodologías, medir con mayor precisión la contribución de cada uno de los trabajadores. 

 

Finalmente se puede mencionar que según Salanova & Schaufeli (2004), los posibles 

efectos del engagement en el trabajo se relacionan con actitudes positivas hacia las labores y la 

organización,  tales como: iniciativa personal y motivación para el aprendizaje, es así que los 

empleados con engagement muestran, experimentan buena salud mental, y mejor desempeño que 

aquellos con menor engagement. 
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CONCLUSIONES 

 

 

PRIMERA: El Engagement influye de manera significativa en el desempeño laboral del personal del 

área de abastecimientos Ilo de la empresa minera Southern Peru Copper Corporation. Es decir que el 

nivel de Engagement de los colaboradores causa efectos positivos en los resultados de desempeño en 

sus labores, esto se ve evidenciado con el nivel de significancia encontrado, que al ser menor que 0.05 

demuestra la relación entre ambas variables, asimismo por medio de un  R de 0.965 se demuestra una 

correlación alta entre el desempeño laboral y el engagement y por medio de un R2 lineal de 0.932 se 

comprueba que la variable Engagement explica en un 93.2% el desempeño laboral. Por último, se 

puede asumir que el alto nivel de Engagement, muy aparte de la motivación intrínseca del trabajador, 

se puede ver favorecida, por ciertos beneficios que otorga la empresa a sus trabajadores entre ellos, la 

preocupación por su seguridad y salud laboral, entre otros, lo que les permite mantenerse 

comprometidos con la misma. 

 

SEGUNDA: El vigor influye significativamente en el engagement del personal del área de 

abastecimientos Ilo de la empresa minera Southern Peru Copper Corporation, demostrándose que 

existe una correlación alta entre ambas variables con un R de 0.761 y de acuerdo a los resultados 

encontrados se puede afirmar que el vigor explica en 57.9% el Engagement; asimismo se aceptó la 

hipótesis alternativa debido a que el nivel de significancia de la dimensión vigor fue menor a 0.05. 

Se comprueba entonces que aspectos como la energía, automotivación y constancia promueven el 

Engagement en los colaboradores. 

 

 



130 
 

 

 

TERCERA: La dedicación se asocia con el engagement del personal del área de abastecimientos Ilo 

de la empresa minera Southern Peru Copper Corporation; de acuerdo al test aplicado en la 

comprobación de hipótesis entonces podemos afirmar que aspectos como la inspiración, entusiasmo 

y orgullo, están relacionados con el Engagement de los colaboradores del área.  

 
 

CUARTA: La absorción influye significativamente en el engagement del personal del área de 

abastecimientos Ilo de la empresa minera Southern Peru Copper Corporation, demostrándose que 

existe una correlación alta entre ambas variables con un R de 0.788 y de acuerdo a los resultados 

encontrados se puede afirmar que la absorción explica en un 62.1% el engagement; asimismo se 

aceptó la hipótesis alternativa debido a que el nivel de significancia de la dimensión vigor fue menor 

a 0.05. Se comprueba entonces que aspectos como la inmersión y satisfacción favorecen al 

Engagement de los trabajadores del área. 

 

 

 

 

 

 

. 

 

 

 

 



131 
 

SUGERENCIAS 

 

 

PRIMERA: Southern Peru Copper Corporation debe seguir promoviendo beneficios para su 

personal, lo cual está logrando que estos se sientan comprometidos con la empresa y dediquen mayor 

tiempo de servicio. Asimismo es valioso que los jefes o supervisores de las diferentes secciones de 

abastecimientos recuerden a sus colaboradores, cuales son los objetivos y metas del área; además 

deben hacerles saber la importancia de su labor en el logro de los mismos. Se recomienda tambien 

conciliar reuniones (focus group) entre jefes, supervisores y colaboradores de una misma sección, 

con el fin de que se tenga participación de los colaboradores, en el planteamiento de objetivos y 

metas específicas, contribuyendo a un ambiente de confianza, que le permita al colaborador sentirse 

escuchado y ser consciente de que tambien puede aportar a la mejora continua de su sección y área, 

con su opinión e ideas. 

 

SEGUNDA: Se considera importante que los jefes o supervisores fomenten en los colaboradores una 

cultura de crecimiento ante el fracaso o dificultades, a través de sistemas de experimentación con 

nuevas formas de procesos productivos que promuevan la mejora continua e impulsen a los 

colaboradores a buscar alternativas de mejora ante impedimentos que se puedan presentar en el día a 

día, estos deben estar planificados de tal forma que no entorpezcan el resto de tareas que son 

imprescindibles mantener.   

 

TERCERA: Se sugiere que el área de abastecimientos fomente una cultura de reconocimiento para 

sus colaboradores por las labores excepcionales realizadas, sus logros y habilidades, se puede 

considerar que al finalizar cada mes, se reconozca a un colaborador ya sea a través de una reunión 

entre todos los miembros del área, el envío de un correo de felicitación pública o anunciarlo por 

medio de un boletín a ser colocado en pizarrines informativos. 
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CUARTA: Si bien la empresa cuenta con diferentes programas de bienestar y salud en el trabajo, se 

recomienda complementarlos con aspectos relacionados a información nutricional, alimentación 

saludable, prevención de sobrepeso, entre otros, que puedan contribuir a la salud física y mental de 

los colaboradores, lo que les va a permitir tener un mejor rendimiento en sus labores cotidianas en su 

puesto de trabajo.  
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APÉNDICE A: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 

Título: “El engagement y el desempeño laboral en el personal del área de Abastecimientos Ilo de la Empresa Minera Southern Perú Copper 

Corporation, 2019” 

Autor: Br. Maria Paula Orbegoso  

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

Problema General Objetivo General Hipótesis General 

V.I. 

Engagement  

Vigor 

Energía 

¿ Cuál es la influencia del 

engagement en el 

desempeño laboral del 

personal del área de 

Abastecimientos Ilo, de 

la Empresa Minera 

Southern Perú, en el año 

2019? 

Determinar si el 

engagement tiene 

influencia en el 

desempeño laboral del 

personal del área de 

Abastecimientos Ilo, de la 

Empresa Minera Southern 

Perú Copper Corporation, 

en el año 2019 

El engagement  influye 

de manera significativa 

en el desempeño laboral 

del personal del área de 

Abastecimientos Ilo, de 

la Empresa Minera 

Southern Perú Copper 

Corporation, en el año 

2019 

Automotivación 

Constancia 

Dedicación 

Inspiración 

Entusiasmo 

Orgullo 

Absorción 
Inmersión 

Satisfacción 

Problemas Específicos Objetivos Específicos Hipótesis Específicas 

 

 

V.D. 

Desempeño 

laboral 

Orientación a 

resultados 

Ejecución oportuna de 

tareas a. ¿Cuál es el grado de 

influencia del vigor en el 

engagement del 

personal del área de 

Abastecimientos Ilo, de 

la Empresa Minera 

Southern Perú Copper 

Corporation, en el año 

2019? 

b. ¿Cuál es el grado de 

influencia de la 

dedicación en el 

engagement del 

personal del área de 

a. Identificar el grado de 

influencia del vigor en 

el engagement del 

personal del área de 

Abastecimientos Ilo, de 

la Empresa Minera 

Southern Perú Copper 

Corporation, en el año 

2019. 

b. Definir el grado de 

influencia de la 

dedicación en el 

engagement del 

personal del área de 

a. Existe una influencia 

significativa del vigor 

en el engagement del 

personal del área de 

Abastecimientos Ilo, de 

la Empresa Minera 

Southern Perú Copper 

Corporation, en el año 

2019. 

b. Existe una influencia 

significativa de la 

dedicación en el 

engagement del 

personal del área de 

Cumplimiento de tareas 

Volumen de trabajo 

Calidad de Trabajo 

 

 

Eficiencia 

Autonomía 

Criterio 

Relaciones 

Interpersonales 

Cordialidad 

Comunicación 

Asertividad 

Iniciativa 
Proactividad 

Participación activa 
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Abastecimientos Ilo, de 

la Empresa Minera 

Southern Perú Copper 

Corporation, en el Año 

2019? 

c. ¿Cuál es el grado de 

influencia de la 

absorción en el 

engagement del 

personal del área de 

Abastecimientos Ilo, de 

la Empresa Minera 

Southern Perú Copper 

Corporation, en el Año 

2019? 

Abastecimientos Ilo, de 

la Empresa Minera 

Southern Perú Copper 

Corporation, en el Año 

2019. 

c. Descubrir el grado de 

influencia de la 

absorción en el 

engagement del 

personal del área de 

Abastecimientos Ilo, de 

la Empresa Minera 

Southern Perú Copper 

Corporation, en el Año 

2019. 

Abastecimientos Ilo, de 

la Empresa Minera 

Southern Perú Copper 

Corporation, en el Año 

2019. 

c. Existe una influencia 

significativa de la 

absorción en el 

engagement del 

personal del área de 

Abastecimientos Ilo, de 

la Empresa Minera  

Southern Perú Copper 

Corporation, en el Año 

2019. 

Resolución de problemas 

Trabajo en equipo 

Integración 

Compromiso con los 

objetivos del equipo 

Colaboración 

Organización 

Planificación de tareas 

Cumplimiento de 

procedimientos de trabajo 

Orientación al logro de 

metas 

MÉTODO Y DISEÑO 

 

Tipo de Investigación: Básico o Pura 

Diseño: Enfoque cuantitativo no experimental, 

observacional y transversal. 

Nivel de Investigación: Causal o explicativo 

POBLACIÓN Y MUESTRA 

 

37 trabajadores de las secciones de 

recibo, despacho, almacén aduanero 

planeamiento, catalogación y  

combustibles. 

 

TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS 

 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario 

 

ESTADISTICOS 

a) Estadística descriptiva: 
Tablas de distribución de 

frecuencia  

b)Estadística 

inferencial: ANOVA, 

Regresión lineal, Chi-

Cuadrado 
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APÉNDICE B: OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

 

Variable 
Definición 

Conceptual 
Dimensiones Indicadores Items Escala de Medición 

VI:El 

Engagement  

El engagement 

laboral es un estado 

mental positivo y 

satisfactorio, 

relacionado a altos 

niveles de energía y 

una fuerte 

identificación con 

el trabajo.  Está 

caracterizado por: 

vigor, dedicación y 

absorción. 

(Schaufeli S. G., 

2003) 

Vigor 

Energía   

1,2,3,4,5 

 

De intervalo 

 

 

Automotivación 

Constancia 

Dedicación 

Inspiración 

6,7,8,9, 

10 Entusiasmo 

Orgullo 

Absorción 

 

Inmersión 
11,12,13

,14,15 
Satisfacción 

Variable 
Definición 

Conceptual 
Dimensiones Indicadores Items Escala de Medición 

VD: El 

Desempeño 

Laboral 

El desempeño 

laboral es el 

comportamiento 

del trabajador en la 

búsqueda de los 

objetivos fijados en 

la empresa. 

Constituye la 

estrategia 

individual 

para lograr los 

objetivos deseados 

Chiavenato (2004: 

359) citado en 

(Pedraza, Amaya, 

& Conde, 2010) 

 

Orientación de 

resultados 

Ejecución 

oportuna de 

tareas 

1,2,3 

De intervalo 

 

Cumplimiento de 

tareas 

Volumen de 

trabajo 

Calidad de 

Trabajo 

Eficiencia 

4,5,6,7,8 Autonomía 

Criterio 

Relaciones 

Interpersonales 

Cordialidad 

9,10,11 Comunicación 

Asertividad 

Iniciativa 

Proactividad 

12,13,14

,15 

Participación 

activa 

Resolución de 

problemas 

Trabajo en 

equipo 

Integración 

16,17,18 
Compromiso con 

los objetivos del 

equipo 

Colaboración 

Organización 

Planificación de 

tareas 

19,20,21 

Cumplimiento de 

procedimientos 

de trabajo 

Orientación al 

logro de metas 
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APÉNDICE C: INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN 

 
 

CUESTIONARIO DE ENGAGEMENT LABORAL 

 

Estimado Colaborador: 

Agradecemos contestar este cuestionario cuyo objeto es conocer su percepción acerca del entusiasmo en el 

trabajo. Este instrumento es de carácter confidencial y anónimo, y su finalidad es contribuir a la mejora de la 

calidad de vida laboral. 

 

INSTRUCCIONES: 

A) Marque una sola alternativa con una X en la opción que elija o escriba la información solicitada. 

 

 

Género: Masculino    Femenino           

             

Edad en 

Años: 
  25 a 31 

  
   32 a 38 

    39 a 45     46 a 52      53 a 59    60 a mas   

             

Sección de 

Trabajo: 
Recibo  Despacho  Alm.Aduanero  Catalogaciòn  Planeamiento  Combustibles 

  

                   

Antigüedad: 0 a 6 meses  7 a 12 meses  1 a 3 años  4 a 6 años  7 a 9 años  10 a más años   

             

Tipo de 

Contrato:  
Plazo Fijo     Indeterminado   

        

 

 

B)  Las siguientes 15 declaraciones se refieren a cómo se siente en el trabajo. Lea cada declaración 

cuidadosamente y decida si alguna vez se siente así por su trabajo. Si nunca ha tenido este sentimiento, 

marque el "0" (cero) en el espacio después de la declaración. Si ha tenido esta sensación, indique la frecuencia 

con la que la sintió, marcando de acuerdo a la escala (del 1 al 6) como se muestra en la siguiente tabla. 
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DIMENSIÓN VIGOR 

1 En mi trabajo me siento lleno de energía 0 1 2 3 4 5 6 

2 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo 0 1 2 3 4 5 6 

3 Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a trabajar 0 1 2 3 4 5 6 

4 Soy muy persistente en mis responsabilidades 0 1 2 3 4 5 6 

5 Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidades 0 1 2 3 4 5 6 

DIMENSIÓN DEDICACION  

6 Mi trabajo está lleno de retos 0 1 2 3 4 5 6 

7 Mi trabajo me inspira 0 1 2 3 4 5 6 

8 Estoy entusiasmado sobre mi trabajo 0 1 2 3 4 5 6 

9 Estoy orgulloso del esfuerzo que doy en el trabajo 0 1 2 3 4 5 6 

10 Mi esfuerzo está lleno de significado y propósito 0 1 2 3 4 5 6 

DIMENSIÓN ABSORCIÓN 

11 Cuando estoy trabajando olvido lo que pasa alrededor de mi 0 1 2 3 4 5 6 

12 El tiempo vuela cuando estoy en el trabajo 0 1 2 3 4 5 6 

13 Me “dejo llevar” por mi trabajo  0 1 2 3 4 5 6 

14 Estoy inmerso en mi trabajo 0 1 2 3 4 5 6 

15 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo 0 1 2 3 4 5 6 

 

 

 

 

GRACIAS POR SU COLABORACIÓN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0 1 2 3 4 5 6 

Nunca 

Casi Nunca: 

Pocas veces al 

año 

Algunas veces:              

Una vez al  mes 

o menos 

Regularmente: 

Pocas veces  

al mes 

Bastantes veces: 

Una vez por   

semana 

Casi siempre: 

Varias veces  a 

la semana 

Siempre: 

Diariamente 
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FORMATO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL DE 

ABASTECIMIENTOS ILO DE SOUTHERN PERU 

 

Estimado Jefe/Supervisor, el presente cuestionario es parte de un trabajo de investigación que tiene por finalidad 

la obtención del desempeño laboral de los colaboradores del área. Al responder cada ítem, marque con una X 

solo una de las alternativas. Antes de contestar, se le pide ser honesto en sus respuestas y responder todas las 

preguntas. 

 

SECCIÓN DE TRABAJO ________________________________________________________    

EVALUADO_________________________________________________________________ 

EVALUADOR ________________________________________________________________ 

FECHA DE LA EVALUACIÓN___________________________________________________ 

 

 INSTRUCCIONES 

 

1. Antes de evaluar a sus colaboradores a cargo, lea detenidamente las instrucciones del presente cuestionario.  

2. Lea bien el contenido de la competencia y el comportamiento que evaluará.  

3. Asigne el puntaje correspondiente de manera objetiva.  

4.  Si tuviera comentarios, anótelos en la parte final del presente cuestionario. 
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 ÁREA DE DESEMPEÑO 

En 

desacuerdo 

Algo de 

acuerdo 
De acuerdo 

Muy de 

acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

1 2 3 4 5 

ORIENTACIÓN A RESULTADOS           

1.Termina su trabajo oportunamente.           

2. Cumple adecuadamente con las 

tareas que se le encomienda.           

3.Realiza un volumen adecuado de 

trabajo.           

CALIDAD DE TRABAJO           

4.No comete errores en el trabajo.           

5.Hace uso racional de los recursos.           

6.No requiere de supervisión frecuente.           

7.Se muestra profesional en el trabajo.           

8.Muestra esmero en el trabajo 

ejecutado.           

RELACIONES INTERPERSONALES           

9.Se muestra cortés con sus 

compañeros.           

10.Brinda una adecuada orientación a 

los usuarios y/o miembros de otras 

áreas.            

11.Evita conflictos con los demás 

compañeros y/o miembros de otras 

áreas.           

INICIATIVA           

12.Muestra nuevas ideas para mejorar 

los procesos           

13.Se muestra asequible al cambio.            

14.Se anticipa a las dificultades.           

15.Tiene gran capacidad para resolver 

problemas.            

TRABAJO EN EQUIPO           

16.Muestra aptitud para integrarse al 

equipo.            

17.Se identifica fácilmente con los 

objetivos del equipo.            

18.Colabora con los demás para el logro 

de objetivos.            

ORGANIZACIÓN           

19.Planifica sus actividades.           

20.Ejecuta sus actividades según los 

procedimientos establecidos.            

21.Se preocupa por alcanzar las metas.            

Comentarios: 
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APÉNDICE D: VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 
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APÉNDICE E: AUTORIZACIÓN PARA EL ACCESO A LA INFORMACIÒN 
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APÉNDICE F: BAREMOS DE LAS VARIABLES Y SUS DIMENSIONES 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

Valoración de las dimensiones del 

Engagement 

Dimension Intervalo Nivel 

Vigor 

( 0 - 10 ] Bajo 

( 10 - 20 ] Moderado 

( 20 - 30 ] Alto 

Dedicación 

( 0 - 10 ] Bajo 

( 10 - 20 ] Moderado 

( 20 - 30 ] Alto 

Absorción 

( 0 - 10 ] Bajo 

( 10 - 20 ] Moderado 

( 20 - 30 ] Alto 

 

  

Valoración del desempeño laboral 

Intervalo Nivel 

( 21 - 49 ] Bajo 

( 49 - 77 ] Moderado 

( 77 - 105 ] Alto 

 

 

 

Valoración de la  Variable Engagement 

Puntaje Nivel 

( 0 - 30 ] Bajo 

( 30 - 60 ] Moderado 

( 60 - 90 ] Alto 
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Valoración de las dimensiones del desempeño 

laboral 

Dimension Intervalo Nivel  

Orientación de 

resultados 

( 3 - 7 ] Bajo  

( 7 - 11 ] Moderado  

( 11 - 15 ] Alto  

Calidad de trabajo 

( 5 - 12 ] Bajo  

( 12 - 18 ] Moderado  

( 18 - 25 ] Alto  

Relaciones 

interpersonales 

( 3 - 7 ] Bajo  

( 7 - 11 ] Moderado  

( 11 - 15 ] Alto  

Iniciativa 

( 4 - 9 ] Bajo  

( 9 - 15 ] Moderado  

( 15 - 20 ] Alto  

Trabajo en equipo 

( 3 - 7 ] Bajo  

( 7 - 11 ] Moderado  

( 11 - 15 ] Alto  

Organización 

( 3 - 7 ] Bajo  

( 7 - 11 ] Moderado  

( 11 - 15 ] Alto  
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APÉNDICE G: TRANSFORMACIÓN DE JOHNSON Y BOX COX PARA PRUEBA DE 

NORMALIDAD DE DATOS 
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Pruebas de normalidad

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig.

Dimensión vigor ,922 37 ,013 ,968 37 ,355

Dimensión dedicacion ,841 37 ,000 ,938 37 ,040
Dimensión absorción ,908 37 ,005 ,959 37 ,190

Engagement ,865 37 ,000 ,965 37 ,298

Desempeño Cuestionario ,952 37 ,112

Desempeño Indicador ,881 37 ,001 ,948 37 ,083

TRANSFORMACIÓN DE DATOS PRUEBA DE NORMALIDAD

Sin Transformar Transformado

Variables/dimensiones
Shapiro-Wilk Shapiro-Wilk


