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Resumen

La siguiente investigacion se enfoco en la situacion problemaética actual de las empresas, la
preocupacién de las empresas antes de obtener capital financiero es el recurso humano,
considerandolos como lo mas importante que tienen las empresas, es por ello que hoy en

dia existen muchas formas de fidelizar y mantener motivados a los colaboradores.

Por tal razon, esta tesis tiene como objetivo proponer un plan de engagement laboral para
mejorar la productividad de los colaboradores de la instituciéon financiera CMAC Piura-
Chiclayo 2018. La poblacion estuvo conformada por los colaboradores de las areas de
crédito y operaciones de CMAC Piura-Chiclayo, en total son 55 trabajadores. EI método
empleado fue el Deductivo, con un tipo de investigacion descriptiva, propositiva; con un
disefio de caracter no experimental cuantitativo, ya que las variables de estudio:
engagement laboral y productividad no seran manipuladas.

Para la recoleccién de datos de esta investigacion de bas6 en una encuesta en base a un
cuestionario en formato de escala de Likert, obteniendo como resultado que el 63.6% de
colaboradores consideran que el nivel de engagement dentro de la institucion es malo;
respecto a su productividad el 50.9% indica que el nivel de productividad es valorado
malo. Los resultados demostraron que si se aplica la propuesta de un plan de engagement
se mejorara la productividad de la Institucion financiera CMAC Piura Chiclayo.

Se concluye con el disefio de una propuesta de talleres personalizados como: desarrollo

personal, liderazgo, autoestima y convivencia extramuros.

Palabras claves, Colaborador, engagement, extramuros, productividad, propuesta,
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Abstract

The following investigation it focused in the problematic current situation of the
companies, the worry of the companies before obtaining the financial capital is the human
resource, considering them to be like the more important thing that the companies have, it
is for it that nowadays there exist many ways of fidelizing and keeping the collaborators
motivated. For such a reason, this thesis has as aim determine of what way a plan of
engagement labor was increasing the productivity of the collaborators of the company
CMAC Piura - Chiclayo 2018. The collaborators of the credit areas and CMAC’s
operations Piura-Chiclayo, in total sound 55 workers, shaped the population. The used
method was the Deductive one, with a type of descriptive investigation, propositive; with a
design of not experimental quantitative character, since the variables of study: engagement
labor and productivity they will not be manipulated.

For the compilation of information of this investigation of it based in a survey on the basis
of a questionnaire in format on a large scale of Likert, obtaining as result that 63.6 % of
collaborators considers that the level of engagement inside the institution is bad; with
regard to his productivity 50.9 % indicates that the level of productivity villain is valued.
The results demonstrated that if the offer of a plan is applied of engagement there was
improved the productivity of the financial Institution CMAC Piura Chiclayo.

He concludes with the design of an offer of workshops personalized like personal
development, leadership, auto esteem and conviviality outside.

Key Works: Collaborator, engagement, outside the walls, productivity, proposal.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad Probleméatica.

A nivel Internacional

En las Gltimas décadas, la preocupacion de las empresas antes de obtener
capital financiero es el capital intelectual, considerado los colaboradores de la
organizacion lo mas importante que tiene la empresa para tal fin han surgido una
serie de formas para comprometer al colaborador, fidelizarlo, mantenerlo siempre
motivado, en nuestros dias el colaborador es el principal centro de atencién para la
empresa.

Canal (2013) expresa que, en los dltimos afios, en general el mundo ha
sufrido cambios considerables en cuanto a la demanda de personas, por lo cual el
incremento de matriculas en cursos de doctorados y maestrias en el mundo ha
aumentado considerablemente. Las empresas no solo demandas personas con
grados académicos, sino que demandas personas que puedan comprometerse con
los objetivos de la organizacion. EI compromiso que puedan mostrar los
colaboradores con la empresa, significa y asegura que los objetivos y metas
organizacionales se logren bajo criterios de efectividad y eficiencia.

Las personas son la base fundamental de toda organizacién por su valiosa e
importante rol que cumple dentro de las empresas puesto que cumplen con las
funciones organizacionales y administrativas con la Unica finalidad de alcanzar las
metas de las organizaciones. La administracion efectiva de los individuos, el cual
viene siendo un proceso de seleccion correctamente planificado, la distribucion de
las actividades y funciones, las capacitaciones dirigidas al fortalecimiento de las
distintas competencias y habilidades las cuales son las encargadas de garantizar que
las funciones de la gestion administrativas sean correctamente efectivas vy
eficientes, contribuyendo de una manera a agregar valor a los diversos accionistas.

Bosacker S y Bibb J (2013) mediante un estudio realizado indica que el
13% de los colaboradores se siente comprometido con su trabajo. Eso significa que
tienen un sentido de impetu por su labor, un profundo vinculo con la empresa y
pasa sus dias trasformando e impulsando a su empresa y la gran mayoria alrededor
de 63%, esta “no comprometido”, lo que representa que no estan contentos, pero no

de manera radical.
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De lo citado se rescata que en la actualidad no solo se fidelizan a los clientes
también a los colaboradores, ellos son parte importante para que una empresa pueda
surgir o crecer, un colaborador motivado se desempefia mejor, para esto existen
diferentes técnicas y herramientas muy relevantes que se centran en los recursos
que actualmente poseen las personas y equipos de trabajo, estas técnicas o

herramientas son utilizas para hacer crecer y potenciar la forma en que trabajan.

Bakker A, Demerouti E, Xanthopoulou D, (2013) afirman que existe una
relacion positiva entre el engagement y la productividad. Mediante un estudio
realizado con colaboradores de un restaurant, se obtuvo como resultados que los
recursos laborales diarios como el buen ambiente laboral y apoyo de su supervisor,
influyen a mejorar los niveles de autoeficacia, autoestima y optimismo de los
empleados. Es importante mencionar que aquellos dias en que los colaboradores se
sentia m&s comprometidos, el restaurant incrementaba sus ganancias.

La productividad de los empleados es un factor determinante de la
rentabilidad y el éxito organizacional. Una productividad alta es capaz de aumentar
la ventaja competitiva de la empresa mediante la reduccion de costos en la
realizacion de las tareas y la mejora de la calidad de la produccion nacida de ellas.

Flores y Fernandez (2015) indican que diversos estudios evidencian que los
trabajadores con alto engagement son mas activos, toman iniciativas personales, se
auto retroalimentan respecto de su desempefio, buscan nuevos retos, se
comprometen con la excelencia, se ajustan a los valores de la organizacion,
participan en diversas actividades fuera del trabajo, se ven capaces de afrontar las
nuevas demandas del dia a dia laboral, tienen alta energia y, ademas, manifiestan
una conexion energética y efectiva con su trabajo.

Para mejorar el nivel de Engagement de CMAC PIURA-CHICLAYO, debe
tener en cuenta de una manera méas profunda las necesidades de sus colaboradores,
trazando estrategias y politicas retributivas que motiven y que hagan que el
colaborador se sienta no como un empleado que trabaja por dinero, sino como parte
de una familia que lucha unida para cumplir los objetivos trazados, porque el
compromiso que puedan mostrar los colaboradores con la empresa, significa y
asegura que los objetivos y metas organizacionales se logren bajo criterios de

efectividad y eficiencia.
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Macleod & Clarke (2014). Existiendo tanta evidencia acumulada que indica
que el engagement lleva a los trabajadores a conectarse con su trabajo, y que
contribuye a apalancar la productividad de las empresas. Los empleados de alto
engagement ademas se caracterizan por experimentar emociones positivas en el
trabajo como gratitud, alegria y entusiasmo. Lo que ademé&s convierte al
engagement en un fendmeno que tiende a contagiarse dentro del ambiente de
trabajo.

En la actualidad el factor humano es de vital importancia dentro de la
empresa, debido a que, depende de los colaboradores en un alto porcentaje el
adecuado funcionamiento y desarrollo de la organizacién en conjunto. Por lo cual,
si los colaboradores son generadores de objetivos y resultados; entonces, tener
trabajadores vinculados con sus tareas y comprometidos con su organizacion en
general, constituye una herramienta de competencia en el mercado laboral. Las
empresas deben considerar el estudio de estas variables psicolégicas como uno de

los secretos para incrementar la productividad de sus empleados.

Bakker, Demerouti & Sanz (2014). La reciente investigacion en engagement
ha mostrado que existe una serie de comportamientos que las personas desarrollan
en su trabajo, que los ayudan a generar entornos laborales mas estimulantes

Estos comportamientos aparecen tipicamente cuando existen mayores
niveles de engagement: mientras mas entusiasmado esté alguien en su trabajo, mas
se esforzaré por hacerlo ain més agradable y estimulante (modificando los recursos
y demandas que existen en su entorno de trabajo), para asegurarse de mantener su

nivel de engagement.

A nivel Nacional

Gil (2017) da a conocer gque las organizaciones encontradas en el PERU
suelen perder el 30% de sus trabajadores de manera anual, tomandose esta cifra
como una de las mas importantes y alarmante comparadas con las estadisticas de
los diversos paises de la region. La eliminacion o salida de los trabajadores, del
talento humano trae consigo irreparables consecuencias en las empresas peruanas,

estas consecuencias obtenidas son desde perdida de productividad, competitividad,
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baja en las actividades de gestion administrativa, etc.

Los factores que generan la elevada rotacion de trabajadores de una
organizacion a otra es por causa de la poca capacitacion el cual debe ser brindada
por cada una de las organizaciones, las pocas posibilidades de movimientos
verticales y horizontales encontrada dentro de la organizacion, y sobre todo el
trabajar en clima laboral inadecuado.

La gestion de los talentos humanos en una area es un medio estratégico que
las organizaciones suelen tener, y esto es debido a que el departamento de recursos
humanos suele elaborar las actividades y gestiones respectivas con el fin de
mantener un medio laboral correcto dentro de la organizacién, suelen asignar las
diversas funciones que pertenecen a cada uno de los trabajador de acuerdo a sus
competencias, manteniendo motivados a todos los trabajadores con el fin de
lograr cada uno de los fines y objetivos propuestos por la empresa.

Alfaro (2016) menciona que la gran mayoria del éxito de la gestion
administrativa de las organizaciones suelen encontrarse en las entes humanos los
cuales son aquellos que laboran dentro de la corporacion, es por ello, que es
sumamente importante que las areas de gestion de individuos tengan a bien tener un
claro conocimiento de las actividades mas importantes los cuales puedan permitir
que los equipos de personas tanto profesionales como no profesionales puedan dar
lo mejor de si en el centro de trabajo. Por ello en las actividades que estos deben de
llevar a cabo principalmente es evitar que los trabajadores y personal de la
organizacion se encuentren expuestos a los cuadros prolongados de estrés, el estrés
en periodos o cuadros amplios suelen generar que los procesos naturales de trabajo
se encuentren obstruidos, trayendo consigo que las tareas diarias se vuelvan
dificiles de hacer, ademas, los cuadros de estrés traeran consigo ansiedad lo cual es
una grave amenaza para el logro de objetivos, o metas de la gestion administrativa
de las organizaciones.

Por ello se recomienda a las areas de recursos humanos y de personal de la
empresa u organizacion, poder aplicar planes de motivacion que permita reavivar el
esfuerzo de los trabajadores, evitando tener como motivacion unica el dinero y mas
bien tratando de poder aplicar motivaciones de tipo no monetarias como

capacitaciones, talleres, etc.
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Manzanera (2016), indica que muchas empresas peruanas estan trabajando
en incrementar el nivel de compromiso de sus trabajadores, y no solo se estan
quedando en identificar las dimensiones que produce satisfaccion, si no, en generar
acciones en aquellas dimensiones que impulsan el compromiso del colaborado

De lo expuesto por Maria del Pilar Manzanera, sefiala que muchas empresas
estan interesadas en identificar las dimensiones que impulsa el compromiso del
colaborador, Indudablemente, los estudios demuestran que un trabajador
comprometido es mas productivo y estd dispuesto a dar el 100% Si se logra que
todos los colaboradores estén involucrados, el impacto es, sin duda, mayor

Otro concepto que resalta la experta Manzanera (2016) menciona que el
estar comprometido no significa estar satisfecho. Las empresas buscaban que sus
trabajadores estén satisfechos, pero ¢qué produce la satisfaccion entre todos? lo que
complace a unos no necesariamente gusta a otros. Ahora lo que se busca es
trabajadores comprometidos porque eso es lo que dara estabilidad a la empresa a
largo plazo. Hay empleados que estdn comprometidos y que no necesariamente
estan satisfechos.

Maria del Pilar Manzanera sefiala que el estar comprometido no significa
estar satisfecho, porque lo que agrada a unos no necesariamente gusta a otros. Cabe
mencionar que gestionar con personas es comdnmente complejo ya que cada
individuo tiene distintas necesidades. Lograr ese estado positivo del colaborador es,
necesariamente, el propdsito del engagement. Ese es el objetivo que buscan muchas
empresas peruanas. Sin embargo, una adecuada gestion de esta variable requiere

entender perfectamente la importancia y dimensiones de este concepto.
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A nivel Local

La empresa Caja Piura es una entidad Municipal de derecho privado, de tal
modo que se constituye como una entidad financiera la cual es propiedad de la
Municipalidad Provincial de Piura. Actualmente se ha consolidado la expansion a
los mercados de 23 regiones a traveés de 111 Agencias interconectadas a nivel
nacional, 40 Oficinas Especiales, 200 Cajeros Piura Cash, 670 Caja Piura Agentes,
modernos canales de atencion como Caja Mavil, Caja Piura Internet y otras formas
de llegar a zonas alejadas de nuestra sede central para atender en forma
personalizada a clientes con escasa 0 ninguna alternativa de acceso de productos y
servicios financieros.

Hoy en dia la Agencia Chiclayo cuenta con 55 colaboradores, de los cuales
el 60% conforman la fuerza de ventas, su clima laboral no es el 6ptimo, el personal
estd desmotivado, y no se siente comprometido con la Institucién, existe una
politica de incentivos sesgada que favorece a personal nuevo, una mala gestion de
personas por parte del administrador y jefe de créditos y como consecuencia no
estan comprometidos con objetivos estratégicos de la Institucion.

De las indagaciones realizadas, se ha observado que existe personal
desmotivado que estan faltando a los valores y principios morales las cuales son el
medio de guia de la conducta ética del personal de Caja Piura, en la interaccion con
las personas que participan de su actividad de intermediacion financiera como son:
trabajo en equipo, vocacién de servicio, desarrollo humano, secreto profesional y
atencion rapida con servicio de calidad, esto se traduce en que la fuerza de ventas
trabaja muy personalmente, descuidando el objetivo comun de la agencia, fuga de
informacion confidencial relevante por parte de la fuerza de ventas, falta de
vocacion de servicio y mucho menos una atencion rapida con calidad de servicio a
los clientes, que luego se transforma en clientes insatisfechos y por consiguiente

pérdida de clientes, porque migran a la competencia buscando un mejor servicio.
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1.2.  Trabajos previos.

En el contexto Internacional

Recalde (2016) En su tesis titulada “El engagement en los empleados de la
empresa multinacional minera “Oro” “. El estudio tuvo como objetivo general fue
medir el nivel de compromiso organizacional o de engagement que presentan los
empleados de la compaiiia, La poblacion de estudio estuvo conformada 145
empleados de la Compafiia. Entre los principales resultados de la investigacion se
obtiene que el nivel de engagement en general de la compafiia es alto, la
calificacion obtenida es de 5.41. Entre las principales conclusiones a las que llega la
investigacion se obtiene que la dimensidon dedicacion de la variable engagement
obtiene el puntaje mas alto, en general los colaboradores de la compafiia presentan
sentimientos positivos de orgullo y motivacion hacia al trabajo que desarrollan en la
organizacion. También se encuentra que el nivel de engagement alto en la
compafiia se relaciona directamente a las actividades de motivacion que realiza la
empresa con sus colaboradores, el clima organizacional, la manera de liderazgo, asi
como también el nivel de remuneraciones genera un alto compromiso en los
trabajadores.

La presente investigacion permite conocer el nivel de engagement alto en
una empresa se relaciona directamente a las actividades de motivacion que realiza
la empresa con sus colaboradores, el clima organizacional, la manera de liderazgo,
asi como también el nivel de remuneraciones genera un alto compromiso en los
trabajadores.

Borrego (2015) En su tesis titulada “El engagement en el trabajo:
antecedentes y resultados organizacionales”. El estudio obtuvo como propdsito
general explorar la relacion entre las diferentes variables propuestas en el modelo
de demandas y recursos laborales planteados en el marco tedrico de la tesis,
tomando como eje central la variable engagement en el trabajo, para ello se trabajé
con una muestra compuesta por un total de 346 empleados de una universidad
publica espafiola. Se llegd a obtener la siguiente conclusion, se encuentra que la
variable engagement laboral presenta un nivel alto y tiene una repercusion directa
en la satisfaccién laboral de los colaboradores. EI engagement laboral permite que

los trabajadores realicen sus laborales con cierto grado de satisfaccién laboral que
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permite un decremento y evita significativamente demandas, o conflictos laborales
entre los colaboradores. Ademas la investigacién concluye que el engagement
laboral permite disminuir niveles de estrés laboral en el talento humano de la
organizacion.

De la investigacion realizada por Borrero se observa que el engagement en
el trabajo tuvo efectos efectivos sobre la satisfaccion laboral. Es importante sefialar
que, los resultados alcanzados en esta investigacion, nos servira de evidencia para
corroborar la veracidad de nuestra investigacion

Reyes (2015) En su tesis titulada “Niveles de Engagement en los
colaboradores de una industria de detergentes ubicada en Escuintla”. El estudio
adquiri6 como objetivo general cuantificar el nivel de engagement laboral que
presenta el personal de la empresa objeto de estudio. Para efectos de investigacion
se utilizd una poblacién de 69 colaboradores a través de la técnica de muestreo
aleatorio simple. La investigacion obtiene las siguientes conclusiones, con respecto
al nivel de engagement laboral que presentan los colaboradores de la empresa, el
nivel engagement presenta un nivel alto, este indicador se traduce en que los
colaboradores de la empresa se sienten comprometidos con la empresa, lo cual se
traduce en niveles de entusiasmo altos con respecto a las actividades laborales que
se desarrollan. Los colaboradores realizan sus actividades con total concentracion.
En relacion a la dimension vigor, el nivel de vigor es alto, los trabajadores en
general realizan sus actividades con esfuerzo y dedicacién para solucionar
obstaculos y dificultades. Con relacion al nivel de dedicacién, los colaboradores
presentan un nivel de dedicacion alto. Finalmente, los trabajadores de género
masculino frente a las demas presentan niveles de engagement mas altos.

En esta investigacion se evidencia que un nivel alto de engagement en los
colaboradores permite obtener mejores resultados en el desarrollo de los objetivos
de la industria.

Lalon (2014) En su tesis titulada “Los efectos del Engagement en el
desempefio del talento humano en la empresa Blue Card Ecuador S.A-Quito”. La
presente investigacion se orientd a determinar el grado de relacién que existe entre
el engagement y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Blue
Card Ecuador S.A-Quito. Entre los principales resultados se llega a obtener que en

general los colaboradores de la empresa objeto de estudio presentan niveles altos de
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engagement laboral. Entre las principales conclusiones se obtiene que los
colaboradores de la empresa presentan un nivel de engagement laboral alto, el cual
se caracteriza por un nivel bajo de ausencias laborales, un nivel alto de vigor para
realizar y lograr los objetivos de la empresa en cualquier condicidon laboral. El nivel
de alto de engagement laboral se relaciona directamente con el estilo de liderazgo
de los directivos de la empresa, el nivel de politicas de remuneraciones y las buenas
practicas de recursos humanos.

La presente investigacion permite determinar que EI nivel de alto de
engagement laboral se relaciona directamente con el estilo de liderazgo de los
directivos de la empresa, el nivel de politicas de remuneraciones y las buenas
practicas de recursos humanos.

Frias (2014), en su tesis titulada “Compromiso Yy satisfaccion laboral como
factores de permanencia de la generaciéon Y”. La tesis se orientd a describir los
factores del compromiso y satisfaccion laboral que permiten la permanencia de la
generacion Y en organizaciones. Entre los principales resultados se obtiene que el
principal factor que mejora el compromiso laboral en las personas de la generacién
Y es la oportunidad de carrera y de continuidad laboral en la empresa. Entre las
principales conclusiones se obtiene que la satisfaccion laboral se relaciona con las
dimensiones de remuneracion de capacitacion laboral en una empresa, asi como
también con las actividades de motivacion que realiza una empresa. Para mejorar el
compromiso organizacional en los colaboradores de la generacion y la empresa
debe ofrecer actividades flexibles y permitir la intervencion de los colaboradores
para la toma de decisiones.

La presente tesis nos permite determinar que el principal factor que mejora
el compromiso laboral en las personas de la generacion Y es la oportunidad de
carrera y de continuidad laboral en la empresa.

Mantilla (2013) En su tesis titulada “El compromiso laboral (Engagement)
en las areas administrativas de un medio de comunicacion escrito de la ciudad de
Quito-Ecuador 2013”. La investigacion trato de determinar el nivel de compromiso
laboral que presenta los colaboradores de la empresa objeto de estudio. La
poblacion objeto de estudio estuvo conformada por 70 colaboradores de las areas
administrativas de la empresa. La investigacion utilizo el cuestionario UWES que

permitio describir el nivel de engagement laboral que presenta los colaboradores de
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la empresa. Entre los principales resultados se encuentra que el nivel de
engagement laboral de los colaboradores del area administrativa de la empresa, es
alto. Entre las principales conclusiones se encuentra que existe una relacion directa
y significativa entre la edad y el nivel de compromiso laboral de los colaboradores,
a mayor edad se incrementa el nivel de compromiso laboral de los colaboradores.

De esta investigacion se obtiene que existe una relacién directa vy
significativa entre la edad y el nivel de compromiso laboral de los colaboradores, a
mayor edad se incrementa el nivel de compromiso laboral de los colaboradores.

Orellano y Lopez (2013), en su tesis titulada “Factores asociados al
engagement en el personal de enfermeria del Hospital Clinico Regional de
Valdivia, 2013.”. El estudio tuvo como objetivo general Identificar los factores
asociados al engagement en el personal de enfermeria del Hospital Clinico
Regional de la Ciudad de Valdivia, Se trabajé con una muestra intencionada de 171
funcionarios del Hospital Clinico Regional de Valdivia, los cuales fueron extraidos
de la muestra total de la tesis doctoral antes mencionada, calculada con un
porcentaje de 95% de confianza y un 5% de error. Se llegd a obtener la siguiente
conclusion: El engagement en los colaboradores de enfermeria del Hospital Clinico
Regional de Valdivia esta influenciado por algunos factores socio-demograficos,
personales y laborales destacando la relacion de pareja, tener una familia, etc. que
son significativos al momento de realizar el andlisis estadistico, permitiendo
evaluar y proponer un perfil sobre el que se puede intervenir. Este dice relacion con
alcanzar la realizacion personal, donde un individuo feliz y realizado es una
persona mas comprometida a nivel laboral, porque presenta las herramientas
necesarias para enfrentar los conflictos que pueden entorpecer el desarrollo de sus
actividades de trabajo.

De lo expuesto por Orellano y LoOpez en su investigacion realizada en
Valdivia, permite identificar factores asociados al engagement, dichos factores

afectan en el desempefio de sus labores.
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En el contexto Nacional

De la Puente (2017), en su tesis titulada “Compromiso organizacional y
motivacion de logro en personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Trujillo”. La presente tesis tuvo como objetivo determinar el grado de relacion que
existe entre el compromiso organizacional y motivacion de logro en el personal
administrativa. Como resultado principal se encuentra que existe una relacion
significativa entre el compromiso organizacional y la motivacién de logro del
personal administrativo. Las conclusiones a las que llega el autor se encuentran que
el personal administrativo presenta un nivel medio de compromiso organizacional,
la dimension de compromiso afectivo del compromiso organizacional se ve
afectado debido a que la institucién objeto de estudio no desarrolla actividades de
motivacion en el personal administrativo, en general los colaboradores se sienten
comprometidos o siente afectividad por la institucion, pero no logran un nivel alto.

La presente tesis permite determinar que existe una relacion significativa
entre el compromiso organizacional y la motivacion de logro del personal
administrativo

Sotelo (2016) en su tesis titulada “Engagement y estrés laboral en docentes
de la escuela de Psicologia de la Universidad Privada Antenor Orrego”, cuyo
objetivo de la tesis se orient6 a analizar el grado de relacion que existe entre el
engagement y estrés laboral. Se utiliz6 la técnica de la encuesta con su instrumento
cuestionario a una muestra conformada por 49 elementos. Entre los principales
resultados se encuentra que existe una relacion directa y significativa entre el
engagement y el estrés laboral en los colaboradores de la universidad. Entre las
conclusiones que llega la investigacion se encuentra que las dimensiones del estrés
laboral conocidos como estresores laborales no permiten que los docentes de la
institucion obtengan un nivel de engagement laboral adecuado, el factor sobre carga
laboral, trabajo bajo presion, trabajo bajo objetivos, no logran un compromiso
laboral alto. El autor recomienda que los docentes de la institucion realicen
actividades de integracién que permitan mejorar las relaciones laborales, asi como
también mejorar el nivel de capacitaciones para habilidades laborales.

La presente tesis nos permite determinar que existe una relacion directa y

significativa entre el engagement y el estrés laboral.
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Alban (2016), en su tesis titulada “Sindrome de Burnout y engagement en el
personal administrativa de una entidad educativa privada dela ciudad de Trujillo”.
La presente tesis se orientd a determinar el grado de relacion que existe entre el
sindrome de burnout y el engagement en el personal administrativo de una entidad
educativa. Entre los principales resultados se encuentra que existe una relacion
altamente significativa entre el sindrome de burnout y el engagement laboral. Entre
las principales conclusiones a las que llega el autor, se encuentra que el veinticinco
por ciento de la poblacion objeto de estudio presenta un nivel alto de sindrome de
burnout. Méas de la mitad de los colaboradores presenta un nivel moderado de
engagement laboral. Los factores que promueven el engagement laboral en los
colaboradores de la empresa son el vigor, el entusiasmo y la dedicacion al trabajo.
Los factores que no contribuyen al engagement son el cinismo y el desgaste
emocional.

La presente tesis nos permite determinar que los factores que promueven el
engagement laboral en los colaboradores de la empresa son el vigor, el entusiasmo
y la dedicacion al trabajo. Los factores que no contribuyen al engagement son el
cinismo y el desgaste emocional.

Bobadilla, Callata y Caro (2015), en su tesis titulada "Engagement laboral y
cultura organizacional: El rol de la orientacion cultural en una empresa Global". El
objetivo general de la presente tesis fue determinar el grado de relacion
significativa que existe entre engagement laboral y cultura organizacional. La
investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, con un tipo de investigacion descriptiva
y correlacién, con un disefio no experimental. La investigacion tomo como
poblacion a los colaboradores de la empresa objeto de estudio. Como resultado se
encuentra que existe una relacion directa y altamente significativa entre el
engagement laboral y el tipo de cultura organizacional de la empresa. Entre las
conclusiones se obtiene que el tipo de cultura organizacional conocida como clan
que se caracteriza por el cuidado de los colaboradores de la empresa, la orientacion

a futuro y la aceptacion de errores, permite un incremento del engagement laboral.
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De esta investigacion, se puede extraer algo muy relevante, donde menciona
la relacion que existe entre engagement y cultura organizacional, por esta razon,
una cultura organizacional que aporte a incrementar el nivel de engagement, es muy
importante que una empresa se trace como meta. Esta investigacion servira de guia
para tener cuenta en esta investigacion.

Pérez (2014), en su tesis titulada ‘“Motivacion y Compromiso
Organizacional en el personal administrativo de Universidades Limefias”. La
investigacién se orientd a determinar el grado de relacion entre la motivacién vy el
compromiso organizacional en el personal administrativo de las Universidades
Limefias. Como principal resultado se encuentra que existe una relacion directa y
significativa entre la motivacion y el compromiso organizacional en el personal
administrativo de las Universidad Limefias. Las conclusiones a las que llega la
autora son existe un nivel de motivacion medio en las poblaciones objetos de
estudio, el compromiso organizacional presenta un nivel moderado. Existe
asociacion positiva entre la motivacion autonoma y el compromiso afectivo. El
compromiso organizacional se ve afectado principalmente por falta de liderazgo, el
trabajo en equipo.

La investigacion permite determinar que existe una relacion directa y
significativa entre la motivacion y el compromiso organizacional en el personal
administrativo.

Alva y Judrez (2014), en su tesis titulada “Relacion entre el nivel de
satisfaccion laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la empresa
Chimt Agropecuaria S.A. del Distrito de Trujillo”. La tesis tuvo como objetivo
general medir la relacion entre la satisfaccion laboral y la productividad laboral de
los colaboradores de la empresa Chimu. Como resultado principal se encuentra que
existe una relacion significativa entre la satisfacciéon laboral y la productividad de
los colaboradores. El nivel de satisfaccion laboral que presentan los colaboradores
es medio, y el nivel de productividad laboral presenta un nivel medio. Entre las
conclusiones se encuentra que el nivel de productividad laboral es medio debido a
que los colaboradores no tienen una orientacion especifica hacia el cumplimiento
de objetivos, se encuentra que las entregas y cumplimientos de los objetivos en
general no cumplen con los plazos establecidos dentro del cronograma de

operaciones, ademas la empresa no aplica actividades de capacitacion que permitan
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mejorar las habilidades y competencias de los colaboradores.
La presente tesis permite determinar que existe una relacién significativa

entre la satisfaccion laboral y la productividad de los colaboradores.

En el contexto Local

Vargas (2017), en su tesis titulada “Grado de compromiso organizacional
segun el modelo de Meyer y Allen en los médicos residentes del Hospital Regional
Docente “Las Mercedes”. La presente tesis tuvo objetivo general determinar el
grado de compromiso organizacional que presentan el personal médico del Hospital
Regional Docente “Las Mercedes”. Entre los principales resultados se encuentra
que el grado de compromiso organizacional es medio en los médicos de segundo y
tercer afio, mientras que los médicos que pertenecen al primer afio presentan un
nivel alto, se evidencia que el compromiso organizacional es mas alto en el
personal nuevo, mientras que es mas bajo en personal que lleva en tiempo en la
organizacion. Entre las conclusiones se obtiene que el componente afectivo
incrementa considerablemente el compromiso organizacional, asi también se
obtiene que la dimension continuidad laboral incrementa el compromiso
organizacional del personal médico.

La presente tesis permite determinar que componente afectivo incrementa
considerablemente el compromiso organizacional, asi también se obtiene que la
dimension continuidad laboral incrementa el compromiso organizacional.

Acuia y Ventura (2016), en su tesis titulada “Propuesta de mejora del nivel
de compromiso de los trabajadores en la empresa “Ceramicos Lambayeque”. La
tesis tuvo como objetivo general elaborar una propuesta que permite mejorar el
nivel de compromiso laboral de los colaboradores de la empresa “Ceramicos
Lambayeque”. La tesis siguidé un tipo de investigaciOn propositiva, descriptiva.
Entre los principales resultados se encuentra que los colaboradores de la empresa
presentan un nivel moderado de compromiso organizacional. Como conclusiones se
obtiene que la propuesta que permite mejorar el nivel de compromiso de
organizacional debe estar orienta a desarrollar actividades que permitan generar
confianza, flexibilidad, y reconocimiento sobre el desempefio sobresaliente en la

empresa. La propuesta también debe contemplar actividades que permitan mejorar
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los lazos de afectividad de los colaboradores con la organizacion. La organizacion
también debe establecer acciones de capacitacion que permitan mejorar las
habilidades de los colaboradores.

La presente tesis permite determinar que una propuesta que permite mejorar
el nivel de compromiso de organizacional debe estar orienta a desarrollar
actividades que permitan generar confianza, flexibilidad, y reconocimiento sobre el
desempefio sobresaliente en la empresa. La propuesta también debe contemplar
actividades que permitan mejorar los lazos de afectividad de los colaboradores con
la organizacion.

Cumpa (2015), en su tesis titulada “Engagement en colaboradores de tres
empresas de comercializacion de bebidas y alimentos de la ciudad de chiclayo-
2015”. El estudio tuvo como objetivo general describir los niveles de engagement
laboral que presentan los colaboradores del a empresa. La poblacion de estudio
estuvo conformada por 65 colaboradores de ambos sexos de todas las empresas de
estudio. Entre los principales resultados se encuentra que existen diferencias
significativas en el engagement entre los colaboradores de las empresas de
comercializacion de bebidas y alimentos de la ciudad de Chiclayo. Entre las
conclusiones se encuentran que los colaboradores de la empresa presentan
diferentes niveles de engagement laboral debido a que los niveles de engagement se
relacionan directamente con el estilo de liderazgo y el clima organizacional de cada
empresa. Ademas se evidencia que los colaboradores presentan diferentes criterios
para medir su compromiso laboral en relacion al nivel de remuneracion salarial que
perciben.

La investigacion permite determinar que los colaboradores presentan
diferentes criterios para medir su compromiso laboral en relacién al nivel de
remuneracion salarial que perciben.

Peréz (2015), en su tesis titulada “El Clima organizacional y su influencia
en el compromiso organizacional: Caso Sipan Distribuciones S.A.C”. El objetivo
de la presente tesis fue determinar el grado de influencia que existe entre el clima
organizacional y el compromiso organizacional en la empresa Sipan Distribuciones
S.A.C. Entre los principales resultados se encuentra que existe una influencia
significativa entre los factores del clima organizacional y el compromiso

organizacional en la empresa Sipan Distribuciones. Como conclusiones se
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evidencia que los colaboradores de la empresa perciben en general el clima
organizacional de la empresa como positivo, la empresa provee el material
necesario para realizar el trabajo diario, existe un estilo de liderazgo que permite
realizar el trabajo de manera espontanea y la toma de decisiones, ademas los
canales de comunicacion en la empresa se encuentran delimitados. Con respecto al
compromiso organizacional se encuentra que los colaboradores presentan un nivel
alto, los colaboradores se sienten identificados con la empresa, evidenciando
sentimientos de gratitud y de lealtad hacia la organizacion.

La presente tesis nos permite determinar que el material necesario para
realizar el trabajo diario, un estilo de liderazgo que permita realizar el trabajo de
manera espontanea y la toma de decisiones y los canales de comunicacién
delimitados permiten el compromiso organizacional.

Garcia (2015), en su tesis “Sindrome de Burnout y Compromiso
Organizacional en trabajadores de un grupo Importador de Vehiculos Menores,
Region Norte 20127, cuyo objetivo general fue determinar el grado de relacion que
existe entre el sindrome de Burnout y compromiso organizacional, como hallazgos
importantes en la tesis se encuentra que existe una relacion significativa entre el
sindrome de Burnout y compromiso organizacional en los colaboradores de la
empresa. Entre las conclusiones se encuentran que los colaboradores de la empresa
presentan un nivel medio moderado de compromiso organizacional, el nivel de
compromiso organizacional se ve influenciado directamente por la dimension
agotamiento fisico que presentan los colaboradores, ademéas la dimension la
realizacion profesional influye en el nivel promedio del compromiso
organizacional, se evidencia que la empresa asigna una sobre carga laboral a los
colaboradores de la empresa, ademas se evidencia que los colaboradores de la
empresa no reciben un programa de capacitacion constante.

Requejo (2013), en su tesis titulada “Productividad laboral y proteccion
social de la Mypes en el sector Comercio de la ciudad de Chiclayo”. La
investigacion se orientd a determinar el grado de relacion entre la productividad
laboral y la proteccion a través de sus dimensiones sistemas de salud y beneficios
sociales. Entre los principales resultados se obtiene que existe una relacion
significativa entre la productividad laboral y la proteccién social de las Mypes.

Como conclusiones se obtiene que la proteccién social permite un mejor

28



desempefio y productividad laboral en las Mypes, generando un incremento
considerable del nivel de ventas, la proteccion social que permite el incremento de
la productividad laboral consiste en brindar a los colaboradores la oportunidad de
afiliarse a los sistemas de salud. Mientras mayor es la inversion en actividades de
proteccion social en las Mypes, mayor es la expectativa de crecimiento de la
productividad laboral.

La presente tesis permite identificar que existe una relacion significativa

entre la productividad laboral y la proteccion social de las Mypes.

1.3. Teorias relacionadas al tema.

1.3.1 Engagement Laboral
Rodriguez, Larrachea y Costagliola (2015), argumentan que
actualmente las actividades de engagement se han constituido como una de las
actividades mas importantes en las gestiones y politicas que aplican las areas de
recursos humanos. Contar con personal con un alto compromiso laboral se ha
convertido en unos de los principales objetivos que buscan los departamentos de
gestion de personas. EI Compromiso laboral de los colaboradores se refleja en un

incremento significativo de la satisfaccion laboral.

Segin Kahn, 1990 (citado en Casuso, 2011) menciona que
engagement consistente en el grado de implicacion de las personas de una
organizacion, con respecto al logro de los objetivos organizacionales. Significa que
las personas se comprometan con el desarrollo de la organizacion, y mantengan un

nivel de satisfaccion laboral alto.

Britt (1999), define engagement como un conjunto de actividades y
sentimientos positivos hacia la empresa. Implica una mejora en la responsabilidad y
niveles de compromiso organizacional, asi como también significa una mejora en el

desempefio laboral.

Para Sandoval y Schaufeli (2004), el engagement se enfoca desde un
punto de vista psicologico, que significa que los colaboradores de la empresa
mantiene un estado mental favorable en relacidon a las actividades que se realizan en
el trabajo, el estado mental de los colaboradores se caracteriza por ser dedicado,

realizar actividades con energia y absorber la cultura de la organizacion.
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Los colaboradores que presente un engagement laboral alto, se
caracterizan por realizar las actividades laborales con un alto grado de
cumplimiento y vitalidad, ademas demuestran ser esforzados en las labores que
realizan. También los colaboradores se caracterizan por mantener un nivel alto de
concentracion que permite realizar trabajos con mayor desempefio laboral, en
general el engagement se relaciona con el entusiasmo e inspiracion en las

actividades diarias de la empresa.

Maslach y Leiter (1997) expresan que el engagement se relaciona
con la energia - vitalidad, implicacion - compromiso y eficacia que muestran los
colaboradores de una organizacion en las actividades diarias que realizan en una

empresa.

1.3.1.1 Dimensiones del engagement.
De acuerdo a Sandoval y Schaufeli (2004), se muestra tres

dimensiones en el engagement.

Vigor: Se relaciona con el nivel de energia que presentan los
colaboradores de una organizacion mientras que realizan sus actividades laborales,
hace mencién al grado de disposicion que muestran los colaboradores para realizar
las funcione de la empresa. El vigor implica que los colaboradores trabajen de
manera persistente y con una actitud buena con respecto al logro de los objetivos

organizacionales (Sandoval y Schaufeli, 2004, p 117).

Dedicacion: Se relaciona con respecto al tiempo que dedican
los trabajadores de una organizacion para conseguir los objetivos de la empresa.
Implica que los trabajadores sientan entusiasmo en las actividades que realizan, asi
como también tengan inspiracion, orgullo y se encuentren motivados para lograr los
retos propuestos en el trabajo diario de la organizacion (Sandoval y Schaufeli
(2004, p 117).

Absorcidn: es una caracteristica del engagement que se
relaciona con el grado de concentracion que muestran los colaboradores cuando
realizan sus actividades diarias en el trabajo. Un trabajador que presente un nivel de
absorcion siente que el tiempo pasa volando cuando realiza las actividades

laborales en la empresa Sandoval y Schaufeli (2004, p 118).
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1.3.1.2 Factores que propician el engagement.

Schaufeli y Salanova (2007), han propuesto que los posibles

factores que respaldan el engagement incluyen:

Los recursos materiales y mobiliarios, asi como también las
herramientas que provee la empresa, un trabajador siente mayor compromiso
laboral cuando cuenta con todas la herramientas necesarias que le permiten

desarrollar un trabajo de calidad.

Las experiencias positivas que se pueden encontrar en el
hogar, las mismas que se relacionan directamente con el grado de satisfaccion
laboral que encuentran los colaboradores. Este grado satisfaccion se encuentra

relacionado con el nivel de satisfaccién de la remuneracion salarial.

La motivacion, es otro factor que propicia el engagement, el
nivel de motivacion que presenta los colaboradores genera mayor implicacion en el

trabajo diario.

El liderazgo, segun el estilo de liderazgo que prevalezca en la
organizacion se puede afirmar que se puede incrementar el engagement laboral. El
nivel de engagement en una organizacion tiene una estrecha vinculacién con la

forma como los lideres motivan a sus empleados.

Condiciones ambientales, las condiciones ambientales son las
normas, politicas, y tipos de cultura que presenta la empresa, influyen

positivamente o negativamente en el nivel general de engagement laboral.

Caracteristicas del trabajo, los colaboradores se sienten mas
comprometidos con la organizacion cuando encuentran tareas que generen e
inspiren retos que se encuentren de acuerdo al nivel de habilidades y competencias
que tienen los colaboradores. Las tareas que generan engagement en los
colaboradores se caracterizan por tener ciertas margenes de autonomia en la toma

de decisiones.

Emociones positivas, los colaboradores que se encuentran

comprometidos con la organizacion, presentan emociones positivas en las
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actividades diarias de su quehacer laboral. Los trabajadores se caracterizan por
tener gratitud hacia el trabajo, trabajar con alegria y entusiasmo, evitando los

desanimos y evitando conflictos laborales con los demas miembros del equipo.

13.1.3 Importancia.

Segun Rodriguez, Larrachea y Costagliola (2015) sefialan
que un alto nivel de engagement en una organizacion beneficia ambas partes. Por
un lado gana la empresa, porque sus colaboradores contribuyen de una manera mas
apasionada y ligada con sus objetivos; y por otra parte, también favorece a los
trabajadores, porque conlleva ambientes de trabajo favorable. Es por ello que el
engagement en las personas es importante porque dentro la organizacién esto hace

que contagie a todos y de esta manera se genera un ambiente satisfactorio.

1.3.1.4 Causas.

Sandoval y Schaufeli (2004) manifiestan que las posibles
causas del engagement son los recursos laborales, los recursos personales, la

recuperacion debida al esfuerzo y el contagio emocional fuera del trabajo.

Los recursos laborales, se refiere a todas las actividades que
implican apoyo social por parte de los colaboradores de la diferentes areas, la
autonomia laboral para tomar decisiones propias en las tareas, la variedad de las
tareas con diferentes competencias y las facilidades que ofrece la empresa para

desarrollar actividades de capacitacion (Sandoval y Schaufeli, 2004).

Los recursos personales estan relacionado con la eficiencia
personal, esto es, la creencia en las propias competencias para realizar bien el
trabajo (Sandoval y Schaufeli, 2004).

Recuperacion debida del esfuerzo, esto se relaciona con la
medida que los empleados se recobran de los esfuerzos (fisico, mental y emocional)
del trabajo prestado anteriormente, los colaboradores que se siente totalmente

recuperados de la jornada anterior (Sandoval y Schaufeli, 2004).

Contagio emocional, los empleados con emociones positivas

desde el trabajo a casa, o viceversa tienen altos niveles de engagement se contagia
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entre los miembros de una organizacion o de una familia. Se puede dar a través de
imitaciones de forma automatica las expresiones emocionales entre una persona y
otra mediante la expresion facial, vocal, posturas y movimientos (Sandoval y
Schaufeli, 2004).

1.3.1.5 Consecuencias.

Sandoval y Schaufeli (2004) suelen referirse generalmente a
las actitudes enfocadas al trabajo y la empresa como también en el desempefio de
sus tareas, ya que al no sentirse emocionalmente bien sus niveles de productividad
bajaran, ya no seran tan proactivos y esto hara que contagie sus emociones al resto
del grupo de trabajo, sus niveles de depresion y tension aumentaran, afectando

indudablemente a la empresa.

Schaufeli y Salanova, (2004) menciona que algunas de las
posibles consecuencias de engagement propuestas trae consigo comportamientos

positivas de trabajo, salud individual, conducta de pertenencia organizacional.

Wefald afirma que las diversas conductas como (iniciativa y
conducta proactiva), los seres humanos que tienen engagement suelen sobrevivir a

lo largo del tiempo.

1.3.1.6 Medicion del engagement.

Para medir el engagement se llevé a cabo la construccién de
un cuestionario de preguntas denominado UTRECHT WORK ENGAGEMENT
SCALE (UWES) donde suele incluirse las tres dimensiones: como vigor,

dedicacion y absorcidn, el cuestionario presenta 17 preguntas.

En lo referente a vigor se evalla 6 items, esto guarda
referencia a elevados grados de energia y resiliencia mental mientras se trabaja en
ella, las ganas de invertir mayor esfuerzo en el ambito de trabajo y tener mayor

duracion en las actividades por muy dificil que sean.

En cuanto a la dedicacién suelen evaluarse 5 item los cuales

se encuentran relacionados con el entusiasmo por el esfuerzo dado en el trabajo y la
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inspiracion psicologica el cual proviene de la actividad laboral y sobre todo el

significado que tiene el trabajo para la persona.

Por el ultimo, la absorcion se miden 6 item, donde se evalta
a los sentimientos de felicidad cuando se esta concentrado en el trabajo y el tiempo
se les pasa “volando”, los colaboradores que tiene un alto puntaje en esta dimension
disfrutan de lo que hacen y experimentan estas emociones y sentimientos como
distorsion del tiempo y se dejan llevar por el momento ya que es intrinsecamente

motivadora.

1.3.2 Productividad
Alles (2008), la productividad suele ser el conjunto de actos los
cuales son generados por las distintas personas que trabajan en una empresa. La
productividad es la capacidad que suelen tener los trabajadores para producir bienes
0 servicios dentro de una empresa las cuales se encuentran trazados y enfocados

con diversos grados de eficiencia y eficacia.

Chiavenato (2007) resalta que la productividad es la relacion entre el
resultado de una actividad y los medios utilizados para alcanzar los objetivos,
asimismo mide la eficiencia del logro de los objetivos, entendiéndose eficiencia

como el cumplimiento de las metas utilizando adecuadamente los recursos.
1.3.2.1 Principios de la productividad laboral

Alles (2008) debido a que los seres humanos se encuentran
laborando en una empresa son ellos los denominados protagonistas e impulsores de
la productividad por lo cual es de suma importancia poder tener en cuenta algunos
principios que permitird maximizar los diversos niveles de productividad en una

organizacion, Los siguientes principios para asi poder obtener productividad:

— Incentivar el compromiso a través de la motivacion y sentido
de pertenencia en la empresa u organizacion.

— Promover motivacion continua en la organizacion.

— Sostener que cada cargo dentro de la empresa es importante

para ellos.
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— Empoderar y generar empowerment en cada puesto de
trabajo, mediante la toma de decisiones.

— Subsanar de una manera justa y correcta a los trabajadores

1.3.2.2 Beneficios de la productividad

Robbins y Judge (2009), mantiene que los distintos grados
de productividad por parte de los empleados son responsabilidad Gnica y exclusiva
de la forma o manera en que las gerencias estratégicas negocian el talento humano

dentro de la empresa.

|Perea (2006) postula que los seres humanos que trabajan
dentro de la organizacion debidamente organizada deben coordinar y llevar sus
actividades en relacion al logro de los distintos objetivos organizacionales, de esta
manera las acciones deben buscar los méximos y elevados resultados con el minimo

de recursos utilizados en la organizacion.

Los beneficios generados por la productividad suelen ser
muchos sin embargo entre ellos se encuentra el caso de que una empresa u
organizacion con adecuados indices de productividad permitira la maximizacion de
sus resultados pudiendo obtener de este modo una ventaja competitiva frente a otras

organizaciones.
Entre los mas resaltantes beneficios de la productividad suelen obtenerse:

— Ventaja competitiva frente a organizaciones que trabajan
dentro del mismo rubro

— Incremento sucesivo del poder de negociaciéon con cada
uno de sus clientes

— Incremento del valor dado a los clientes

— Incremento del valor otorgado para los accionistas.

35



1.3.2.3 Indicadores de la productividad laboral

Kootz y Weihrich (2004) afirman que los indicadores que

permiten llevar a cabo la medicion de la productividad laboral son los siguientes:

Eficiencia: Este indicador guarda relacién con el uso de los
recursos materiales con los que cuenta la empresa en el cumplimiento de las
diversas actividades y objetivos organizacionales. La eficiencia se encuentra
relaciona con el correcto uso de recursos de cualquier indole, siendo materiales e

inmateriales con la calidad o grado de uso.

Efectividad: Este indicador nos permite el grado de
consecucion de los objetivos que se han plasmado, midiendo una relacién directa
entre los diversos objetivos propuestos que se han planificado en el ejercicio y los

objetivos que se han podido lograr a traveés el desarrollo del ejercicio.

Eficacia: Este indicador permitira medir el grado o impacto
obtenidos por las gestiones que se llevan a cabo, el cual es un indicador que permite
la medicion de la satisfaccion de las actividades que se realizan con respecto a

niveles de calidad y de atencidn de clientes.

Con el fin de poder medir la productividad el cual es
indispensable para la aplicacion de estos tres indicadores en la gestion de una
organizacion, asimismo cabe indicar que los tres indicadores no solo son
excluyentes entre si sino que es indispensable poder aplicar los tres criterios de

aplicacion con el fin de poder obtener un nivel de productividad alto.
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1.3.2.4 Factores que influyen en la productividad

Kootz y Weihrich (2004) da a conocer los diversos factores

que tienen influencia durante la productividad:
El entorno

La productividad es influenciada de manera directa por las
distintas caracteristicas que se suelen ofrecer en el entorno macro econémico dentro
de las organizaciones, las caracteristicas politicas, econdmicas, valores, actitudes
sociales, cambios de tecnologia, y los precios de los insumos y materias primas
(Kootz y Weihrich, 2004)

Caracteristicas del trabajo

Las caracteristicas presentadas por cada organizacién o
empresa como su clima laboral y su cultura organizacional, suelen tener una
influencia directamente en la productividad de los trabajadores de una organizacion
(Kootz y Weihrich, 2004)

La estrategiay la estructura

Las productividades se encuentran siendo influenciadas por la
estrategia y la estructura organizacional el cual presenta cada organizacion, asi
como es el caso de las caracteristicas que ofrece cada una de las organizaciones con

respecto a la gestion del talento humano (Kootz y Weihrich, 2004)
1.3.2.5 Factores para mejorar la productividad
Prokopenko (2001), da a conocer los siguientes factores los
cuales permitan mejorar de uno u otro modo la productividad.
Factores internos

Prokopenko (2001), indica que los factores internos son
aquellos capaces de ser modificados con el fin de poder obtener una mejora en la

productividad en relacion a los trabajadores.
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Factores duros

Producto: este factor suele encontrar el grado de
complacencia en cada uno de los clientes con relacion al desenvolvimiento del
producto elaborado por la organizacion. Es por ello que este caso el producto puede

ser mejorado en relacién a los requerimientos exigidos por el cliente.

Planta y equipo: las diversas caracteristicas ofrecidas por los
activos fijos de la organizacion afectan de manera directa la productividad por parte
de los colaboradores, ademas el contar con equipos modernos y una moderna planta
de produccion generara que todos los procesos productivos sean en menos tiempo

posible.

Tecnologia: La tecnologia con la que las empresas cuentan
permitiran alcanzar mayores niveles de productividad, la innovacion asimismo la
adquisicién de nuevas tecnologias podra permitir que la organizacion pueda operar

con ventajas competitivas.

Materiales y energia: El uso adecuado de energia renovable y
la reutilizacion de diversos materiales e insumos traera consigo que la organizacion
pueda maximizar resultados pudiendo generar una disminucion de recursos

utilizados.
Factores blandos

Persona: La productividad depende de manera directa de la
calidad de gestion en funcion a los trabajadores que tienen una empresa, es por ello
que se tiene que un individuo altamente motivado pueda realizar un trabajo

adecuadamente eficiente y productivo.

Organizacion y sistema: La empresa debe contar con
estructura organizacional el cual permita la adecuada coordinacion de las
actividades entre las distintas areas las cuales son los componentes de la
organizacion, la delimitacion de las diversas funciones y de las actividades de cada

trabajador.

Métodos de trabajo: La organizacion debe contar con
métodos de trabajo las cuales permitan generar una rapida y adecuada articulacion
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de actividades. Es necesario que las empresas elaboren un estudio de tiempos y
movimientos con la finalidad de poder desechar las diversas actividades repetidas

las cuales traen consigo el origen de cuellos de botellas en los procesos productivos.

Estilos de direccion: Los lideres de la organizacion necesitan
poder aplicar diversos estilos direccion los cuales traen consigo motivacion en los
trabajadores con la finalidad de poder alcanzar las metas organizacionales
propuestas por la empresa.

Factores externos

Prokopenko (2001), manifiesta que los factores externos
afectan los niveles de productividad de las empresas, sin embargo, las
organizaciones no son capaces de controlar dichos factores. Es por ello que las
organizaciones solo deben mapear los continuos cambios de los factores con la

finalidad de poder ser identificados y poder ser aplicados a planes de contingencia.

Ajustes estructurales: este factor suele encontrarse
relacionado a los diversos cambios estructurales las cuales presenta la sociedad de
un pais. Los cambios econdmicos, las politicas econdmicas de un pais, el producto
bruto interno de un pais hacen que la sociedad llegue a demandar menos 0 mas

productos y servicios.

Recursos naturales: Comprenden todos los recursos que se
pueden obtener a través del trabajo de la tierra, principalmente se encuentran las
actividades dedicadas al agro, asi como también la extraccion de materias primas y

productos de exportacion

Administracién puablica e infraestructura: son las leyes y
politicas del gobierno de turno, implica cumplir las normas dentro de un pais.
(Robbins y Coulter, 2010, p. 144)
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1.3.2.6 Dimensiones de la productividad

Alles (2008), da a conocer que las extensiones de la

productividad encontrarse relacionadas con:

Conocimiento: abarca todas las caracteristicas enfocadas
hacia el talento humano el cual tiene una organizacion, entre ellas podemos
encontrar los conocimientos, habilidades y actitudes con las que cuenta el personal
de la organizacion, ya sean empleados o los mismos duefios sin depender de la
jerarquia organizacional. Asi como también las distintas competencias

laborales del personal de la organizacion.

Valores: es el conjunto o englobamiento de todas las
actitudes y aptitudes las cuales se muestran por cada uno de los colaboradores en su
centro laboral. Esta dimension se encuentra relacionada al nivel de lealtad y de

compromiso que cada trabajador muestra dentro de la empresa u organizacion.

Relaciones: El grado de las relaciones interpersonales entre
cada uno de los colaboradores de una organizacion afectan la productividad laboral.
El clima laboral, las formas de comunicacion, el grado de empatia y armonia suele

afectar a la productividad laboral de una organizacion.
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1.4. Formulacion del Problema.

1.4.1 Problema principal
¢De qué manera un plan de engagement laboral contribuye a mejorar
la productividad de cada uno de los colaboradores de la institucion financiera
CMAC Piura- Chiclayo 2018?

1.4.2 Problema especifico
¢Cbémo es el nivel de engagement laboral en la institucion financiera
CMAC Piura- Chiclayo?

¢Cudl es el nivel de productividad actual de los colaboradores de la
institucion financiera CMAC Piura- Chiclayo?

¢Cémo mejorar engagement laboral y la productividad de los

colaboradores de la institucién financiera CMAC Piura- Chiclayo?

1.5.  Justificacidén e importancia del estudio.

Naupas, Novoa, Mejia y Villagdmez (2011), afirma que la investigacion se
justifica de manera tedrica debido a que se utilizaran teorias validadas
cientificamente a nivel mundial, las teorias que se estudiardn se encontraran
relacionadas con las variables de investigacion, engagement laboral y productividad
laboral. Para efectos de identificar las teorias cientificas que permitan un desarrollo
integral de las variables de estudio, se realizard una investigacion exhaustiva de la
bibliografia mas actualizada, revisando para efectos de investigacion, repositorios y

bases de datos cientificas.

Esta investigacion se justifica por la situacion actual de las empresas, la
preocupacion de las empresas antes de obtener capital financiero es el recurso
humano, considerandolos como lo mas importante que tienen las empresas, es por
ello que hoy en dia existen muchas formas de fidelizar y mantener motivados a los

colaboradores.
Teorica

La presente investigacion se justificara teéricamente en la fomentacion de
las bases tedricas de (Sandoval y Schaufeli (2004), para su primera variable de

engagement quien proporciona como (03) dimensiones, que seran utilizadas como
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en el presente objeto de estudio; de la misma forma, la variable de productividad
sera desarrollada en base a la teoria de (Alles 2008), quien a su vez indica (03)
dimensiones gque se tomaran en cuenta para la investigacion. Bajo esos estudios nos
servird como herramienta para desarrollar la propuesta que se sitia en mejorar el

nivel de engagement, asi como mejorar el nivel de productividad.
Metodologia

Desde la perspectiva metodolégica, el proyecto de investigacion suele
justificar porque se utilizarda un enfoque netamente cuantitativo con un tipo de
investigacion descriptiva que permitira describir las principales caracteristicas que
presentan la empresa con respecto al nivel de productividad laboral que presentan
los colaboradores, asi como tambien se detallaran los principales factores que
generan engagement laboral en la empresa CMAC Piura. Para fines del presente
proyecto de investigacion se hara uso del método deductivo el cual permite llegar a
conclusiones generales a partir de hechos particulares. (Naupas, Novoa, Mejia y
Villagbmez, 2011)

Social

Asimismo, desde el punto de vista social o desde la perspectiva social, el
trabajo de investigacion permitird solucionar falencias, problemas y areas de
oportunidad que se manifiestan en bajos niveles de productividad laboral de los
colaboradores. El presente proyecto tratard de contribuir con la propuesta de un
plan de engagement que contribuya a mejorar la productividad de los trabajadores

de la institucion financiera. (Naupas, Novoa, Mejia y Villagémez, 2011)

1.6.  Hipotesis.

Si, se implementa un plan de engagement entonces, se mejorara la
productividad de los colaboradores de la institucion financiera CMAC Piura-
Chiclayo, 2018.
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1.7.  Objetivos
1.7.1. Objetivos General
Proponer un plan de engagement laboral para mejorar la
productividad de los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura-
Chiclayo 2018.

1.7.2. Objetivos Especificos
Diagnosticar el nivel de engagement de los colaboradores de la

Institucion Financiera CMAC Piura- Chiclayo.

Identificar el nivel de productividad actual de los colaboradores de la

Institucion Financiera CMAC Piura- Chiclayo.

Disefiar un plan de engagement laboral para el mejoramiento de la
productividad de los colaboradores de la Institucién Financiera CMAC Piura-

Chiclayo.
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Il. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipoy Disefio de Investigacion.
2.1.1 Tipo de investigacion
Descriptiva: este tipo de investigacion permitira describir la realidad
problematica del tema de investigacion en un tiempo determinado, del mismo modo

permitira medir y definir cada una de las variables de estudio.

Segun Arias (2012) afirma que permite obtener la descripcion y

comportamiento de una variable en una realidad objeto de estudio.

La investigacion también serd propositiva: porque se planteara un
plan de engagement para mejorar la productividad de los colaboradores de la
Institucion Financiera CMAC PIURA- CHICLAYO.

2.1.2 Disefio de investigacion
El trabajo de investigacion suele realizarse en un contexto de
caracter no experimental cuantitativa, debido a que las variables en estudio:
engagement laboral y productividad no podran ser manipuladas, puesto que se

observaran en su contexto natural durante la investigacion.

Sousa, Driessnack, & Costa (2007) manifiesta que el disefio no
experimental se caracteriza porque las variables objeto de estudio no se manipulan
y se estudian en un solo espacio de tiempo. El investigador observa lo que ocurre de

forma natural, sin intervenir de manera alguna.
M— O —P
Donde:
M: Muestra de la investigacion
O: Observacion recogida

P: Propuesta de un disefio de plan de engagement.
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2.2. Poblacién y muestra.
2.2.1 Poblacion
Selltiz (1980) define a la poblacion como a la totalidad de elementos

que se van a estudiar en un fenomeno

Poblacién: Estuvo conformada por los colaboradores de las areas de
credito (39) y operaciones (16) de la de Institucion financiera CMAC Piura de la

ciudad de Chiclayo, en total son 55 trabajadores.

2.2.2 Muestra
Hernandez, Fernandez, & Baptista (2010) explican que la muestra es

un grupo de elementos que representan al total de la poblacion.

Debido a que la poblacidn es pequefia la muestra fue igual a ella, con

esa secuencia se aplicd un muestro sensorial.

2.3. Variables, Operacionalizacion.

2.3.1 Variable independiente: engagement laboral
Para Sandoval y Schaufeli (2004), el engagement suele enfocarse
desde un punto de vista psicoldgico, que significa que los colaboradores de la
empresa mantiene un estado mental favorable en relacion a las actividades que se
realizanen el trabajo, el estado mental de los colaboradores se caracteriza por ser

dedicado, realizar actividades con energia y absorber la cultura de la organizacion.

2.3.2 Variable dependiente: productividad laboral
Alles (2008), la productividad suele ser el conjunto de actos los
cuales son generados por las distintas personas que trabajan en una empresa. La
productividad es la capacidad que suelen tener los trabajadores para producir
bienes o servicios dentro de una empresa las cuales se encuentran trazados y

enfocados con diversos grados de eficiencia y eficacia
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Operacionalizacién variable independiente
Tabla 1

Variable Engagement

Variable Dimensiones Indicadores

items Técnica / Instrumento

Escala

. Niveles de energia
Vigor iveles de energi

Dedicacion Significado del trabajo

Engagement laboral

., Concentracion
Absorcion

En mi trabajo me siento lleno de energia.

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

Cuando me levanto por las mafianas, tengo ganas
de ir a trabajar.

Puedo continuar trabajando durante largos
periodos de tiempo.

Soy muy persistente en mi trabajo.

Incluso cuando las cosas no van bien, contintio
trabajando.

Mi trabajo esta lleno de significado y propésito.
Estoy entusiasmado con mi trabajo.

Mi trabajo me inspira.

Estoy orgulloso del trabajo que hago.

Mi trabajo es retador.

Encuesta / Cuestionario

El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa
alrededor de mi.

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.
Estoy inmerso en mi trabajo

Me “dejo llevar” por mi trabajo.

Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo.

Likert

Fuente: Adaptado del cuestionario UTRECHT WORK ENGAGEMENT SCALE (UWES)



Operacionalizacién variable dependiente
Tabla 2

Variable Productividad

Variable Dimensiones Indicadores item Técnica / Instrumento Escala
La empresa se preocupa por facilitarme los conocimientos tedricos para
cumplir con efectividad las actividades laborales de mi puesto de trabajo
Nivel de conocimiento . . -
Cuento con el conocimiento necesario para lograr maximizar los
resultados de la empresa, haciendo el menor uso de recursos
Nivel de actualizacién de La empresa capacita de manera continua al personal con el fin de
Conocimientos conocimientos actualizar los conocimientos para el desarrollo de las actividades
laborales
Nivel conocimiento de La empresa provee un manual de procedimientos que garantiza la forma
procedimientos correcta de desarrollar las actividades de mi puesto laboral
Nivel de habilidades Cuento con las habilidades necesarias para ejecutar y manejar con
efectividad la maquinaria o activos de la empresa Encuesta / Cuestionario Likert

Valores Nivel de puntualidad

productividad laboral

Nivel de compromiso

Relaciones Nivel de relaciones personales

Nivel de clima laboral

Nivel de relaciones con jefaturas
inmediatas

Soy puntual con la entrega de trabajos encomendados

Me preocupo por gestionar mi tiempo con el fin de cumplir los objetivos
organizacionales dentro del plazo solicitado.

Aunque no me soliciten puedo trabajar hora extras con el fin de
incrementar la productividad labora

Las relaciones personales con los demas miembros del equipo permiten
una correcta coordinacion de las actividades dentro de la empresa

El clima laboral entre areas permite una comunicacion fluida y una
orientacion al logro de objetivos

Las relaciones con las jefaturas inmediatas permiten trabajar en busca
de los maximos beneficios para la empresa

Fuente: elaboracién propia



2.4.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.
En relacion a las técnicas de recopilacién de datos, en el actual trabajo de
investigacion se utilizard la herramienta de investigacion de campo, el cual ha sido

denominada encuesta.

Del Cid et al. (2007), suele indicar que la encuesta es una las herramientas
mas usuales con el fin de encontrar datos cuantitativos en una realidad objeto de
estudio, dicha encuesta permitira encontrar el grado de las dimensiones de una

constante.

2.4.1 Instrumento de recoleccion de datos
Segun Del Cid et al. (2007), expresa que el cuestionario es un
conjunto de preguntas que se relacionan entre si, las preguntas pueden ser de tipo

cerradas o abiertas y guardan una relacion entre si.

Para el actual trabajo de investigacion se utilizd 02 cuestionarios,
para la variable independiente se utilizd el cuestionario UTRECHT WORK
ENGAGEMENT SCALE (UWES) y para la variable dependiente se utilizd un

cuestionario de 11 preguntas la cual fue elaboracion propia.
Sé aplico la encuesta piloto, obteniendo un alfa de Cronbach de ,862.

Tabla 3 Estadistico de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,862 11

Fuente: Tabulacién al 10% del total de la muestra

Malhotra (2004) sostiene que la prueba piloto es el adecuado uso de
aplicacion de las interrogantes las cuales pueden formar parte del cuestionario las
cuales se encuentran enfocadas a una diminuta muestra de elementos con la finalidad
de poder identificar problemas e inconsistencias con la redaccién de interrogantes del

cuestionario.
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2.5.  Procedimientos de analisis de datos.

Con el fin de reunir informacion de la variable engagement y productividad,
se realizé una encuesta validada por el juicio de expertos que permitié determinar la
fiabilidad de la encuesta, la cual estuvo conformado por profesores y especialistas en
Administracion.  En funcion al tipo de escala de medicion utilizado en la

investigacion fue con medicion en escala de Likert.

Segun Garcia, Aguilera & Castillo (2011), la escala de Likert suele ser una
técnica que permite calcular actitudes y valores a traves del uso de preguntas, donde
cada una de ellas suele tener un valor igualitario; a través del cual los sujetos suelen
dar respuesta a dichas interrogantes teniendo a bien sefialar si se encuentran de
acuerdo o en desacuerdo; mayormente en este tipo de escalas suele implementarse

cinco rangos de respuesta, pero pueden ser tres, siete a mas.

Puntuacion de los items en la escala de Likert

PUNTUACION DENOMINACION INICIAL
1 Totalmente en desacuerdo TD
2 Desacuerdo D
3 Indiferente |
4 De acuerdo A
5 Totalmente de acuerdo TA

Fuente: elaboracion propia
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2.6.  Aspectos éticos

Norofia, Alcaraz, Rojas y Rebolledo (2012) recomienda que los
investigadores deben tener en cuenta algunos aspectos éticos en el momento del
disefio de estudio y a la hora de la recoleccion de datos de la investigacion
cuantitativa. A continuacion se tomo en cuenta los siguientes aspectos éticos. (p
270-272)

Consentimiento informado

Para el trabajo de investigacion que se realizara, a cada sujeto participante se
le mantendré informado de los derechos y responsabilidades que la investigacion

involucra, donde asumiran la condicién de informantes.
Confidencialidad

Al personal administrativo, y en general de la muestra se les informara de la
seguridad y proteccion de su identidad como informantes valiosos de la

investigacion.
Observacion participante

Para la aplicacién de los instrumentos. El investigador actuard con
responsabilidad ética, manteniendo una mirada critica para todos los efectos y

consecuencias que se obtendran de los sujetos participantes de la investigacion-

2.7.  Criterios de Rigor cientifico.

Norofia, Alcaraz, Rojas y Rebolledo (2012) afirma que los criterios de rigor
cientifico conllevan a mejores resultados cuando cuenta con la presencia de los
participantes, al momento de recoger los datos, el investigador debe estar presentes
durante todo el proceso de investigacion, desde los ajustes del disefio hasta la
elaboracion del informe final. A continuacion se tomo los siguientes criterios de rigor
cientificos. (p. 264-270)

Credibilidad mediante el valor de la verdad y autenticidad

Se caracteriza por los resultados de las variables estudiadas, dicho resultados

son reconocidos como auténticos por los participantes. Las variables son observadas
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en su propio escenario luego se procede a especificar la discusion  mediante el

proceso de triangulacion.
Transferibilidad Aplicabilidad

Se caracteriza por los resultados obtenidos de la investigacion cuantitativa,
ya que no son generalizacién sino transferidos. Para ello se realiza la discrecion
detalla del contexto de los participantes, por muestras teoricas y la recoleccion de
datos.

Relevancia

Los resultados permiten evaluar el logro de los objetivos para saber si se
obtuvo los conocimientos sobre las variables de estudio. Se procede a la busqueda y
compresion de nuevas teorias y conceptos sobre las variables estudiadas de esa

manera poder justificar los resultados obtenidos.
Confirmabilidad y Neutralidad

Se caracteriza por autenticidad de los resultados obtenidos, dichos resultados
fueron probados con la teoria aplicada, los hallazgos de la investigacion fue
comparada con los antecedentes de contexto internacional, nacional y local  de los

ultimos 5 afos de antigtiedad.
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I1l. RESULTADOS

3.1.  Analisis del nivel de Engagement de CMAC Piura-Chiclayo 2018

Tabla 4

Nivel de Engagement de los colaboradores de la empresa CMAC Piura-Chiclayo 2018

Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy malo 0 0.0 0.0 0.0
Malo 35 63.6 63.6 63.6
Regular 17 30.9 30.9 945
Bueno 3 55 55 100.0
Muy Bueno 0 0.0 0.0 0.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura Chiclayo 2018

Nivel de Engagement de los colaboradores de la
Institucion Financiera CMAC Piura-Chiclayo 2018

70 63.6

60
50
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30
20
5.5

10 0.0 [ | 0.0
L -

Porcentaje (%)

Muy malo Malo Regular Bueno Muy Bueno

Valoracién

Figura 1: El nivel de engagement en la institucion financiera es considerado malo ya que cuenta
con un 63.6%, mientras que el 30.9% indica que es regular y solo el 5.5% es buena, lo que
significa que los colaboradores de la empresa no mantiene un estado mental positivo en relacion
a las actividades que se realizan en el trabajo y no estdn comprometidos con el desarrollo de la

organizacion.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura Chiclayo
2018
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3.1.1 Analisis del nivel de Engagement por dimensiones de CMAC Piura-Chiclayo

2018
Tabla s

Nivel de Engagement, segln el vigor de los colaboradores, en la Instituciéon

Financiera CMAC Piura-Chiclayo 2018

Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy malo 3 55 55 5.5
Malo 37 67.3 67.3 72.7
Regular 13 23.6 23.6 96.4
Bueno 2 3.6 3.6 100.0
Muy bueno 0 0.0 0.0 0.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura Chiclayo 2018

Nivel de Engagement, segun el vigor de los
colaboradores, en la Institucion Financiera Institucién
Financiera CMAC Piura-Chiclayo 2018
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70

60
50
40
30

20 5.5 3.6

v .. !

Muy malo Malo

23.6
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Regular Bueno
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Figura 2: Del total de encuestados el 72.8% manifiesta que el engagement segun la dimension
es malo y muy malo, el 23.6% indica que es regular y solo el 3.6% dice que es bueno. Lo que
indica que los colaboradores presentan un nivel de energia bajo, por lo tanto; ellos no trabajan

de manera persistente, se fatigan con facilidad y no muestran voluntad de dedicar esfuerzos

mientras realizan sus actividades laborales.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucién Financiera CMAC Piura Chiclayo

2018

Muy bueno

0.0
-
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Tabla 6

Nivel de Engagement, segun la dedicacion de los colaboradores, en la
Institucion Financiera CMAC Piura-Chiclayo 2018

Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy malo 9 16.4 16.4 16.4
Malo 35 63.6 63.6 80.0
Regular 9 16.4 16.4 96.4
Bueno 2 3.6 3.6 100.0
Muy bueno 0 0.0 0.0 0.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura Chiclayo 2018

Nivel de Engagement, segun la dedicacion de los
colaboradores, en la empresa CMAC Piura-Chiclayo 2018
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Figura 3: De acuerdo a los datos obtenidos el 80% menciona que el engagement segln la
dimension es mala y muy mala, mientras que el 16.4 dice que es regular y solo el 3.6 es
indiferente. En este figura se deduce que el colaborador tiene un nivel bajo en dedicacion, lo
gue confirma que los colaboradores no se identifican con las empresa, afectando asi, la

imagen y el logro de sus objetivos.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura Chiclayo
2018
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Tabla 7

Nivel de Engagement, segun la absorcion de los colaboradores, en la
Institucion Financiera CMAC Piura-Chiclayo 2018

Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy malo 0 0.0 0.0 0.0
Malo 25 45.5 45.5 45.5
Regular 27 49.1 49.1 945
Bueno 3 55 55 100.0
Muy bueno 0 0.0 0.0 0.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura Chiclayo 2018
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20

Porcentaje(%)

10

Figura 4: Del total de los colaboradores encuestados, encontramos que el 45.9% indica
que el nivel de concentracion es malo, por lo tanto es bajo. Lo que demuestras que los
colaboradores no estan comprometidos con sus labores y con la institucion, afectando asi,

la productividad de la empresa. Por otro lado se observa que el 49.1% menciona que el

Nivel de Engagement, segun la absorcion de los
colaboradores, de CMAC Piura-Chiclayo 2018

49.1
45.5 —
5.5
0.0 | | 0.0
- -
Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
Valoracion

nivel de concentracién es regular, mientras que el 5.5% menciona que es bueno.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucién Financiera CMAC Piura

Chiclayo 2018
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3.1.2 Resumen del nivel de Engagement por dimensiones de CMAC Piura-Chiclayo
2018
Tabla 8

Nivel de Engagement de la Institucién Financiera CMAC Piura-Chiclayo 2018

Valoracion Dimension Vigor ~ Dimension dedicacion Dimension absorcion
Muy malo 5.5 16.4 0.0
Malo 67.3 63.6 45.5
Regular 23.6 16.4 49.1
Bueno 3.6 3.6 5.5
Muy bueno 0.0 0.0 0.0
Total 100.0 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucién Financiera CMAC Piura Chiclayo 2018
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3.1.3 Analisis del nivel de Productividad CMAC Piura-Chiclayo 2018
Tabla 9

Nivel de Productividad de la Institucion Financiera CMAC Piura-Chiclayo 2018
Valoracion  Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Muy malo 0 0.0 0.0 0.0
Malo 28 50.9 50.9 50.9
Regular 24 43.6 43.6 94.5
Bueno 3 5.5 55 100.0
Muy bueno 0 0.0 0.0 0.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura Chiclayo 2018

Nivel de Productividad de la Institucién Financiera
CMAC Piura-Chiclayo 2018
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Figura 5: La productividad de la empresa es considerada mala ya que cuenta con el 50.9%,
mientras que el 43.6% indica que es regular, en consecuencia esto afecta a que empresa no
sea competitiva y no logre sus objetivos 0 metas planteadas.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura
Chiclayo 2018

59



3.1.4 Analisis del nivel de Productividad por dimensiones de CMAC Piura-Chiclayo

2018
Tabla 10

Nivel de Productividad, segun el Conocimiento de los colaboradores, en la
Institucion Financiera CMAC Piura-Chiclayo 2018

Valoracion Frecuencia Porcentaje \Ijglrigzntaje Zc?l:(r:r(\eg It :é%
Muy malo 0 0.0 0.0 0.0

Malo 15 27.3 27.3 27.3
Regular 27 49.1 49.1 76.4
Bueno 13 23.6 23.6 100.0
Muy bueno 0 0.0 0.0 0.0

Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucién Financiera CMAC Piura Chiclayo 2018

Nivel de Productividad, segun el Conocimiento de los
colaboradores, en la Institucion Financiera CMAC Piura-
Chiclayo 2018
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Figura 6: De los datos obtenidos el 49.1% indica que el conocimiento de los colaboradores
es regular, mientras que el 27.3% sefiala que es mala y un 23.6% sefiala que es buena, por
lo tanto; la institucién financiera debe preocuparse por facilitar y actualizar los
conocimientos tedricos y asi los colaboradores puedan cumplir con efectividad las

actividades laborales de su puesto de trabajo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucién Financiera CMAC Piura
Chiclayo 2018
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Tabla 11

Nivel de Productividad, segun los valores de los colaboradores, en la institucion
financiera CMAC Piura-Chiclayo 2018

Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy malo 1 1.8 1.8 1.8
Malo 34 61.8 61.8 63.6
Regular 17 30.9 30.9 94.5
Bueno 3 5.5 5.5 100.0
Muy Bueno 0 0.0 0.0 0.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucién Financiera CMAC Piura Chiclayo 2018

Nivel de Productividad, segun los valores de los
colaboradores, en la Institucién Financiera CMAC
Piura-Chiclayo 2018
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Figura 7: Nivel de Productividad, segin los valores de los colaboradores es considerada
mala, ya que cuenta con 63.6%, esto conlleva a que la empresa no alcance sus objetivos y el
30.9% indica ser regular solo 5.5% buena. Esto indica que los colaboradores no estan
comprometidos con la institucién y no muestran buena actitud y aptitudes en sus labores, lo

gue conlleva a que la empresa no sea productiva.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura Chiclayo
2018
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Tabla 12

Nivel de Productividad, segn dimension de las relaciones de los
colaboradores, en la Institucion Financiera CMAC Piura-Chiclayo 2018

Valoracion Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Muy malo 10 18.2 18.2 18.2

Malo 37 67.3 67.3 85.5

Regular 5 9.1 9.1 94.5

Bueno 2 3.6 3.6 98.2

Muy Bueno 1 1.8 1.8 100.0

Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucién Financiera CMAC Piura Chiclayo 2018

Nivel de Productividad, segun la dimension de las
relaciones de los colaboradores, de CMAC Piura-
Chiclayo 2018

67.3
70

60
50
40

30 18.2

20 . 9.1
3.6 1.8
10 l I [ ) |

Muy malo Malo Regular Bueno Muy Bueno

Porcentaje(%)

Valoracion

Figura 8: Nivel de Productividad, segun la dimension de las relaciones de los colaboradores
es calificada mala con un porcentaje de 85.5% lo que indica que la relacion con los
miembros del equipo y jefatura no es adecuada y esto no permite la correcta coordinacién de
las actividades dentro de la institucion financiera, mientras que el 9.1% indica que es regular

y solo el 3.6% dice que es buena.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura
Chiclayo 2018
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3.1.5 Resumen del nivel de productividad por dimensiones de CMAC Piura-Chiclayo
2018
Tabla 13

Nivel de productividad de la Institucion Financiera CMAC Piura-Chiclayo 2018

Valoracion Dime_ns_ic')n Dimension Dimensién
Conocimiento Valores Relaciones
Muy malo 0.0 1.8 18.2
Malo 27.3 61.8 67.3
Regular 49.1 30.9 9.1
Bueno 23.6 55 3.6
Muy bueno 0.0 0.0 1.8
Total 100.0 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura Chiclayo 2018

63



3.1.6 Analisis del nivel de engagement por indicadores de los colaboradores de la
Institucién Financiera CMAC Piura-Chiclayo 2018
Tabla 14

Distribucién de la poblacion segun edad

Valoracion Frecuencia Porcentaje Por(,:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
18-25 7 12.7 12.7 12.7
26-33 24 43.6 43.6 56.4
34-41 18 32.7 32.7 89.1
41-48 5 9.1 9.1 98.2
mas de 49 1 1.8 1.8 100.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura Chiclayo 2018
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Figura 9: EI 43.6% de los encuestados se encuentra entre 26 y 33 afios de edad, asi mismo el
32.7% sus edades oscilan entre 34 y 41 afios.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucidon Financiera CMAC Piura Chiclayo
2018
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Tabla 15

Distribucion de la poblacion segin genero

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado
femenino 27 49.1 49.1 49
masculino 28 50.9 50.9 100
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura Chiclayo 2018
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Figura 10: Del total de encuestados el 50.9% son del sexo masculino, mientras un 49.1% son
del sexo femenino.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura Chiclayo
2018
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Tabla 16

Energia en el trabajo

Valoracién _ ~ Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 19 34.5 34.5 34.5
En desacuerdo 33 60.0 60.0 945
Indiferente 1 1.8 1.8 96.4
De acuerdo 2 3.6 3.6 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 0.0 0.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucién Financiera CMAC Piura Chiclayo 2018
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Figura 11: El 94.5% estan en total desacuerdo y desacuerdo con el nivel de energia que
sienten en la realizacién de las labores diarias por otro lado el 3.6% se siente con energia y el
1.8% es indiferente. Lo que demuestra que los colaboradores se fatigan facilmente y no

persistente en sus labores aunque se presente dificultades, esto conlleva a que no se cumplan

con los objetivos de la institucién financiera.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura

Chiclayo 2018

0.0

Totalmente de
acuerdo

66



Tabla 17

Fuerza y vigorosidad en el trabajo

Vvaloracion Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 19 345 345 345
En desacuerdo 34 61.8 61.8 96.4
Indiferente .0 0.0 0.0
De acuerdo 3.6 3.6 100.0
Totalmente de acuerdo 0.0 0.0 0.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la institucion financiera CMAC Piura Chiclayo 2018
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Figura 12: De acuerdo a los datos obtenidos el 96.3% esté en totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo, ya que no sienten que tengan fuerza y vigorosidad en su trabajo, mientras que el
3.6% se muestran de acuerdo. Esto indica que los colaboradores no tienen voluntad de dedicar

esfuerzos en sus labores y como consecuencia no cumplen con los objetivos estratégicos de la

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura

67



Tabla 18

Ganas de trabajar

Valoracién Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 14 255 25.5 255
En desacuerdo 34 61.8 61.8 87.3
Indiferente 4 7.3 7.3 94.5
De acuerdo 2 3.6 3.6 98.2
Totalmente de acuerdo 1 1.8 1.8 100.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la institucion financiera CMAC Piura Chiclayo 2018
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Figura 13: Del total de encuestados el 87.3% se muestra totalmente en desacuerdo y
desacuerdo mientras que el 5.4% estan totalmente de acuerdo y de acuerdo y 7.3% se
encuentra indiferente, indicando que por las mafianas no tienen ganas de ir a trabajar; por tanto;
los colaboradores de la institucion financiera no muestran voluntad de dedicar esfuerzo y como

consecuencia, no brindan un buen servicio.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Instituciéon Financiera CMAC Piura
Chiclayo 2018
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Tabla 19

Indicador de nivel de energia

Valoracién Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 9 16.4 16.4 16.4
En desacuerdo 27 49.1 49.1 65.5
Indiferente 6 10.9 10.9 76.4
De acuerdo 13 23.6 23.6 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 0.0 0.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la institucion financiera CMAC Piura Chiclayo 2018
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Figura 14: De los encuestados el 65.5% indican que estan en totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo, mientras que el 23.6% esta de acuerdo y el 10.9% es indiferente en continuar
trabajando por largos periodos de tiempo, esto confirma que los colaboradores no estan
comprometidos con la institucion financiera y esto conlleva a que no se cumplan las metas
establecidas.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura
Chiclayo 2018
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Tabla 20

Persistencia en el trabajo

Valoracion . . Por(’:e_ntaje .

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 22 40.0 40.0 40.0
En desacuerdo 30 54.5 54.5 94.5
Indiferente 2 3.6 3.6 98.2
De acuerdo 1 1.8 1.8 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 0.0 0.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la institucion financiera CMAC Piura Chiclayo 2018
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Figura 15: Del total de los colaboradores encuestados, podemos encontrar como resultado que el
94.5% esta totalmente en desacuerdo y descuerdo, lo que indica que lo colaboradores no son
persistentes en el trabajo, mientras tanto el 1.8% se muestras de acuerdo, quedando un 3.6%
indiferente. En conclusidn, se puede afirmar que el talento humano no muestra persistencia frente
a las dificultades que se presenta en la institucion financiera, debido a que los colaboradores no se
sienten comprometidos ni motivados.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura
Chiclayo 2018
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Tabla 21

Obstaculo en el trabajo

Valoracién Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 20 36.4 36.4 36.4
En desacuerdo 31 56.4 56.4 92.7
Indiferente 1 1.8 1.8 94.5
De acuerdo 3 55 55 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 0.0 0.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la institucion financiera CMAC Piura Chiclayo 2018
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Figura 16: De acuerdo a los encuestados el 92.8% dice estar totalmente en desacuerdo y
desacuerdo en continuar trabajando cuando las cosas no van bien, por otro lado, el 5.5%
dice estar de acuerdo, mientras que el 1.8% es indiferente. En esta figura podemos observar
que lo colaboradores no estan identificados con la institucién, afectando asi con el logro de

sus objetivos.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura
Chiclayo 2018
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Tabla 22

Significado y propdsito del trabajo

Valoracién Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 22 40.0 40.0 40.0
En desacuerdo 27 49.1 49.1 89.1
Indiferente 4 7.3 7.3 96.4
De acuerdo 2 3.6 3.6 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 0.0 0.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la institucion financiera CMAC Piura Chiclayo 2018
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Figura 17: El 89.1% indican estar totalmente en

significado y proposito del trabajo, mientras que el 3.6% se muestra de acuerdo, finalmente
observamos que el 32.7 % es indiferente. Por lo tanto; ellos no se sienten identificados,

entusiasmado ni orgullosos en relacion a su trabajo, esto genera que el personal no brinde un

buen servicio a sus clientes.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura

Chiclayo 2018
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Tabla 23

Entusiasmo

. Porcentaje Porcentaje
Valoracion . . e

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 19 345 345 345
En desacuerdo 28 50.9 50.9 85.5
Indiferente 7 12.7 12.7 98.2
De acuerdo 1 1.8 1.8 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 0.0 0.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucién Financiera CMAC Piura Chiclayo 2018
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Figura 18 : Del total de encuestados 85.4% indican estar totalmente en desacuerdo y desacuerdo,
ellos no se siente entusiasmados con su trabajo, mientras que el 1.8% estan de acuerdo, el 12.7% es
indiferente. En esta figura podemos observar que el talento humano no esta motivado y no se siente
comprometido con la institucién, afectando asi, la imagen de la institucion financiera al no brindar
un buen servicio.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucién Financiera CMAC Piura Chiclayo
2018
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Tabla 24

Inspiracion

Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 15 27.3 27.3 27.3
En desacuerdo 33 60.0 60.0 87.3
Indiferente 5 9.1 9.1 96.4
De acuerdo 2 3.6 3.6 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 0.0 0.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura Chiclayo 2018
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Figura 19: El 87.3% indican estar totalmente en desacuerdo y desacuerdo, él siente que su trabajo
no les inspira, en consecuencia los colaboradores, generan pérdidas econémicas, mala atencion y un
pésimo servicio, por otro lado, el 3.6% se muestran de acuerdo, aquellos colaboradores proponen y

generan esfuerzos para multiplicar resultados positivos, el 9.1% es indiferente.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura Chiclayo
2018
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Tabla 25

Orgullo por el trabajo

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Totalmente en 19 345 345 345
desacuerdo
En desacuerdo 32 58.2 58.2 92.7
Indiferente 2 3.6 3.6 96.4
De acuerdo 2 3.6 3.6 100.0
Totalmente de 0 00 00 00
acuerdo
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura Chiclayo 2018
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Figura 20: Del total de encuestados el 92.7% dice estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo,
esto indica que parte del recurso humano no se siente orgullosos del trabajo que realizan, por otro
lado; tenemos el 3.6% que dicen estar de acuerdo, mientras que el 3.6% es indiferente. Lo que
confirma, que, la mayoria de los colaboradores no estan felices y, por ende, no asumen sus
responsabilidades con la mejor actitud y disposicion para desempefiarse mejor y generar mejores
resultados.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucién Financiera CMAC Piura Chiclayo

2018
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Tabla 26

Trabajo retador

. : . Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 24 43.6 43.6 43.6
En desacuerdo 26 47.3 47.3 90.9
Indiferente 7.3 7.3 98.2
De acuerdo 1 1.8 1.8 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 0.0 0.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucién Financiera CMAC Piura Chiclayo 2018
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Figura 21: De acuerdo a los datos obtenidos, el 93.9% estan totalmente en desacuerdo y desacuerdo,

ellos sienten que su trabajo no es retador, el 1.8% estéa totalmente de acuerdo y de acuerdo y solo el

7.3% es indiferente. Lo que demuestra que la institucion financiera no fija metas alcanzables a corto

plazo, ni estimulos; es recomendable que la institucion financiera establezca algin tipo de estimulo

gue motivo y rete al colaborador.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura Chiclayo

2018
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Tabla 27

El tiempo vuela

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Totalmente en 23 41.8 41.8 41.8
desacuerdo
En desacuerdo 25 455 455 87.3
Indiferente 6 10.9 10.9 98.2
De acuerdo 1 1.8 1.8 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 0.0 0.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucién Financiera CMAC Piura - Chiclayo
2018
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Figura 22: De los encuestados el 87.3% afirmaron estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo,
para ellos el tiempo no pasa volando, sin embargo, hay un 1.8% que se muestra de acuerdo, solo el
10.9% es indiferente. En este figura se deduce que el colaborador tiene un nivel bajo en absorcién lo

gue demuestra que no se sienten involucrados o inmersos en el trabajo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura Chiclayo
2018
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Tabla 28

Nivel de concentracion

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porge_nta;e Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en 6 10.9 10.9 10.9
desacuerdo
En desacuerdo 33 60.0 60.0 70.9
Indiferente 5 9.1 9.1 80.0
De acuerdo 9 16.4 16.4 96.4
Totalmente de acuerdo 2 3.6 3.6 100.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura - Chiclayo
2018
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Figura 23: Del total de encuestados, podemos obtener como resultado el 70.9% considera en total
desacuerdo y en desacuerdo, que, cuando; estan trabajando olvidan todo lo que pasa alrededor de
ellos y el 16.4% estan totalmente de acuerdo y de acuerdo, mientras que el 9.1% es indiferente,

esto no contribuye no buen desempefio laboral y al logro de sus metas.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura Chiclayo
2018
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Tabla 29

Concentracion en mi trabajo

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porc/:e_nta1e Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en 8 145 145 145
desacuerdo
En desacuerdo 34 61.8 61.8 76.4
Indiferente 7 12.7 12.7 89.1
De acuerdo 6 10.9 10.9 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 0.0 0.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura - Chiclayo
2018
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Figura 24: La figura nos refleja que el 76.3% de los encuestados estan en desacuerdo y
totalmente desacuerdo, ellos manifiestan que no son felices cuando estan absortos en el trabajo, en
consecuencia, no se desempefian de manera eficiente y eficaz, afecta la productividad de la
institucion financiera, llegando a tal punto de no cumplir con sus metas. Mientras que el 10.9%

manifiesta estar de acuerdo, y solo 12.7% es indiferente.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura
Chiclayo 2018
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Tabla 30

Inmerso en el trabajo

Valoracion Frecuencia Porcentaje Por(,:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en 17 30.9 30.9 30.9

desacuerdo

En desacuerdo 35 63.6 63.6 945

Indiferente 0 0.0 0.0 0.0

De acuerdo 3 55 55 100.0

Totalmente de acuerdo 0 0.0 0.0 0.0

Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura - Chiclayo
2018
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Figura 25: De acuerdo a los datos obtenidos el 94.5% afirmaron estdn en desacuerdo y total
desacuerdo que se sientan inmersos en el trabajo, por otro lado, el 5.5% dice estar de acuerdo. Esto

indica gue los colaboradores no estan comprometidos con la institucién financiera y con sus labores.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura - Chiclayo
2018
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Tabla 31

Me “dejo llevar” por mi trabajo.

., Porcentaje Porcentaje

Valoracion . . )
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en 1 18 18 18
desacuerdo
En desacuerdo 36 65.5 65.5 67.3
Indiferente 12 21.8 21.8 89.1
De acuerdo 5 9.1 9.1 98.2
Totalmente de acuerdo 1 1.8 1.8 100.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura - Chiclayo
2018
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Figura 26: El 67.3% de los encuestados indican estar en desacuerdo y total desacuerdo, ellos no se
“dejan llevar” por el trabajo, sin embargo, existe un 21.8% es indiferente y solo el 10.9 estd de
acuerdo, lo que indica que los colabora no se siente comprometidos con la institucion financiera,
afectando de ese modo con los objetivos y la imagen de la institucion financiera, ya que no brindan

un buen servicio.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura - Chiclayo
2018
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Tabla 32

Desconexion en el trabajo

L Porcentaje Porcentaje

Valoracion . . L)
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en 4 73 73 73
desacuerdo
En desacuerdo 21 38.2 38.2 455
Indiferente 15 27.3 27.3 12.7
De acuerdo 13 23.6 23.6 96.4
Totalmente de acuerdo 2 3.6 3.6 100.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura - Chiclayo
2018
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Figura 27: Del total de encuestados el 45.5% manifiestan estar en desacuerdo y total
desacuerdo, para los colaboradores es facil desconectarse del trabajo, mientras que el 27.2%
indica estar de acuerdo y totalmente de acuerdo y solo el 27.3% es indiferente. Lo que indica que
los colaboradores no estan inmersos con sus labores y con la institucion, afectando asi, la

productividad de la institucion financiera.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucién Financiera CMAC Piura -
Chiclayo 2018
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3.1.7 Analisis del nivel de productividad por indicadores de los colaboradores de la
Instituciéon Financiera CMAC Piura-Chiclayo 20183.2. Discusion de resultados
Tabla 33

conocimientos tedricos brindados a los colaboradores por la institucion financiera
CMAC Piura

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porg:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
gg::lﬁ‘:rrgg en 12 21.8 21.8 21.8
En desacuerdo 4 7.3 7.3 29.1
Indiferente 4 7.3 7.3 36.4
De acuerdo 33 60.0 60.0 96.4
Totalmente de acuerdo 2 3.6 3.6 100.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion financiera CMAC Piura - Chiclayo 2018
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Figura 28: Del total de encuestados el 63.6% indican estar totalmente de acuerdo y de acuerdo
con los conocimientos teéricos brindado por la institucion financiera para cumplir sus laborales,
por lo tanto, los colaboradores cuenta con los conocimientos necesarios para ser productivos,
mientras que un 29.1% manifiestan estar en total desacuerdo y desacuerdo y solo el 7.3 % es

indiferente, esto no permite a la empresa ser competitiva.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura -
Chiclayo 2018
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Tabla 34

Conocimientos necesarios de los colaboradores de CMAC Piura para ser
eficientes

. Porcentaje Porcentaje
Valoracion . . L

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 16 29.1 29.1 29.1
desacuerdo
En desacuerdo 5 9.1 9.1 38.2
Indiferente 7 12.7 12.7 50.9
De acuerdo 27 49.1 49.1 100.0
Totalmente de 0 0.0 00 0.0
acuerdo
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucién Financiera CMAC Piura - Chiclayo
2018
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Figura 29: El 49.1% de encuestados manifiesta estar de acuerdo, ellos consideran que cuenta
con los conocimientos necesarios para lograr maximizar los resultados de la institucién
financiera, haciendo el menor uso de los recursos, por otro lado el 38.2% indica estar en total
desacuerdo y en desacuerdo mientras que el 10.9% es indiferente, esto contribuye de manera

significativa en la mejora continua para la institucion financiera.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura -
Chiclayo 2018
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Tabla 35

Capacitacion frecuente para la actualizacion de conocimientos de los colaboradores de
la institucion financiera CMAC Piura

L : , Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Totalmente en 24 436 436 436
desacuerdo
En desacuerdo 18 32.7 32.7 76.4
Indiferente 7 12.7 12.7 89.1
De acuerdo 6 10.9 10.9 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 0.0 0.0
Total 55 100.0 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura - Chiclayo
2018
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Figura 30: De acuerdo a los datos obtenidos, el 76.3% afirmaron estar en total desacuerdo y en
desacuerdo, que la empresa no les capacita de manera continua con el fin de actualizar sus

conocimientos para el desarrollo de sus actividades laborales, el 30.9% se muestra totalmente de

acuerdo y de acuerdo y solo el 7.3% es indiferente. En consecuencia los colaboradores no son
productivos y no alcanzan sus metas.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura - Chiclayo

2018
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Tabla 36

Manual de procedimientos para el desarrollo correcto de las actividades

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porc/:e_ntaw Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en 10 182 18.2 18.2
desacuerdo
En desacuerdo 8 14.5 14.5 32.7
Indiferente 3 55 55 38.2
De acuerdo 32 58.2 58.2 96.4
Totalmente de acuerdo 2 3.6 3.6 100.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura - Chiclayo
2018
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Figura 31: Del Total de encuestados el 61.8% indicaron estar totalmente de acuerdo y de acuerdo
con respecto al manual de procedimiento que brinda la institucion financiera, mientras que el
32.7% esta en total desacuerdo y desacuerdo y solo el 3.6% es indiferente. Lo que indica que los
colaboradores cuentan con los conocimientos necesarios para producir los mejores resultados, con

calidad y eficiencia.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura - Chiclayo
2018

86



Tabla 37

Habilidades de los colaboradores para el manejo efectivo de los activos de la empresa

. Porcentaje Porcentaje
Valoracion . . L)
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en 13 23.6 23.6 23.6
desacuerdo
En desacuerdo 21 38.2 38.2 61.8
Indiferente 10 18.2 18.2 80.0
De acuerdo 9 16.4 16.4 96.4
Totalmente de acuerdo 2 3.6 3.6 100.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura - Chiclayo

2018
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Figura 32: De acuerdo a los datos obtenidos el 61.8% dice estar totalmente de acuerdo y de
acuerdo, lo que indica que la institucion financiera cuenta con un buen porcentaje de
trabajadores que tiene las habilidades necesarias para lograr alcanzar sus metas. Mientras que el
20% dice estar en total desacuerdo y en desacuerdo, ellos dicen que no cuenta con las
habilidades necesarias para ejecutar y manejar con efectividad los activos de la empresa por otro
lado, existe un 18.2% que es indiferente.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura
Chiclayo 2018
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Tabla 38

Puntualidad de los colaboradores en la entrega de los trabajos encomendados

. Porcentaje Porcentaje
Valoracion . . )
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en 7 12.7 12.7 12.7
desacuerdo
En desacuerdo 33 60.0 60.0 72.7
Indiferente 11 20.0 20.0 92.7
De acuerdo 2 3.6 3.6 96.4
Totalmente de acuerdo 2 3.6 3.6 100.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucién Financiera CMAC Piura - Chiclayo

2018
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Figura 33: Del total de encuestados el 72.7% estan en total desacuerdo y en desacuerdo, ellos
indican que no son puntuales con la entrega de trabajos encomendados, mientras que el 7.2%
dicen estar totalmente de acuerdo y de acuerdo. Con los resultados obtenidos podemos confirmar

que los colaboradores no llegan a su meta, debido a que no se siente motivados y comprometidos

3.6

=

Totalmente
de acuerdo

con los objetivos estratégicos de la institucion y solo el 20% es indiferente.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura

Chiclayo 2018
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Tabla 39

Nivel de compromiso segun la dimension de valores de la institucion financiera CMAC
Piura-Chiclayo

Valoracion Frecuencia Porcentaje Por9e_ntaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en 13 236 236 23.6
desacuerdo
En desacuerdo 27 49.1 49.1 72.7
Indiferente 10 18.2 18.2 90.9
De acuerdo 4 7.3 7.3 98.2
Totalmente de acuerdo 1 1.8 1.8 100.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura - Chiclayo
2018
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Figura 34 : El 72.7% de los encuestados menciona estar totalmente en desacuerdo y desacuerdo,
ellos dicen no preocuparse por gestionar su tiempo con el fin de alcanzar los objetivos de la
organizacion, el 18.2% es indiferente y solo el 9.1% esté totalmente de acuerdo y de acuerdo. Se
observa gue la institucion financiera presenta un problema de cultura de compromiso por parte de
los colaboradores y esto se debe que los colaborados no se identifican con la institucion

financiera.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura
Chiclayo 2018
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Tabla 40

Trabajo de horas extras de los colaboradores para mejorar la productividad

. Porcentaje Porcentaje
Valoracion . . it

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 15 273 273 273
desacuerdo
En desacuerdo 27 49.1 49.1 76.4
Indiferente 8 14.5 14.5 90.9
De acuerdo 2 3.6 3.6 94.5
Totalmente de acuerdo 3 55 55 100.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucién Financiera CMAC Piura - Chiclayo

2018
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Figura 35: De los datos obtenidos se observa que el 76.4% indica estar en total desacuerdo y en
desacuerdo en trabajar horas extras con el fin de incrementar la productividad, mientras que el
9.1% dice estar totalmente de acuerdo y de acuerdo en gestionar su tiempo y el otro 14.5% es
indiferente. En conclusion se confirma que el nivel de compromiso es bajo y la productividad de

la institucion financiera no es la mas Optima por ende la institucién financiera no logra ser

competitiva.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura

Chiclayo 2018
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Tabla 41

Nivel de relaciones personales con los demas miembros del equipo

. . . Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado

Totalmente en 16 9.1 99.1 99.1
desacuerdo
En desacuerdo 32 58.2 58.2 87.3
Indiferente 4 7.3 7.3 94.5
De acuerdo 2 3.6 3.6 98.2
Totalmente de acuerdo 1 1.8 1.8 100.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucién Financiera CMAC Piura - Chiclayo
2018
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Figura 36: Del total de encuestados el 87.3% indica estar en total desacuerdo y desacuerdo con
respecto a las relaciones personales con los miembros del equipo, ya que no les permite una
correcta coordinacion de las actividades dentro de la institucion financiera, otros indican estar
totalmente de acuerdo y de acuerdo con el nivel de relacion con los demas miembros del equipo
que representa el 5.4 %, mientras que un 7.3% es indiferente. Esto conlleva a un clima laboral
poco favorable y como consecuencia esto afecta un buen trabajo en equipo y al logro de los

objetivos.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura
Chiclayo 2018
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Tabla 42

Clima laboral entre areas

L Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
Valoracion 1
a e valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 24 43.6 43.6 43.6
En desacuerdo 23 41.8 41.8 85.5
Indiferente 5 9.1 9.1 94.5
De acuerdo 3 5.5 5.5 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 0.0 0.0
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucién Financiera CMAC Piura - Chiclayo

2018
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Figura 37: El 85.4% considera estar totalmente en desacuerdo y desacuerdo, en cuanto al clima
laboral entre areas, esto no permite que exista una comunicacion fluida y una orientacién al
logro de objetivos, mientras que el 5.5% dice estar totalmente de acuerdo y de acuerdo v el
9.1% es indiferente. Los colaboradores necesitan sentirse en un ambiente confortable y de esa

manera podran lograr desempefiarse de manera 6ptima y desarrollar su potencial.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura

Chiclayo 2018
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Tabla 43

Relacion con la jefatura inmediata

Valoracion Frecuencia Porcentaje Por(,:e_ntaje Porcentaje
valido acumulado

Totalmente en 20 36.4 36.4 36.4
desacuerdo
En desacuerdo 26 47.3 47.3 83.6
Indiferente 6 10.9 10.9 94.5
De acuerdo 3 55 55 100.0
Totalmente en 1 18 18 100.0
desacuerdo
Total 55 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucién Financiera CMAC Piura - Chiclayo
2018
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Figura 38: De los datos obtenidos el 83.7% indica estar totalmente en desacuerdo y
desacuerdo con la relacion de su jefe inmediato, esto no les permite trabajar en busca de los
maximos beneficios de la institucion financiera, el 7.3% dice estar totalmente de acuerdo y de
acuerdo y el 10.9% es indiferente. Por lo tanto, la institucion financiera presenta problema de
liderazgo, y esto genera una mala comunicacion y por consiguiente no logran alcanzar sus
metas.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Institucion Financiera CMAC Piura
Chiclayo 2018
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3.2. Discusion de los resultados

Uno de los resultados encontrados con respecto al nivel de engagement de
los colaboradores de una institucion financiera presento en la tabla 1 que el 63.6%
lo consideran malo, mientras que el 30.9% indica que es regular y solo el 5.5% que
es bueno, lo que significa que los colaboradores de una institucién financiera no
mantienen un estado mental positivo en relacion a las actividades que se realizan en
el trabajo, haciendo que la organizacion obtenga resultados mas bajos de los que
podria alcanzar. En cuanto al nivel de engagement, segin la dimension vigor
presentado en la figura 1 es valorado como malo ya que cuenta con un 72.8%, asi
mismo; el 23.6 % lo evalia como regular, lo que indica que los colaboradores
presentan un nivel de energia bajo con poca persistencia en la realizacion eficiente,
constante y voluntaria de las labores, de igual manera se fatigan con facilidad. Asi
mismo en la figura 2; el 80% de los encuestados indican que la dimensién
dedicacién  es mala; mientras que el 16.4% dice que es regular, aspecto que
confirma el hecho  de que los colaboradores de una institucion financiera no se
identifican ni estdn  comprometidos con la institucion financiera, afectando asi la
imagen y el logro de sus objetivos organizacionales. Por otro lado en la figura
3; la dimension absorcion es baja, (EI 45.9% considera que es malo) y demuestra el
deteriorado grado de pertenencia de los colaboradores hacia sus operaciones,
dejando a la vista la falta de motivacion y compromiso que los empleados
presentan y que se reflejan en su nivel de productividad. También se observé que

el 49.1% menciona que el nivel de concentracion es regular.

A diferencia con el estudio realizado por Reyes (2015) En su tesis titulada
Niveles de Engagement en los colaboradores de una industria de detergentes
ubicada en Escuintla”; podemos ver como la CMAC Piura-Chiclayo carece de
Engagement corporativo, dejando a simple vista la falta de implicacién de los
colaborados con la empresa, aspecto que le impide ganar competitividad. En la
tesis mencionada, el autor concluye que el nivel de engagement laboral que
presentan los colaboradores de la empresa es alto, este indicador se traduce en que
los colaboradores se sienten comprometidos con la empresa y desarrollan con

entusiasmo todas las operaciones laborales.
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Sandoval y Schaufeli (2004), manifiesta que los colaboradores que presente
un engagement laboral alto, se caracterizan por realizar las actividades laborales
con un alto grado de cumplimiento y vitalidad, ademas demuestran ser esforzados
en las labores que realizan. También se caracterizan por mantener un nivel alto de

concentracion que permite realizar trabajos con mayor desempefio laboral.

Si CMAC PIURA-CHICLAYO desea mejorar su nivel de Engagement,
debe tener en cuenta de una manera mas profunda las necesidades de sus
colaboradores, trazando estrategias y politicas retributivas que motiven y que hagan
que el colaborador se sienta no como un empleado que trabaja por dinero, sino
como parte de una familia que lucha unida para cumplir los objetivos trazados,
porque el compromiso que puedan mostrar los colaboradores con la empresa,
significa y asegura que los objetivos y metas organizacionales se logren bajo

criterios de efectividad y eficiencia.

De los datos obtenidos el 50.9% indica que el nivel de productividad es
valorado malo y el 43.6% regular. En otro resultado encontramos que la dimension
de valores de los colaboradores es calificada mala, con porcentajes del 63.6%, y el
30.9% indica ser regular. Estos resultados reafirman que los colaboradores no estan
comprometidos con la institucion, estdn desmotivados y no cumplen a cabalidad sus
funciones, lo que conlleva a que la institucion financiera no sea totalmente

productiva y mantenga bajos niveles de competitividad.

Alva y Juarez (2014). En su tesis titulada “Relacion entre el nivel de
satisfaccién laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la empresa
Chim0 Agropecuaria S.A. del Distrito de Trujillo” destaca que existe una relacion
significativa entre la satisfaccion laboral y la productividad de los colaboradores.
En su investigacion, el nivel de satisfaccion laboral que presentaron los
colaboradores fue medio y el nivel de productividad también fue medio,
encontrdndose asi factores determinantes como lo fueron el hecho de que los
colaboradores no tenian una orientacion especifica hacia el cumplimiento de
objetivos, y que la empresa no aplicaba actividades de capacitacion para mejorar las

habilidades y competencias del talento humano, entre otros.
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Asi mismo; Alles (2008), manifiesta que la productividad suele ser el
conjunto de actos los cuales son generados por las distintas personas que trabajan
en una empresa. La productividad es la capacidad que suelen tener los trabajadores
para producir bienes o servicios dentro de una empresa las cuales se encuentran

trazados y enfocados con diversos grados de eficiencia y eficacia.

Esta coincidencia se da debido a que las empresas no orientan sus esfuerzos
al mantenimiento de un nivel adecuado de relaciones interpersonales con la
finalidad de poder garantizar una productividad elevada. Los colaboradores
necesitan sentirse en un ambiente confortable para desempefiarse de manera

dptima, desarrollar su potencial y sentirse comprometidos con la institucion.

De acuerdo a los hallazgos encontrados se ha comprobado que el nivel de
Engagement influye directamente — de manera positiva 0 negativa - en la
productividad. Teniendo en cuenta lo anterior se hace necesario disefiar un plan de
Engagement para la institucion financiera CMAC PIURA-CHICLAYO,
caracterizada por un bajo nivel de motivacion y compromiso del talento humano, lo
que afecta la productividad de la institucion financiera y la generacion de valor
hacia el cliente.

Para que CMAC PIURA-CHICLAYO pueda mejorar su productividad vy
generar valor al cliente, es de vital importancia que genere sentido de pertenecia e
incentive a cada uno de sus colaboradores, creando un ambiente organizacional
idoneo y aplicando programas e instructivos motivacionales para corregir y resolver
los aspectos negativos presentados de manera interna y potencializar los aspectos
positivos, e inculcar al recurso humano la culturas, valores y principios

corporativos.

Por tal razon, se propone la implementacién de talleres personalizados que
abarquen temas que permitan impulsar a la Institucion a través del crecimiento
personal y profesional de sus colaboradores. Algunos de estos son: desarrollo

personal, liderazgo, autoestima y taller de convivencia extramuros.
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3.3. Propuesta

A continuacion se detallado la propuesta y su presupuesto.

DISENAR UN PLAN DE ENGAGEMENT LABORAL
PARA EL MEJORAMIENTO DE LA
PRODUCTIVIDAD DE LOS COLABORADORES DE
LA INSTITUCION FINANCIERA CMAC PIURA-
CHICLAYO 2018.

Autor:

Aracely Xiomara Vinces Cayotopa

Asesora

Mg. Heredia Llatas Flor Delicia

Chiclayo - Peru 2018



INTRODUCCION

Hoy por hoy, la preocupacion de las empresas antes de obtener capital financiero es
el capital intelectual, considerando los colaboradores de la organizacion lo mas importante
que tiene la empresa para tal fin han surgido una serie de formas para comprometer al

colaborador, fidelizarlo, mantenerlo siempre motivado y comprometidos.

En la institucion financiera CMAC Piura Chiclayo se ha observado que el clima
laboral no es el dptimo, el personal esta desmotivado, y no se siente comprometido con la
Institucion y no cumplen a cabalidad sus funciones, lo que conlleva a que la empresa no
sea totalmente productiva y mantenga bajos niveles de competitividad. Esto quiza se deba
a que la institucion no orienta sus esfuerzos al mantenimiento de un nivel adecuado de
relaciones interpersonales con la finalidad de poder garantizar una productividad elevada.
Los colaboradores necesitan sentirse en un ambiente confortable para desempefiarse de

manera optima, desarrollar su potencial y sentirse comprometidos con la institucion.

El objetivo principal de esta propuesta es proponer un plan de engagement laboral
para el mejoramiento de la productividad de los colaboradores de la institucion financiera
CMAC Piura- Chiclayo. Para ello se propone desarrollar un taller de desarrollo personal
con el fin de mejorar el autoconocimiento y fortificar la autoestima. Asi mismo desarrollar
un taller de liderazgo para mejorar el clima laboral y el trabajo en equipo. Por otro lado se
propone realizar un taller de convivencia extramuros para eliminar barreras jerarquicas y
personales y mejorar el trabajo en equipo, la integracion y el compromiso y desarrollar un
taller de autoestima a fin de mejorar la confianza, seguridad, estados de animos y el

desempefio individual.
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3.3.1 Objetivos.
3.3.1.1 Objetivo general

Proponer un plan de engagement laboral para el
mejoramiento de la productividad de los colaboradores de la Institucion
Financiera CMAC Piura- Chiclayo.

3.3.1.2 Obijetivo especificos

Desarrollar un taller de liderazgo para mejorar el clima

laboral y el trabajo en equipo.

Desarrollar un taller de desarrollo personal con el fin de

mejorar el autoconocimiento y fortificar la autoestima.

Desarrollar un taller de autoestima a fin de mejorar la

confianza, seguridad, estados de animos y el desempefio individual.

Realizar un taller de convivencia extramuros para eliminar
barreras jerarquicas y personales y mejorar el trabajo en equipo, la

integracion y el compromiso.

3.3.2 Base tedrica
3.3.2.1 Engagement Laboral

Para (Sandoval y Schaufeli (2004), el engagement se enfoca
desde un punto de vista psicoldgico, que significa que los colaboradores de
la empresa mantiene un estado mental favorable en relacion a las
actividades que se realizan en el trabajo, el estado mental de los
colaboradores se caracteriza por ser dedicado, realizar actividades con
energia y absorber la cultura de la organizacion.

3.3.2.2 Factores que propician el engagement

Schaufeli y Salanova (2007), han propuesto que los posibles

factores que respaldan el engagement incluyen:

Los recursos materiales y mobiliarios, asi como también las

herramientas que provee la empresa, un trabajador siente mayor
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compromiso laboral cuando cuenta con todas la herramientas necesarias que

le permiten desarrollar un trabajo de calidad.

Las experiencias positivas que se pueden encontrar en el
hogar, las mismas que se relacionan directamente con el grado de
satisfaccion laboral que encuentran los colaboradores. Este grado
satisfaccion se encuentra relacionado con el nivel de satisfaccion de la

remuneracion salarial.

La motivacion, es otro factor que propicia el engagement, el
nivel de motivacion que presenta los colaboradores genera mayor

implicacion en el trabajo diario.

El liderazgo, segun el estilo de liderazgo que prevalezca en la
organizacion se puede afirmar que se puede incrementar el engagement
laboral. EI nivel de engagement en una organizacion tiene una estrecha

vinculacion con la forma como los lideres motivan a sus empleados.

Caracteristicas del trabajo, los colaboradores se sienten mas
comprometidos con la organizacion cuando encuentran tareas que generen e
inspiren retos que se encuentren de acuerdo al nivel de habilidades y
competencias que tienen los colaboradores. Las tareas que generan
engagement en los colaboradores se caracterizan por tener ciertas margenes

de autonomia en la toma de decisiones.

Emociones positivas, los colaboradores que se encuentran
comprometidos con la organizacion, presentan emociones positivas en las
actividades diarias de su quehacer laboral. Los trabajadores se caracterizan
por tener gratitud hacia el trabajo, trabajar con alegria y entusiasmo,
evitando los desanimos y evitando conflictos laborales con los demas

miembros del equipo.
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3.3.3 Disefio de la propuesta

Disefio de la propuesta para la Institucion Financiera CMAC Piura- Chiclayo

— Taller de desarrolle Personal.

Mejora 1a
CAPACITACIONES — Autoestima pr Oductl_ﬂd;fi dela
Institucion
I Financiera CMAC
Plan de engagemtn laboral Pinra Chiclayo
— Liderazgo

Taller de convivencia
EXtramuro.

Figura 39: La propuesta tiene un costo de S/.36,176.20 anual, los talleres se desarrollaran cada tres meses durante un
afio, se contara con la participacion de los 55 colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia




3.3.4 Desarrollo de la propuesta
3.3.4.1 Taller de Liderazgo

a) Objetivo
Implementar un taller de liderazgo para mejorar el clima
laboral y el trabajo en equipo en las areas de créditos y operaciones de la
CMAC-Chiclayo.

b) Politica
El taller es obligatoria para los trabajadores de las areas de

créditos y operaciones de la CMAC-Chiclayo.

c) Estrategias
Implementar talleres para la formacion de colaboradores
lideres, en las areas de créditos y operaciones de la CMAC-Chiclayo.

d) Actividades a ejecutarse
Seleccionar y contratar facilitador.
Planificar talleres (contenidos y materiales).
Desarrollar talleres segin programacion:

— Como dirigir personas
— Empowerment

— Trabajo en equipo

— Toma de decisiones

— Coaching
e) Recomendaciones

Se recomienda evaluacion permanente y capacitaciones
cada 3 meses La evaluacion se har4 mediante indicadores (Indicador del
Crecimiento de Metas -A cargo de la institucion), dado que lo funcionarios
deberan aplicar los conocimientos adquiridos en la gestion de su éarea.
Lugar: OFICINA CMAC PIURA
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Tabla 44

Costo del taller

Costo

Descripcion Recursos Periodo
mensual
Contrato de un Contrato S/. 1,000
especialista
Cada 3
o meses
Refrigerio (sandwich S/. 130.00
de pollo+ café)
Total S/. 1,130.00
Fuente: Elaboracion propia
Descripcién Cantidad . CO.StO Total
unitario
- S/.
Certificados 7 2 14.00
S/.
Papel Bond 50 0.024 1.20
. S/.
Lapiceros 7 1 700
Total S/. 22.20

Fuente: Elaboracién propia

Total gastos S/.1,152.2

Recursos

Horay Dia

Responsables

Participantes

Logro

Humanos y financieros

La duracion es de 08 horas los cuales se daran los dias lunes de cada

semana durante un mes de 7:00-9:00 pm

Administrador y facilitador

Jefe de créditos y subjefes.
Gerente Regional.
Administrador.

Supervisor de operaciones(4)

Mejora desempefio individual.

Mejora el trabajo en equipo.
Mejora el clima laboral.
Mejora la productividad

Fuente: Elaboracién propia
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3.3.4.2 Taller de Desarrollo Personal
a) Objetivo

Desarrollar un taller de desarrollo personal con el fin de

mejorar el autoconocimiento y fortificar la autoestima.
b) Politica

Todos los trabajadores del area de crédito y operaciones
deben tener un Plan de Desarrollo Personal

c) Estrategias

Cada trabajador elabora e implementa su Plan de

Desarrollo Personal con la Asesoria de un Facilitador

d) Actividades a ejecutarse

— Seleccionar y contratar un Experto en Desarrollo
Personal.

— Trabajador realiza diagnostico y elaborara un plan de
desarrollo personal. Con asesoria de Experto.

— Trabajador implementa plan de Desarrollo personal
con ayuda de Facilitador.

— Trabajador y experto evaltan avance de plan de
desarrollo personal.

— Retroalimentacién y correccién de avances de plan de

desarrollo personal
e) Recomendaciones

Se recomienda hacer un seguimiento y evaluacion de
plan de vida, se realizara la tercera semana de cada mes, de lunes a
viernes (7:00 a 10:00 pm) para evaluar y sugerir mejoras a cada uno
de ellos, a quienes citara en grupos de 12 por dia. Lugar: OFICINA
CMAC PIURA
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Tabla 45

Costo del taller

Descripcion Recursos Costo Periodo
Contrato S/. 1,200 Cada 3 meses
Contrato de un
especialista
Refrigerio
(Empanadas+café) S/. 288.00
Total S/.1,488.00
Fuente: Elaboracion propia
Descripcion Cantidad Costo unitario Total
Certificados 49 2 S/ 98.00
Papel Bond 500 0.024 S/. 12.00
Lapiceros 49 1 S/ 49.00
Folders 49 1 S/ 49.00
Total S/. 208.00
Fuente: Elaboracién propia
Total de gastos S/.1,696.00
Recursos Humanos y financieros
Horay Dia La duracion es de 15 horas mensuales de lunes a viernes de 7:00-10:00
Responsables Administrador y facilitador
Participantes Todo los colaboradores (48)

— Ayuda el autoconocimiento y fortifica la autoestima
Logro — Ayuda Autogestionar y a gestionar el tiempo y recursos.
— Desarrolla habilidades y talentos

Fuente: Elaboracion propia
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3.3.4.3 Taller de Autoestima

a)

confianza,
individual.
b)

financiera

c)

Objetivo
Desarrollar un taller de autoestima a fin de mejorar la

seguridad, estados de animos y el desempefio

Politica

La capacitacion es obligatoria y la Institucion

CMAC Piura-Chiclayo asume el costo de la misma.
Estrategias

Desarrollar taller de autoestima dividido en dos grupos

(3 horas por grupo) a cargo de experto.

d)

e)

Actividades a ejecutarse
— Seleccionar y contratar especialista en autoestima.
— Elaboracion del plan de capacitacion por el
especialista y seleccion del grupo
— Implementacion del taller.

— Evaluacion y retroalimentacion.

Recomendaciones

Se recomienda capacitar cada 03 meses para obtener

mejores resultados. Lugar: OFICINA CMAC PIURA
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Tabla 46

Costo del taller

Actividad Recursos Costo Periodo
Contrato de un Contrato S/. 950
especialista Cada 3 meses
Refrigerio (sandwich de
asado + café)
S/. 385.00
Total S/. 1,335.00

Fuente: Elaboracion propia

Descripcion Cantidad Costo unitario Total
Certificados 49 2 Sl 98.00
Papel Bond 200 0.024 S/. 4.80
Lapiceros 49 1 S/ 49.00
Folders 49 1 S/ 49.00
Total S/. 200.80
Fuente: Elaboracion propia
Total de gastos S/. 1,535.85
Recursos Humanos y financieros

La duracion es de 6 horas mensuales los dias martes y miércoles de

Horay Dia 7:00-10:00

Responsables

Participantes

Administrador y facilitador

Todo los colaboradores (48)

— Eleva autoestima y el colaborador expresa conducta y actitud

positiva.
Logro

— Mejora la confianza y seguridad.

— Mejora el estado de animo

Fuente: Elaboracién propia

107



3.3.4.4 Taller de convivencia extramuros

a) Objetivo

Realizar un taller de convivencia extramuros para eliminar
barreras jerarquicas y personales y mejorar el trabajo en equipo,

la integracion y el compromiso.
b) Justificacion

Permitira eliminar barreras jerarquicas y personales y
mejorar el trabajo en equipo, la integracion y el compromiso.
Con la implementacion de este taller se obtendra colaboradores

entusiasta, con mejor disposicion y voluntad para trabajar.
c) Estrategias

Desarrollar el taller para todos los colaboradores (jefes,
subjefes, Administrador, subordinados y supervisores) cada tres
meses solo los fines de semana. La metodologia sera a través de

dindmicas grupales.

d) Actividades a ejecutarse
— Contratar especialista en desarrollo organizacional
— Contratar centro recreacional
— Aplicar test de entrada
— Implementacion del taller
— Evaluacion y retroalimentacion.
e) Recomendaciones

Se recomienda la evaluacion mediante un test de inicio y un
test final y los resultados obtenidos informar a los colaboradores

y a la vez servird para hacer retroalimentacion.
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Tabla 47

Costo del taller

Descripcion Recursos Costo Periodo
Contrato de un especialista Contrato S/. 2,000.00
Cena (pollo a la Cada 3 meses
parrilla con S/. 660.00
papas+gaseosa)
Centro recreacional (El tambo) S/. 1,500.00
Total S/. 4,660.00

Fuente: Elaboracion propia

Recursos Humanos y financieros

Horay Dia La duracion es de 4 horas cada 03 meses, los dias sabado de 3:00-7:00
Responsables Administrador y facilitador

Participantes Todo los colaboradores (55)

— Disminuir los niveles de estrés

— Elevar los niveles de energia de los colaboradores
— Mejorar el ambiente laboral

— Aumentar la identidad hacia la institucién

— Mejorar las relaciones interpersonales

— Promover comparfierismo

Logro

Fuente: Elaboracién propia
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3.3.5 Cronograma de actividades de la propuesta

A continuacion se detalla las etapas de la investigacion.

Tabla 48

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

PERIODO ANUAL

EN FE MA AB MA JU JU AG SE OB NO DC

contrato de especialista de temas en Liderazgo

X X X X
contrato de especialista de temas de desarrollo
personal X X X X
contrato de especialista de temas de autoestima X X X X
contrato de especialista de temas convivencia X X X X
extramuros
Fuente: elaboracion propia
Actividad Duracién Dirigido Responsable Costo por
Taller
Jefe de créditos y subjefes.
Gerente Regional. -
Tgller de temas en 8 horas Administrador. Adm|q|§trador y S/. 1,152.20
Liderazgo - facilitador
Supervisor de
operaciones(4)
Taller de desarrollo Todos los Administrador y
personal 15 horas colaboradores(48) facilitador S/. 1,696.00
. Todos los Administrador y
Taller de autoestima 6 horas colaboradores(48) facilitador S/. 1,535.85
Taller de convivencia Todos los Administrador y
extramuros 4 horas colaboradores(55) facilitador S/. 4,660.00
Total S/. 9,044.05

Fuente: elaboracion propia
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3.3.6 Presupuesto para la aplicacion de la propuesta

A continuacidn se presenta el detalle del prepuesto a implementar de la propuesta de

plan de engagement laboral para el mejoramiento de la productividad de los colaboradores

de la Institucion financiera CMAC Piura- Chiclayo.

Tabla 49

Gastos

Costo por Taller

Costo (anual)

Taller de temas en Liderazgo

Taller de desarrollo personal

Taller de autoestima

Taller de convivencia extramuros

Total

S/.

S/.

S/.

S/.

1,152.20

1,696.00

1,535.85

4,660.00

S/. 9,044.05

S/.

S/.

S/.

S/.

4,608.80

6,784.00

6,143.40

18,640.00

S/. 36,176.20

Fuente: elaboracion propia
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3.3.7 Beneficio de la propuesta

Beneficio de la propuesta si se implementa, en el siguiente cuadro se detalla los
aportes en cada taller, en teoria y porcentaje. El porcentaje se tomé en cuenta de acuerdo a
la relevancia de cada tema.

Tabla 50
MEJORA PARA LA COSTO
PROPUESTA MEJORA PRODUCTIVIDAD (ANUAL)
Mejora el trabajo en equipo. s/
Liderazgo Mejora el clima laboral. 30% 4.608.80
mejora la productividad
Ayuda el autoconocimiento y fortifica la
autoestima
Desarrollo Ayuda Autogestionar y a gestionar el tiempo y S/.
20%
personal recursos. 6,784.00
Desarrolla habilidades y talentos
Eleva autoestima y el colaborador expresa
conducta y actitud positiva.
. Mejora la confianza y segura. S/.
Autoestima 23%
Mejora el estado de animo ’ 6,143.40
Mejora desempefio individual.
Disminuir los niveles de estrés
Elevar los niveles de energia de los
Convivencia colaboradores sl.
extramuros Aumentar la identidad hacia la institucion 21% 18,640.00

Mejorar las relaciones interpersonales
Promover compafierismo

Fuente: Elaboracion propia

3.3.8 Financiamiento.

El financiamiento de la propuesta sera capitalizada por el area de Recursos humanos
(sede en Piura), por el monto de S/.36,176.20
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3.3.9 Conclusién de la propuesta

El plan de engagement propuesto ha sido disefiado segun las la problemaética
encontradas en la institucion las cuales tendran un costo de S/.36,176.20 anual. Por tal
razén, se propone la implementacion de talleres personalizados que abarquen temas que
permitan impulsar a la Institucién a través del crecimiento personal y profesional de sus
colaboradores. Para ello, que se propone la ejecucion de los talleres que abarcan temas de
relevancia en la actualidad para mejorarla productividad, talleres como; desarrollo
personal, liderazgo, autoestima y convivencia extramuros.

Con la implementacion del taller de liderazgo seré de gran influencia para mejorar
la productividad, si los jefes tienen la capacidad para dirigir personas elevaran los niveles
de engagement, porque sabrdn como motivar, como integrarlos, comprometerlos,
generando un clima laboral confortable para que de esa manera los colaboradores se sienta
feliz y con mucha energia al realizar sus labores.

Del mismo modos el taller de convivencia extramuros sera de gran aporte para para
romper barreras jerarquicas y personales del mismo modo generar confianza para mejorar
el clima laborar y los colaboradores se identifiquen mas con la institucion y se sienta
comprometidos. Otro aporte importante es disminuir los niveles de estrés para elevar los
niveles de energia y asi los colaboradores no se fatiguen con facilidad.

Asi mismo, el taller de desarrollo personal y autoestima ayudara a nivel personal
como profesional, un colaborador con altos niveles de autoestima y con un plan de vida
establecido se sentird bien consigo mismo y con la institucion por ende su actitud y
conducta serd positiva, esto sera de gran aporte para la institucion ya que ellos estaran feliz
y realizaran mejor sus labores. La institucion debe estar comprometidos con el desarrollo y

bienestar de sus colaboradores de ese modo ellos se comprometeran con la institucion.

3.3.10 Responsable de la propuesta

El responsable de realizar la propuesta de investigacion es el Administrador de la
Institucion financiera CMAC Piura-Chiclayo, asi mismo se encargara de contratar expertos
en temas sobre crecimiento personal y profesional, con el fin de mejorar la productividad

de la empresa

113



IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1.  Conclusiones

Se propondrén un plan de engagement basado en implementacién de talleres
personalizados que abarquen temas que permitan impulsar a la compafiia a través del
crecimiento personal y profesional de sus colaboradores. Algunos de estos son:

desarrollo personal, liderazgo, autoestima y taller de convivencia extramuros.

El nivel de engagement que presentan los colaboradores es bajo, asi o indican
el 63.6% de los colaboradores y el 30.9% lo considera regular, aspecto que denota que
los colaboradores no mantienen un estado mental positivo en relacién a las actividades

que realizan en el trabajo.

En cuanto al nivel de productividad, el 50,9% de los encuestados indican que es
baja y/o mala, mientras el 43,6 % opinan que es regular, por tal razon, la institucion
financiera no puede avanzar a su maximo potencial y pierde competitividad en el
mercado. De las dos conclusiones anteriores, podemos deducir que el engagement

influye significativamente en la productividad de la institucion.

El plan de engagement propuesto ha sido disefiado segun las la problematica
encontradas en la institucion las cuales tendran un costo de S/.36,176.20 anual. Por tal
razdn, se propone la implementacion del taller de liderazgo sera de gran influencia para
mejorar la productividad, si los jefes tienen la capacidad para dirigir personas elevaran
los niveles de engagement. Del mismo modo el taller de convivencia extramuros sera
de gran aporte para para romper barreras jerarquicas y personales, generar confianza
para mejorar el clima laborar. Asi mismo, el taller de desarrollo personal y autoestima

ayudara a nivel personal como profesional.
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4.2. Recomendaciones

Al Administrador de la Institucién financiera CMAC Piura- Chiclayo se

recomienda los siguientes aspectos a considerar:

La Institucién financiera debe establecer el disefio de un plan de engagement,
ya que actualmente los colaboradores no se encuentran comprometidos con sus labores,
afectando asi, la productividad de la institucién, por ellos se recomienda dicho plan
basado en implementacion de talleres personalizados que abarquen temas que permitan
impulsar a la compafia a través del crecimiento personal y profesional de sus

colaboradores.

Se recomienda la implementacion del taller de liderazgo sera de gran influencia
para mejorar la productividad, si los jefes tienen la capacidad para dirigir personas
elevaran los niveles de engagement, porque sabran como motivar, como integrarlos,
comprometerlos, generando un clima laboral confortable para que de esa manera los

colaboradores se sienta feliz y con mucha energia al realizar sus labores.

Del mismo modo se recomienda el taller de convivencia extramuros que sera
de gran aporte para para romper barreras jerarquicas y personales, generar confianza
para mejorar el clima laborar. Asi mismo, el taller de desarrollo personal y autoestima

ayudara a nivel personal como profesional.

Aplicar en la empresa las recomendaciones propuestas ayudara en gran medida
a mejorar muchos aspectos internos, como; el clima organizacion, trabajo en equipo,
desempefio laboral, disminuir niveles de estrés, mejorara las relaciones interpersonales,
aumentara la identidad hacia la institucion entre otros beneficios que sin duda alguna
optimizard la productividad de los colaboradores y por ende la empresa serd mas
competitiva.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ENGAGEMENT LABORAL PARA MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD DE LOS COLABORADORES DE LA INSTITUCION FINANCIERA CMAC PIURA- CHICLAYO 2018

Problema Objetivos Hipdtesis Variable Independiente Dimensiones Indicadores
¢De qué manera un plan de General Si, se implementa un plan de
engagement laboral contribuye a Proponer un plan de engagement engagement entonces, se Vigor Niveles de energia
mejorar la productividad de cada uno laboral para mejorar la productividad de  mejorara la productividad de los
de los colaboradores de la institucion  los colaboradores de la Institucion colaboradores de la institucion N I .
i ) ) ) ] ) ) ) ) ) ) Engagement laboral Dedicacion Significado del trabajo
financiera CMAC Piura- Chiclayo  Financiera CMAC Piura- Chiclayo financiera CMAC Piura-
5 .
20187 2018. Chiclayo, 2018. Absorcion Concentracion

Especificos
-Diagnosticar el nivel de engagement
de los colaboradores de la Institucion
Financiera CMAC Piura- Chiclayo.
-ldentificar el nivel de productividad
actual de los colaboradores de la
Institucion Financiera CMAC Piura-
Chiclayo.
- Disefiar un plan de engagement
laboral para el mejoramiento de la
productividad de los colaboradores de la
Institucion Financiera CMAC Piura-

Chiclayo.

Conocimientos

Productividad laboral

Valores

Relaciones

Nivel de conocimiento

Nivel de actualizacién de conocimientos

Nivel conocimiento de procedimientos

Nivel de habilidades

Nivel de puntualidad

Nivel de compromiso

Nivel de relaciones personales

Nivel de clima laboral

Nivel de relaciones con jefaturas inmediatas

Fuente: elaboracion propia



Anexo 02: Cuestionario para medir la variable independiente
Estimado colaborador,

Por favor lea las siguiente afirmaciones y responda de acuerdo a su percepcion, la
informacion que usted nos brinde se mantendra en absoluta reserva.

Totalmente de acuerdo (TA)
De acuerdo (A)
Indiferente M
En desacuerdo (D)

Totalmente en desacuerdo  (TD)

ITEM TA A | D

En mi trabajo me siento lleno de energia.

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

Cuando me levanto por las mafianas, tengo ganas de ir a
trabajar.

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.

Soy muy persistente en mi trabajo.

Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando.

Mi trabajo esté lleno de significado y propésito.

Estoy entusiasmado con mi trabajo.

Mi trabajo me inspira.

Estoy orgulloso del trabajo que hago.

Mi trabajo es retador.

El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de
mi.

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

Estoy inmerso en mi trabajo

Me “dejo llevar” por mi trabajo.

Me es dificil “desconectarme” de mi trabajo.




Anexo 03: Cuestionario para medir la variable dependiente

Estimado colaborador,

Por favor lea las siguiente afirmaciones y responda de acuerdo a su percepcion, la

informacion que usted nos brinde se mantendra en absoluta reserva.

Totalmente de acuerdo (TA)
De acuerdo (A)
Indiferente M
En desacuerdo (D)

Totalmente en desacuerdo  (TD)

ITEM

TA

TD

La institucién financiera Caja Piura se preocupa por
facilitarme los conocimientos tedricos para cumplir con
efectividad las actividades laborales de mi puesto de
trabajo

Cuento con el conocimiento necesario para lograr
maximizar los resultados de la empresa, haciendo el
menor uso de recursos

La empresa capacita de manera continua al personal con
el fin de actualizar los conocimientos para el desarrollo de
las actividades laborales

La empresa provee un manual de procedimientos que
garantiza la forma correcta de desarrollar las actividades
de mi puesto laboral

Cuento con las habilidades de necesarias para ejecutar y
manejar con efectividad la maquinaria o activos de la
empresa

Soy puntual con la entrega de trabajos encomendados

Me preocupo por gestionar mi tiempo con el fin de cumplir
los objetivos organizacionales dentro del plazo solicitado

Aunqgue no me soliciten puedo trabajar hora extras con el
fin de incrementar la productividad laboral

Las relaciones personales con los demas miembros del
equipo permiten una correcta coordinacion de las
actividades dentro de la empresa

El clima laboral entre areas permite una comunicacion
fluida y una orientacion al logro de objetivos

Las relaciones con las jefaturas inmediatas permiten
trabajar en busca de los maximos beneficios para la
empresa




Anexo 3: Fotos

Frontis de la Institucion Financiera
CMAC Piura- Chiclayo '

Figura 40: Imagen de la de la institucion financiera CMAC Piura.- Chiclayo.

Fuente: Elaboracion propia




Aplicacion encuesta a los colaboradores de la Institucion financiera CMAC Piura-
Chiclayo

Figura 41: imagen de la de la institucion financiera CMAC Piura.- Chiclayo
encuesta aplicada a los colaboradores

Fuente: Elaboracién propia

Aplicacién encuesta a los colaboradores de la Institucion financiera CMAC Piura-
Chiclayo

Figura 42: imagen de la de la institucion financiera CMAC Piura.- Chiclayo
encuesta aplicada a los colaboradores

Fuente: Elaboracion propia




INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

' NOMBRE DEL JUEZ
Rosmery Cieza Rojas
PROFESION Lic. Administracion de empresas
ESPECIALIDAD Mg. en Administracién
EXPERIENCIA Y
PROFESIONAL( EN ANOS) | 2 €n CMAC-Piura
CARGO Asesora de servicio

“ENGAGEMENT LABORAL PARA MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD DE LOS
COLABORADORES DE LA INSTITUCION FINANCIERA CMAC PIURA-

CHICLAYO 2018”

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Aracely Xiomara Vinces Cayotopa

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO

EVALUADO Cuestionario
GENERAL
Determinar de qué manera un plan de engagement laboral
mejorara la productividad de los colaboradores de la Institucion
Financiera CMAC Piura- Chiclayo 2018.
ESPECIFICOS

CD)S‘:_EATNOS Diagnosticar el nivel de engagement de los colaboradores de la

INVESTIGACION

Institucion Financiera CMAC Piura- Chiclayo.

Identificar el nivel de productividad actual de los colaboradores

de la Institucion Financiera CMAC Piura- Chiclayo.

Proponer un plan de engagement laboral para el mejoramiento
de la productividad de los colaboradores de ia Institucion
Financiera CMAC Piura- Chiclayo.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

El instrumento consta de 11 reactivos y ha

DETALLE DE LOS ITEMS DEL | sido construido, teniendo en cuenta la

INSTRUMENTO

revision de la literatura, luego del juicio de
expertos que determinara la validez de
contenido sera sometido a prueba de
piloto para el calculo de la confiabilidad




contenido sera sometido a prueba de
piloto para el célculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y
finalmente sera aplicado alas unidades de
andlisis de esta investigacion.

PRODUCTIVIDAD LABORAL

1. La empresa se preocupa por

facilitarme

los

conocimientos tedricos para

cumplir con efectividad

las

actividades laborales de mi

puesto de trabajo.

TA(x) T™( )

SUGERENCIAS:

2. Cuento con el conocimiento

necesario para

lograr

maximizar los resultados de

la empresa, haciendo
menor uso de recursos.

el

TA(¥) T( )

SUGERENCIAS:

3. Laempresa capacita de

manera continua al personal
con el fin de actualizar los

conocimientos para el

desarrollo de las actividades

laborales.

TA(X) ™( )

SUGERENCIAS:

4. Laempresa provee un

manual de procedimientos

que garantiza la forma

correcta de desarrollar las

actividades de mi puesto

laboral.

TA(x) T( )

SUGERENCIAS:

5. Cuento con las habilidades
de necesarias para ejecutar
y manejar con efectividad la
magquinaria o activos de la

empresa.

TA(x) ( )

SUGERENCIAS:

6. Soy puntual con la entrega
de trabajos encomendados.

TA(H ™( )

SUGERENCIAS:

7. Me preocupo por gestionar

mi tiempo con el fin de
cumplir los objetivos

TD( )

TA(H

SUGERENCIAS:




organizacionales dentro del
plazo solicitado

8. Aunque no me soliciten
puedo trabajar hora extras
con el fin de incrementar la
productividad laboral

TA(x) T™( )

SUGERENCIAS:

9. Las relaciones personales |

con los demas miembros del
equipo permiten una
correcta coordinacién de las
actividades dentro de la
empresa

TA(¥) ™( )

SUGERENCIAS:

10. El clima laboral entre areas
permite una comunicacion
fluida y una orientacién al
logro de objetivos

TA(X) ™( )

SUGERENCIAS:

11.Las relaciones con las
jefaturas inmediatas
permiten trabajar en busca
de los maximos beneficios
para la empresa

TAN) ™( )

SUGERENCIAS:

. PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA

COMENTARIO GENERALES

OBSERVACIONES

gy
ol A,
‘RgSmery Cleza Kojas

fsesor de Finahizas Persanates
A Caia PiURA

N*TD

JUEZ - EXPERTO



INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ

Gerardo Gaspar Deza Malca

PROFESIONAL( EN ANOS)

PROFESION Lic. En Administracion
ESPECIALIDAD Investigacion
EXPERIENCIA

36

CARGO

Director de departamento académico

“ENGAGEMENT LABORAL PARA MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD DE LOS
COLABORADORES DE LA INSTITUCION FINANCIERA CMAC PIURA-

CHICLAYO 2018”

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES

Aracely Xiomara Vinces Cayotopa

ESPECIALIDAD

ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO
EVALUADO Cuestionario
GENERAL
Determinar de qué manera un plan de engagement laboral
mejorara la productividad de los colaboradores de la Institucion
Financiera CMAC Piura- Chiclayo 2018.
ESPECIFICOS
gg‘:_EATNOS Diagnosticar el nivel de engagement de los colaboradores de la
INVESTIGACION | Institucion Financiera CMAC Piura- Chiclayo.

Identificar el nivel de productividad actual de los colaboradores
de la Institucion Financiera CMAC Piura- Chiclayo.

Proponer un plan de engagement laboral para el mejoramiento
de la productividad de los colaboradores de la institucion
Financiera CMAC Piura- Chiclayo.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” SI ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

El instrumento consta de 11 reactivos y ha

DETALLE DE LOS ITEMS DEL | sido construido, teniendo en cuenta la

INSTRUMENTO

revision de la literatura, luego del juicio de
expertos que determinara la validez de
contenido seréd sometido a prueba de
piloto para el calculo de la confiabilidad




con el coeficiente de alfa de Cronbach y
finalmente sera aplicado a las unidades de
analisis de esta investigacion.

PRODUCTIVIDAD LABORAL

1.

La empresa se preocupa por
facilitarme los
conocimientos tedéricos para
cumplir con efectividad las
actividades laborales de mi
puesto de trabajo.

TAV ) ( )

SUGERENCIAS:

Cuento con el conocimiento
necesario para lograr
maximizar los resultados de
la empresa, haciendo el
menor uso de recursos.

TA() ( )

SUGERENCIAS:

La empresa capacita de
manera continua al personal
con el fin de actualizar los
conocimientos para el
desarrollo de las actividades
laborales.

TA(Y) T( )

SUGERENCIAS:

La empresa provee un
manual de procedimientos
que garantiza la forma
correcta de desarrollar las
actividades de mi puesto
laboral.

TA(V) ™( )

SUGERENCIAS:

Cuento con las habilidades
de necesarias para ejecutar
y manejar con efectividad la
maquinaria o activos de la
empresa.

TAWV) TO( )

SUGERENCIAS:

Soy puntual con la entrega
de trabajos encomendados.

TA(/) ™( )

SUGERENCIAS:

. Me preocupo por gestionar

mi tiempo con el fin de
cumplir los objetivos

TA(V) ™( )

SUGERENCIAS:




organizacionales dentro del
plazo solicitado

Aunque no me soliciten
puedo trabajar hora extras
con el fin de incrementar la
productividad laboral

TAK)

™ )

SUGERENCIAS:

Las relaciones personales
con los deméas miembros del
equipo permiten una
correcta coordinacion de las
actividades dentro de la
empresa

TA(Y)

TD( )

SUGERENCIAS:

10.

El clima laboral entre areas
permite una comunicacion
fluida y una orientacién al
logro de objetivos

TA(Y)

TD( )

SUGERENCIAS:

1.

Las relaciones con las
jefaturas inmediatas
permiten trabajar en busca
de los maximos beneficios
para la empresa

TA(W

D( )

SUGERENCIAS:

. PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA

7/ N°TD

COMENTARIO GENERALES

. OBSERVACIONES

~ JUEZ - EXBERTO

L) 6633258




INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ
Carlos Enrique Pérez Eusebio
PROFESION Lic. Administracion de empresas
ESPECIALIDAD Mg. en Administracion
EXPERIENCIA .
PROFESIONAL( EN ANOS) | 12 &1 CMAC-Piura
CARGO Subjefe de creditos

“ENGAGEMENT LABORAL PARA MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD DE LOS
COLABORADORES DE LA INSTITUCION FINANCIERA CMAC PIURA-

CHICLAYO 2018”

DATOS DEL TESISTA -

NOMBRES Aracely Xiomara Vinces Cayotopa

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO

EVALUADO Cuestionario
GENERAL
Determinar de qué manera un plan de engagement laboral
mejorara la productividad de los colaboradores de la Institucion
Financiera CMAC Piura- Chiclayo 2018.
ESPECIFICOS

gg‘ﬁ\TIVOS Diagnosticar el nivel de engagement de los colaboradores de la

|NVEST|GAC|ON Institucién Financiera CMAC Piura- Chiclayo.
Identificar el nivel de productividad actual de los colaboradores
de la Institucion Financiera CMAC Piura- Chiclayo.
Proponer un plan de engagement laboral para el mejoramiento
de la productividad de los colaboradores de la Institucion
Financiera CMAC Piura- Chiclayo.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” Sl ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

El instrumento consta de 11 reactivos y ha

DETALLE DE LOS ITEMS DEL | sido construido, teniendo en cuenta la

INSTRUMENTO

revision de la literatura, luego del juicio de
expertos que determinaréd la validez de
contenido sera sometido a prueba de
piloto para el célculo de la confiabilidad




contenido sera sometido a prueba de
piloto para el célculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y
finalmente ser4 aplicado alas unidades de
analisis de esta investigacion.

PRODUCTIVIDAD LABORAL

1.

La empresa se preocupa por
facilitarme los
conocimientos tedricos para
cumplir con efectividad las
actividades laborales de mi
puesto de trabajo.

TAX) TD( )

SUGERENCIAS:

Cuento con el conocimiento
necesario para lograr
maximizar los resultados de
la empresa, haciendo el
menor uso de recursos.

TA(Q ()

SUGERENCIAS:

La empresa capacita de
manera continua al personal
con el fin de actualizar los
conocimientos para el
desarrollo de las actividades
laborales.

TAX) TD( )

SUGERENCIAS:

La empresa provee un
manual de procedimientos
que garantiza la forma
correcta de desarrollar las
actividades de mi puesto

laboral.

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

Cuento con las habilidades
de necesarias para ejecutar
y manejar con efectividad la
magquinaria o activos de la
empresa.

TA(X) D( )

SUGERENCIAS:

Soy puntual con la entrega
de trabajos encomendados.

TA(X) ( )

SUGERENCIAS:

Me preocupo por gestionar
mi tiempo con el fin de
cumplir los objetivos

TA(N ™( )

SUGERENCIAS:




organizacionales dentro del
plazo solicitado

Aunque no me soliciten
puedo trabajar hora extras
con el fin de incrementar la
productividad laboral

T™( )

TA(X)

SUGERENCIAS:

Las relaciones personales
con los demas miembros del
equipo permiten una
correcta coordinacion de las
actividades dentro de la
empresa

( )

TA(X

SUGERENCIAS:

El clima laboral entre areas
permite una comunicacion
fluida y una orientacion al
logro de objetivos

10.

™( )

TA(A

SUGERENCIAS:

11.Las relaciones con las

jefaturas inmediatas
permiten trabajar en busca
de los maximos beneficios

para la empresa

TD( )

TAQQ

SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA

N°TD

COMENTARIO GENERALES

OBSERVACIONES

wéz

Divr

g,
- EXPERTO
H0q915$)

7




[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

Acta de originalidad de informe de investigacion

Yo, Mg. Flor Delicia Heredia Llatas, responsable de grados y titulos de la de
la EAP de Administracion, y revisor de la investigacién aprobada mediante
Resoluciim N 712-A FACEM-USS 2018 de la estudiante ARACELY XICMARA
VINCES CAYOTOPA titulada ENGAGEMENT LABORAL PARA MEJORAR
LA PRODUCTIVIDAD DE LOS COLABORADORES DE LA INSTITUCION
FINANCIERA CMAC PIURA- CHICLAYQ 2018 Puedo constar que la misma
tiene un mdice de similitud del 23% verificable en el reporte tinal del analisis
de originalidad mediante ¢l programa URKTUND Por lo que concluyo que cada
una de las coincidencias detectadas no constituyen plagio y cumple con todas
las normas de la Universidad Sefior de Sipdn,

Pimentel, 30 de Mayo del 2018

o P
Mg Heredia Liatas lor Delicia
DNI N° 41365424




{URKUND

Urkund Analysis Result

Analysed Document: VINCES CAYOTOPA XIOMARA.docx (D39543348)
Submitted: 5/30/2018 8:22:00 PM

Submitted By: fheredia@crece.uss.edu.pe

Significance: 23 %

Sources included in the report:

HERNANDEZ VILLEGAS Y PUPUCHE SOPLAPUCO.docx (D37227538)

HERNANDEZ VILLEGAS Y PUPUCHE SOPLAPUCO.docx (D37299533)

AYALA BARBOZA LISBETH VERONICA.docx (D39364472)

DIAZ MARRUFO Y MENDOZA GUARDERAS.docx (D37249773)

DIAZ MARRUFO & MENDOZA GUARDERAS.docx (D38732235)

CALVAY VELASCO SANDIVEL.docx (D39468990)

FERNANDEZ DAVILA & GONZALES DUAREZ.docx (D36647624)

TRONCOS FEBRE & RAMIREZ GUTIERREZ.docx (D36649424)
http://repositorio.up.edu.pe/bitstream/handle/11354/1027/Magali_Tesis_maestria_2015.pdf?
sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.uss.edu.pe/xmilui/bitstream/handle/uss/799/CUMPA%20ROMERO%20MARIEL
%20DAYANA.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/298/delapuente_rl.pdf?sequence=1
http://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/117629/TESIS%20MAGISTER%
20PFRIAS_2014.pdf?sequence=1
http://www.dspace.uce.edu.ec/bitstream/25000/7645/1/T-UCE-0007-218i.pdf
http://gestion.pe/emplec-management/que-tanto-se-comprometen-peruanos-empresa-que-
. trabajan-2164526

http://cybertesis.uach.cl/tesis/uach/2013/fmi864f/doc/fmi864f.pdf
http://recursosbiblio.url.edu.gt/tesisjcem/2015/05/43/Cordoba-Nely.pdf
http://repositorio.uasb.edu.ec/bitstream/10644/5329/1/T2072-MDTH-Recalde-El%
20engagement.pdf
http://semanaeconomica.com/article/management/gerencia/194227-el-compromiso-del-
trabajador-peruano-es-mayor-al-promedio-global/
http://repositorio.upao.edu.pe/bitstream/upaorep/2368/1/
RE_MAEST_ADM_MARTHA.SOTELO_ENGAGEMENT.Y.ESTRES.LABORAL.EN.DOCENTES_DATOS.PD
F

http://www.scielo.br/pdf/rlae/v15n3/es_v15n3a22.pdf
http://tesis.usat.edu.pe/bitstream/usat/823/1/TL_VargasPintadoKristel.pdf

Instances where selected sources appear:



UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACION JURADA
DATOS DEL AUTOR: Autor E Autores l:]
I Aracely Xlomara Vinces Cayotopa ]
Apellidos y nombres
|  4s2s0s88 | | 213zmi3scs | | Presencial |
D™ N Codigo N* Modalidad de estudio

Escuela académico profesional

Ciencias Empresariales I

Facuttad de & Universidad Sefor de Sipan

DATOS DE LA INVESTIGACION

Trabajo de investigacén | X

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1. Soy autora de proyecto ylo informe de investigacén titulado

Engagement laboral para meorar Ia productvidad de los colaboradores de |a Instilucion Financiera CMAC
Piura- Chiclayo 2018

La misma que presentc para optar & Tilule de:
Licenciada en Adminisiragén

2 Que el proyecto yio informe de investigacion cilado, ha cumplide con a riguresidad cientifica que la
universidad exige y que gor lo tanto no atentan contra derechos de autor normados por Ley,

3. Qus no he comstido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o falsificacion en la
elaboracion del proyeclo yio informe de tesis

4. Que el titulo de la investigacidn y los datos presentados en los resultados son autenticos y ongnales, no
han sido publicados ni presentados anteriormente para optar aigln grado académico previc al fitulo
profesional

Me someto a la aplicacion ce normatividad y procedimientos vigentes por parte de la UN'VERSIDAD
SENOCR DE SIPAN y ante tercercs, en caso se delerminara le comision de algln delito en contra de les
derechos del autor.

Arace{y Xlomara \inces Cayotopa

DNI N” 48220538



S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N° T1-CI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 29 de noviembre de 2018

Sefiores
Centro de Informacién
Universidad Sefior de Sipan

La suscrita:

Aracely Xiomara Vinces Cayotopa, DNI: 46230588
En mi calidad de autor exclusivo del trabajo de grado titulado:

ENGAGEMENT LABORAL PARA MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD DE LOS COLABORADORES DE LA
INSTITUCION FINANCIERA CMAC PIURA- CHICLAYO 2018 presentado y aprobado en el afio 2018 como
requisito para optar el titulo profesional de LICENCIADA EN ADMINISTRACION de la Facultad de
CIENCIAS EMPRESARIALES, Escuela Académico Profesional de ADMINISTRACION, por medio del
presente escrito autorizo al Centro de Informacién de la Universidad Sefior de Sipan para que, en
desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi trabajoy muestre al mundo la
produccién intelectual de la Universidad representado en este trabajo de grado, a través de la
visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

e Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en la pagina Web del Centro de Informacion, asi como de las redes de informacién del
pais y del exterior.

e Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de conservacion, a
los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos que tengan finalidad
académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita bibliografica se le dé crédito al trabajo

de grado y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la

Universidad Sefior de Sipan estd en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo cual

tomaréa las medidas correspondientes para garantizar su observancia.




) CAJAPIURA

"ANO DEL BUEN SERVICIO AL CITUDADANO"

Chiclayo, 01 de Diciembre del 2017
Carta N° CMP — GUN-2017- 001

Serior:

MG. JESUS ALBERTO JIMENEZ GARCIA
Decano de la Facultad de Ciencias Empresariales
Chiclayo.-

Ref.- Carta de fecha 01.12.17
Por medio de la presente lo saludo cordialmente y en respuesta a la carta de la referencia
comunicamos la aceptacion para realizar el trabajo de investigacion en nuestra institucion a

la Srta. Aracely Xiomara Vinces Cayotopa, Estudiante del IX ciclo de administracion de su
representada.

Los horarios de visita se deberan coordinar con la Sra. Milagros De La Piedra al Teléfono
979830147.

Sin otro particular, quedamos de ustedes.

Atentamente.

3 CAJK PIURA

/
¢

Jr. Ayacucho 3583, Piura T 073 284300




