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RESUMEN

El trabajo de investigacion denominado Factores Motivacionales y Engagement
de los Colaboradores de la Financiera Crediscotia.Huancayo, tiene su punto de partida
acerca del comportamiento de los colaboradores al observar en ellos los factores
motivacionales y la relacion con el Engagement, para ello el objetivo general propuesto
fue: Determinar la relacion entre los factores motivacionales con el ENGAGEMENT de
los colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. La metodologia empleada fue el
disefio descriptivo correlacional, como la poblacion objeto de estudio es pequefia, la
muestra tomada fue censal, para el recojo de datos se aplicé el instrumento denominado
encuesta cuestionario, dicho instrumento se ejecuto previa validacion a cargo de expertos
y una confiabilidad alta. Los resultados encontrados estan funcién a las variables y
dimensiones, asi el estudio descriptivo demuestra que el 42% de colaboradores opinan
que los factores motivacionales son regulares, y el 48% mencionan que los factores que
motivan a los colaboradores en la labor diaria no son muy auspiciosos, en cuanto a
Engagement el 67% de colaboradores en la financiera mencionan que es buena, sin
embargo existe un 33% que no se sienten tan comprometidos con el trabajo diario que
realizan en la financiera. Se concluye que la relacion entre los factores motivacionales y
Engagement de los trabajadores es considerable, como consecuencia del coeficiente rho

de Spearman al arrojar un valor de rs=0.481 con una significacion bilateral de 1%.

Palabras Clave: factor intrinseco, factor extrinseco, engagement, vigor, dedicacion,

absorcion.



ABSTRACT

The research work called Motivational factors and engagement of the employees of the
financial Crediscotia Huancayo, has its starting point about the behavior of the
collaborators by observing in them the motivational factors and the relationship with
engagement, for this purpose the general objective proposed It was: Determine the
relationship between the motivational factors with the ENGAGEMENT of the employees
of the Financial CREDISCOTIA. The methodology used was the descriptive correlational
design, as the population under study is small, the sample taken was census, the
instrument called questionnaire survey was applied for data collection, said instrument
was executed after validation by experts and a high reliability The results found are based
on the variables and dimensions, so the descriptive study shows that 42% of employees
believe that the motivational factors are regular, and 48% mention that the factors that
motivate employees in daily work are not very Auspicious, in terms of engagement, 67%
of employees in the financial sector mention that it is good, however there is 33% who
do not feel so committed to the daily work they do in the financial sector. It is concluded
that the relationship between motivational factors and employee engagement is
considerable, as a consequence of the Spearman rho coefficient when giving a value of

rs = 0.481 with a bilateral significance of 1%.

Keywords: intrinsic factor, extrinsic factor, engagement, vigor, dedication, absorption.



INTRODUCCION
La incorporacion del concepto Engagement y Motivacion de los colaboradores es
importante para la elaboracion y disefio de practicas y politicas de RRHH orientadas al
desarrollo del capital humano, social y psicoldgico positivo, logrando crear un clima de
servicio que favorezca la relacién con el cliente. Sentirse motivado significa identificarse
con el fin de impulsar al individuo a actuar de determinada manera o tener un determinado

comportamiento en una situacion dada.

Es por ello que surge la presente investigacion “Factores Motivacionales y
Engagement de los colaboradores de la financiera Crediscotia. Huancayo-2018”, 1a cual

esta dividido en 5 capitulos:

En el CAPITULO 1| se desarrollara el planteamiento del problema, su realidad
problematica, formulacion del problema tanto general como especificos, justificacion

(social, tedrica y metodoldgica) y los objetivos (general y los especificos)

El CAPITULO II, comprende el marco teodrico; donde se presentan los
antecedentes (nacionales e internacionales), las bases teoricas o cientificas relacionadas
con el problema y como ultimo punto el marco conceptual (de las variables y

dimensiones).

El CAPITULO Ill, borda la hipotesis; aqui daremos a conocer la hipétesis general,

hipdtesis especificas y las variables (definicién conceptual y operacionalizacion)

El CAPITULO IV, se desarrolla la metodologia de la investigacion: método, tipo,
nivel, disefio de la investigacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, técnicas de procesamiento y analisis de datos y los aspectos éticos

de la investigacion.



El CAPITULO V, se presenta los resultados: descripciéon de resultados y el

contraste de hipotesis.

Para concluir se presenta el andlisis y discusion de resultados, las conclusiones,

recomendaciones, referencias bibliograficas y los anexos.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién de la realidad problematica:

En la financiera CREDISCOTIA, se ha observado que la Responsabilidad y
participacion de los empleados (funcionario de microempresa y crédito personal) se
sienten estresados y poco motivados por la responsabilidad que tienen cada uno, cada
mes deben de llegar a sus metas personales y asi sumar en conjunto para llegar a la
meta como agencia, cae sobre ellos la responsabilidad del NPS (nuestra pasién por
el servicio), que es una forma de medir el servicio que se brinda a los clientes, son
Ilamadas que realizan a los clientes, para ejecutar distintas operaciones como
desembolsos de créditos, depositos a plazo fijo, aperturas de cuentas de ahorro,
consultas de estados de cuenta de sus tarjetas de crédito, entre otros. Estas acciones
de trabajo son calificadas del 1 al 10 por el servicio que prestan al cliente, y se les
hace dificil que les califiquen con un 10 debido a que la tasa de interés es alta en
comparacion con otras financieras, y las penalidades por mora tambien son altas,

entonces algunos empleados solo llegan a calificar con 5, 6 pero llegar a 10 es dificil.

Los altos jefes son encargados de determinar las metas de los funcionarios, sin por
lo menos preguntar que dificultades tienen para llegar a las metas mensuales o si se
sienten motivados o que les falta. EI gerente exige a que lleguen a su meta, pero no
les motiva, en el area de operaciones, que es la ultima area por donde pasan los
clientes para el desembolso de su crédito, es un area que tiene poca participacion
porque es el area mas bajo y aparte de eso el gerente siempre culpa a esa area de que
no atienden bien, no atienden rapido, que hay demasiada cola. Etc. Y por tanto tienen

poca participacion en el desarrollo de estrategias para el crecimiento de la financiera.
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Estas acciones de la alta direccion no dan oportunidad de liderazgo debido a que
el gerente tiene ya a sus lideres con quienes él trabaja y organiza, todo lo que se tiene
que hacer en la financiera y para los que estan en areas mas bajos o no son de su
agrado del gerente no se les toma en cuenta, no hay tanta interaccion entre los

compafieros debido a que las distintas areas se organizan entre ellos.

El &rea de microempresa genera sus reuniones entre ellos, debido que los
colaboradores que conforman son adultos mayores y tienen diferentes formas de
trabajo, también porque ellos como son funcionarios y ganan maés solo se retinen
entre ellos., en el area de consumo (crédito personal) de igual manera sus reuniones
son entre ellos con el gerente, pero no nos comunican las nuevas estrategias o las

nuevas formas de trabajo a las diferentes areas de trabajo.

El &rea de plataforma igual vive en su mundo, entre ellos se organizan, se observa
que cuando un cliente va a cancelar su deuda, se va primero a plataforma diciendo
voy a cancelar y las de plataforma le mandan a caja a pagar, pero no les explican a
los clientes la suma que va a pagar y eso genera incomodidad en los clientes y por
ende no hay buena interaccion entre el colaborador que trabaja en plataforma y el

cliente.

En el &rea de operaciones, también entre ellos hacen sus reuniones, cualquier
consulta pequefia que hacen los clientes al momento del pago les dicen, vaya a
plataforma, generando una incomodidad en los clientes, pudiendo ellos resolver la
consulta que les formulan los clientes, de esta forma las areas de plataforma y caja

maltratan a los clientes.
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Como se ve esta realidad en la financiera, el comportamiento de los colaboradores
es muy heterogénea, cada area marcha muy independientemente, la gestién es
vertical, solo se les valora cuando llegan a la meta y si no llegan a la meta les
reprochan con llamadas de atencion, es mas, y si no se llega a la meta la amenaza es

reducir al personal, es una forma de asustarlos mas no motivarlos.

Por otro lado los funcionarios si son motivados, pero al area de operaciones no
tanto, porque es el area que casi no produce por la forma de trabajo que realizan,
debido a que su funcion es distinto a un funcionario, ellos estan constantemente en
busqueda de clientes, y ello conduce a optar méas beneficios, segun la colocacion de
las operaciones que realizan con clientes nuevos o antiguos, estos estimulos
econdmicos no perciben los colaboradores del area de operaciones, porque su trabajo

es realizar pagos, desembolsos, depositos etc.

El ambiente de trabajo en la financiera, no es tan saludable debido a las metas que
se tiene que cumplir mes a mes y eso es estresante para todos los colaboradores, los
colaboradores no se sienten motivados porque los jefes méas altos dan las metas
mensuales y solo les exigen que tienen que cumplirla, pero no te apoyan tampoco te

motivan.

Por otra parte, la relacién entre funcionarios y jefe de operaciones no es tan buena,
porque la jefa de operaciones como es la Ultima area por donde pasa la revision de
los documentos para los desembolsos, no es tan buena porque ella les observa algo,

pero no les da soluciones y eso es incomodo para los funcionarios y para los clientes.
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Como resultado de la descripcion de la realidad problematica deducimos que de
seguir con este tipo de gestion donde las area trabajan independientemente sin
relacionarse para conseguir metas comunes, la financiera perdera la afluencia de
clientes y la venta de su productos seran cada vez menos por cada mes, por ello es
necesario cambiar de tipo de gestion, buscando la integracion de las areas, si bien es
cierto que cada una tiene la particularidad propia, ello no conduce a romper con la
integridad, con las buenas relaciones tanto colaboradores, jefes y clientes. La nueva
gestién de la empresa en el presente siglo, es cambiar de actitudes, todos los actores
se tienen que involucrase con la financiera para alcanzar metas comunes y esto se
logra con un estado emocional muy fuerte, la presion pasa a segundo plano. Teniendo
en cuenta esta realidad, nuestro trabajo permitira contribuir a la financiera acciones
de mejora, por ello nos proponemos investigar la relacion entre los factores
motivacionales y el ENGAGEMENT de los colaboradores de la Financiera

CREDISCOTIA. Huancayo.

1.2. Delimitacién del problema:
El problema se circunscribe en el objeto de estudio denominado factores
motivacionales, los cuales se observan como una realidad problemética en la
financiera, asi mismo este problema de alguna manera esta relacionado con el

Engagement de los colaboradores.

1.3. Formulacion del problema:
1.3.1. Problema General:
¢Qué relacion existe entre los Factores Motivacionales con el Engagement de

los colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA? Huancayo-2018?
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1.3.2. Problema (s) Especifico (s):

v

¢ Como se relacionan los factores intrinsecos con el vigor de los colaboradores
de la Financiera CREDISCOTIA? Huancayo-2018?

¢.Como se relacionan los factores intrinsecos con la dedicacion de los
colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA? Huancayo-2018?

¢.Como se relacionan los factores intrinsecos con la absorcién de los
colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA? Huancayo-2018?

¢Como se relacionan los factores extrinsecos con el vigor de los
colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA? Huancayo-2018?

¢.Como se relacionan los factores extrinsecos con la dedicacion de los
colaboradores de la del Financiera CREDISCOTIA? Huancayo-2018?
¢.Como se relacionan los factores extrinsecos con la absorcion de los

colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA? Huancayo-2018?

1.4. Justificacion:

1.4.1. Social:

En la actualidad cada vez se incrementa la competitividad, por tanto, se

hace imprescindible contar con informacion sobre las opiniones que tienen los
colaboradores sobre los Factores Motivacionales y el Engagement en su &mbito

laboral.

Por ello el trabajo beneficiara a los clientes de la financiera porque

permitira determinar la relacion entre los Factores Motivacionales y el
Engagement para que conozcan cuanto debe influir estos hechos para el buen
desempefio de la financiera en la atencién al publico y crecer cada vez con la

captacion de clientes.
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1.4.2.

1.4.3.

Teorica:

El trabajo de investigacion basa su importancia que tiene los Factores
Motivaciones que muestran los colaboradores en la financiera, y por la otra
parte en el Engagament, ambas variables se justifican desde punto de vista
tedrico, porque de alguna manera contribuira a cubrir algin vacio luego de
ejecutar el proyecto. “La teoria de los Factores Motivacionales es una teoria
formulada por el psicélogo Frederick Herzberg para explicar mejor el
comportamiento de las personas pues en situaciones de trabajo. Este autor
plantea la existencia de dos factores que orientan el comportamiento de las
personas”: factores intrinsecos y los factores extrinsecos. En el contexto laboral
el Engagement se ha definido como “un estado psicologico positivo
relacionado con el trabajo y que esta caracterizado por vigor, dedicacion y

absorcion” (Schaufeli et al., 2003).

Metodoldgica:

El estudio aportard a la investigacion con el aporte del instrumento
denominado cuestionario encuesta, elaborado y validado por variables y
dimensiones acerca de las estrategias motivacionales relacionados con el
Engagament. “Se pretende determinar la relacion entre las variables, a través
de un analisis estadistico, que permitira correlacionar los resultados
encontrados entre las variables de estudio. Para las dimensiones que conforman
la Motivacion Laboral se ha considerado los factores intrinsecos y extrinsecos,
para el caso del Engagement: vigor, dedicacion y absorcion; siendo entendido
como un elemento fundamental que puede minimizar el impacto negativo de

las demandas o cargas laborales”.
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Esto permitird mejorar el cumplimiento de objetivos organizacionales, a
partir del involucramiento estratégico de los colaboradores de la Financiera

Crediscotia.

1.5. Objetivos:
1.5.1. Objetivo General:
Determinar la relacion entre los Factores Motivacionales con el
ENGAGEMENT de los colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA.

Huancayo-2018

1.5.2. Obijetivo(s) Especifico(s):

v Establecer la relacion entre los factores intrinsecos y vigor de los
colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-2018.

v’ Establecer la relacion entre los factores intrinsecos y dedicacion de los
colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-2018.

v’ Establecer la relacion entre los factores intrinsecos y absorcion de los
colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-2018.

v’ Establecer la relacion entre los factores extrinsecos y vigor de los
colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-2018.

v’ Establecer la relacion entre los factores extrinsecos y dedicaciéon de los
colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-2018.

v’ Establecer la relacion entre los factores extrinsecos y absorcion de los

colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-2018.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes (nacionales e internacionales):
2.1.1. Estudios Realizados Acerca de la VVariable: Factores Motivacionales
2.1.1.1. Antecedentes Internacionales:

a. “Estrada, C (2015) realizo el estudio sobre. “La motivacion laboral
como herramienta de gestion en las organizaciones empresariales”,
el objetivo de este trabajo de investigacion fue describir la importancia
de la correcta gestion de la motivacion laboral en las organizaciones
actuales, sus estrategias mas eficientes y las futuras tendencias. Mediante
un estudio de caso real de la institucion financiera ABANCA, En este
sentido, se realiz6 una entrevista personal en profundidad con la
Directora General de Capital Humano de ABANCA, concluye que: “La
motivacion laboral en los empleados implica compromiso con la
empresa, cuando se logra esto en la plantilla se obtienen resultados
optimos. Los retos a los que se enfrenta el entorno empresarial solo
pueden ser abordados por personas altamente motivadas. La capacidad
de gestion de motivacion laboral corresponde a los directivos y se trata
de uno de los principales desafios”. “Los factores motivadores han
variado. La meta para las empresas no debe ser plantearse la retribucién
econdémica como factor motivador Gnico, sino como un conjunto de
factores que permitan el desarrollo pleno de los trabajadores”. “Factores
como la formacion continua, un clima laboral agradable, el
reconocimiento, la autonomia, la recreacion laboral o el trato de calidad,
entre otros, influyen positivamente potenciando la motivacién de los

empleados”.
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b. “Delgado, M y Di Antonio, A. (2013) en su trabajo denominado. “La
Motivacién Laboral y su incidencia en el desempefio organizacional:
un estudio de caso”, se propusieron el objetivo de analizar la incidencia
de la motivacion laboral en el desempefio organizacional que poseen los
empleados de la Empresa de Bienes — Raices, indago el problema

basandose en el paradigma cuantitativo”.

“El tipo de investigacion fue de campo y el nivel descriptivo, la
muestra fue de 12 personas que laboran en la empresa, la técnica para el
recojo de datos fue la encuesta, como producto de la investigacion
Ilegaron a la siguiente conclusidn general: con respecto al desempefio y
la motivacion laboral se obtuvo que la mayoria del personal se encuentra
en un bajo nivel de desempefio, reflejan que sus actividades no estan
relacionadas al cargo que poseen, al momento de tomar una decision
laboral la mitad de la poblacion lo hace en grupo mientras que la otra
mitad lo hace individualmente, al igual que un 50% no se siente

identificado con el ambiente laboral, mientras que un 41,7% si lo hace”.

“Lo anteriormente dicho hace referencia al bajo nivel de
motivacion, asi pues, el mismo condiciona los resultados segun la Teoria
de Herzberg. El desempefio es una variable dependiente del esfuerzo que
se realiza y de otras variables tanto personales (habilidades y
conocimientos), como del ambiente laboral. A su vez, el esfuerzo que

decide hacer el trabajador es, fruto de su motivacion”.
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c. “A su vez, Cacho R, (2017) realizé el estudio sobre. La motivacion
laboral y su influencia en la empresa, el objetivo fue analizar, justificar
y explicar como los recursos humanos pueden aportar a la eficacia

empresarial”.

“La muestra de estudio fue de 110 personas. Como resultado de la
investigacion. Llego a las siguientes conclusiones: Los recursos humanos
son esenciales en toda empresa para su desarrollo y la consecucién de sus
objetivos, ya que sin ellos no podria desarrollar su actividad. Y son tan
importantes, 0 més, que cualquier otro recurso ya que de ellos depende
el logro de los objetivos empresariales y la adecuada manipulacién del
resto de recursos. Asi mismo, las emociones y los estados de animo de
los empleados influyen en el desempefio de su trabajo, en concreto,
afectan a su creatividad, motivacion, servicio al cliente, actitud ante el
trabajo, liderazgo y a los comportamientos desviados. Por ultimo, el
estudio empirico comprobd que dar importancia los recursos humanos y
emplear las técnicas de fomento de motivacion y satisfaccion crea

numerosos beneficios a la empresa tanto directos como indirectos”.

d. “Zavala, O (2014) realiz6 el estudio sobre motivacion y satisfaccion
laboral en el centro de servicios compartidos de una empresa
embotelladora de bebidas, el objetivo fue efectuar un analisis
cuantitativo y cualitativo sobre la motivacién y satisfaccion laboral en la
empresa objeto de estudio con la finalidad de establecer un diagndstico

referente a este tema”.
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2.1.1.2.

“Los principales resultados obtenidos es que no se encontraron
diferencias significativas entre cada uno de los grupos poblaciones que
fueron establecidos a partir de las variables independientes del estudio,
las cuales fueron: género, escolaridad, ingreso mensual, tipo de puesto y
edad. La Unica variable que present6 diferencias significativas en los

factores extrinsecos la constituyd la antigtiedad en la empresa”.

Antecedentes Nacionales:

“Mendoza, K (2016), presenta el trabajo. Influencia de los Factores
Motivacionales en el Rendimiento Laboral de los trabajadores CAS
de la Municipalidad Distrital de Carabayllo, tuvo como objetivo
determinar cuéles son los factores motivacionales que influyen en el
rendimiento laboral de los trabajadores de Contrato Administrativo de
Servicio (CAS) de la Municipalidad de Carabayllo. La investigacion fue
de tipo descriptivo correlacional, trabajo en una muestra de 104
participantes, a traves de una encuesta que mide las dos variables, obtuvo
como resultado: apreciar la existencia de correlacion significativa al nivel
del 0.05 de la variable Factores motivacionales con la variable
Rendimiento laboral, los resultados indican que existe un 97.7 % de
confianza de que las correlaciones sean verdaderas y una probabilidad de
error menor al 5%. De acuerdo a la tabla de valores de Ch2, la correlacion
encontrada = 3,1052 para la correlacion respectivamente, con lo que
valido la hipdtesis alterna que sugiere que “Los factores motivacionales
influyen de manera significativa en el rendimiento laboral de los

trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital de Carabayllo”.
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b. “Larico, R (2014) desarrollé el estudio sobre. “Factores motivadores y
su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad provincial de san Roman-Juliaca 2014” cuya hipotesis
fue: Los factores motivadores influyen significativamente y tienen una
relacion directa con el desempefio laboral de los trabajadores. Se tuvo
como objetivo: Determinar la influencia de los factores motivacionales
en el desemperio laboral a los trabajadores de la Municipalidad de San
Roman-Juliaca. La poblacion de estudio estuvo conformada por 635
trabajadores entre nombrados y contratados. Se optd por el muestreo no
probabilistico dirigido; la muestra estuvo conformada por 182

trabajadores”.

“Se llega a la conclusion: Se comprobd la existencia de vinculacion
significativa entre los factores motivadores y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roméan con (r=.786).
Se evidencid relacion significativa (r=.659) entre las remuneraciones del
minimo vital con el cumplimiento de responsabilidades porque eso
influye de manera significativa en el desempefio laboral. Se encontr6
relacion significativa entre los incentivos con un 40.7% que se les otorga
a los trabajadores como las resoluciones, carta de felicitacion y becas de
capacitacion con el desempefio laboral. Se evidencié una vinculacion
directa entre las condiciones del ambiente fisico con un 65.4% y estima
como amor al trabajo, autorrealizacion puesto que influye de manera
relevante en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de San Roman”.
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c. “Chirito E y Raymundo, S (2015) realizaron el estudio sobre. La
motivacién y su incidencia en el desempefio laboral del Banco
Interbank, tiendas en huacho, periodo 2014, el objetivo del trabajo fue:
Determinar de qué manera la motivacién incide en el desempefio laboral
del Banco Interbank, Tiendas en Huacho, periodo 2014; y conocer la
importancia que existe que las organizaciones apliquen teorias
motivacionales para que los trabajadores se desempefien adecuadamente

en sus labores encomendadas”.

“Llegaron a la siguiente conclusion: Los factores motivacionales
inciden significativamente de manera positiva en el desempefio laboral
del Banco Interbank, tiendas en huacho, periodo 2014; es importante que
los trabajadores se sientan realizados, crezcan profesionalmente y tengan
reconocimientos por parte de la institucion, y que siempre encuentren la

satisfaccion que logre que la institucion cumplas sus metas y objetivos”.

d. “Huénuco, Y y Poma, J (2018) presentan su trabajo. Factores
Motivacionales y su relacion con el nivel de satisfaccion laboral en
las enfermeras del servicio de emergencia. El objetivo fue identificar
los factores motivacionales que se encuentra asociadas al nivel de
satisfaccion laboral en las enfermeras del servicio de emergencia del
hospital de Chosica. La metodologia para empleada fue un estudio
descriptivo prospectivo y de corte transversal. La poblacion de estudio
estuvo constituida por enfermeros del hospital José Augusto, el

instrumento utilizado fue el cuestionario ya estructurado”.

27



e. “Gherman, T, Iturbe, J y Osorio, D (2013) presentaron su trabajo. La
teoria motivacional de los dos factores: un caso de estudio, el objetivo
fue determinar la similitud entre los factores motivacionales y de higiene
obtenidos por Herzberg a través de la teoria de los dos factores

comparados con su aplicacion en el medio laboral operativo de retail”.

“Se analiz6 en una muestra de 472 trabajadores, llegaron a la
siguiente conclusién: Los hallazgos del presente estudio revelan que los
factores de satisfaccion (motivadores) presentes en la muestra analizada
por orden de importancia son: (a) relaciones interpersonales con
supervisores o jefes, (b) relaciones interpersonales con colegas, (c)
reconocimiento, (d) el trabajo mismo, (f) posibilidad de crecimiento, (g)
logro, (h) responsabilidad, y (i) promocion. De igual forma, segun orden
de importancia, los factores de insatisfaccion (higiene) son: (a) politicay
direccion de la empresa, (b) condiciones de trabajo, (c) salario o

remuneracion, (d) supervision técnica, y (e) vida personal”.

f. “Correa, F (2013) presento su trabajo de tesis. Los factores higiénicos de
Frederick Herzberg no son suficientes para motivar, el presente trabajo
se basa en una investigacion cualitativa, el objetivo general de este
trabajo es determinar si la existencia de factores higiénicos como el
dinero, son suficientes para encontrar la motivacion de una persona en
un equipo de trabajo, dentro del sector econémico de la salud privada en

Tandil”, se seleccion6 la técnica de entrevista semi estructurada”.
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“Concluye que las personas que se encuentras motivadas en su
trabajo, tienen a dar como respuesta a ello, distintos factores
motivacionales, mientras que las personas que se encuentras no

motivadas, apuntan a la carencia de factores higiénicos”.

2.1.2. Estudios realizados acerca de la VVariable: Engagement
2.1.2.1. Antecedentes Internacionales:

a. “Bravo, E (2013) realizo el estudio sobre. EI compromiso laboral
(Engagement) en las areas administrativas de un medio de comunicacion
escrito de la ciudad de Quito-Ecuador, el objetivo fue detectar los niveles
de vigor, dedicacion y absorcién y a su vez detectar el escore total del
Engagement mediante el cuestionario UWES, trabajé en una muestra de
estudio de 44 personas. Llego a la siguiente conclusion. No hay
diferencia estadisticamente significativa en el género de las personas
encuestadas, el tiempo de permanencia en la empresa tiene una relacion
con los niveles de Engagement, varian conforme pasa el tiempo, las
personas con menos de un afio muestran un nivel muy alto, que puede ser
el resultado de las expectativas propias de un trabajo nuevo, las personas
entre uno y 3 afios de antigliiedad en la empresa tienen un nivel medio de

compromiso”.

b. “Garcia, C (2013) presento su trabajo. Estudio de la relacion entre el
Engagement y la rotacion de personal en una cadena de cafeterias,
ubicadas en la ciudad de Xalapa - Enriquez, Veracruz, México, en el

periodo octubre de 2012 - marzo de 2013,
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“El objetivo fue comprobar que existe relacion entre el
“Engagement” y la rotacion de personal dentro de las Sucursales de la
Cafeteria Bola de Oro en la Ciudad de Xalapa — Enriquez, EI nimero de
personas que constituyeron la poblacion fue de 69 personas. La técnica
que utiliz6 para la recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento
que se aplico para recabar datos de la variable “Engagement” fue el
cuestionario estandarizado de Engagement UWES. Llego a la siguiente
conclusion: la respuesta a la pregunta de investigacion planteada en este
estudio es que no existe relacion entre el “Engagement” y la rotacion de

personal en las sucursales de la Cafeteria”.

“Se deduce que el compafierismo es considerado un aspecto
positivo que influye para mantener el nivel alto de Engagement. Las
relaciones buenas con el jefe favorecen el Engagement, aunque existen
otros factores que influyen, ya que sujetos que indicaron mala relacion
con su jefe, manifestaron nivel medio de Engagement; es importante
determinar estrategias para mantener y fortalecer la buena relacién con
el jefe. El nivel de Engagment en general dentro de las cafeterias, se

encuentra en el nivel medio”.

. “Cordova, N (2015) realizo el estudio. Niveles de engagement en los
colaboradores de una industria de detergentes ubicada en escuintla. Con
el objetivo de identificar los niveles de engagement en un grupo de

colaboradores de una industria de detergentes ubicada en Escuintla”.
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2.1.2.2.

“Se llevo a cabo con una muestra aleatoria simple conformada por
un grupo de 69 colaboradores que laboran actualmente en dicha
organizacion, comprendidos en un rango de edad de 18 a 45 afios, la
mayoria de género masculino, La investigacion es de tipo descriptiva,
concluye que los colaboradores presentan alto nivel de Engagement,
siendo colaboradores entusiastas hacia su trabajo con sentido de

pertenencia en la organizacién”.

“Asi mismo Palacios, J (2014) trabajo sobre. “Diagndstico sobre la
valoracion del “Engagement” como factor de eficiencia y bienestar en los
empleadores, el objetivo fue Identificar el grado y la forma en que el
personal de Recursos Humanos de empresas grandes de manufactura y
de servicio evalua el potencial del “Engagement” en los candidatos”, el
trabajo fue un estudio exploratorio descriptivo-transversal, la muestra fue
de 20 personas, concluye: El nivel de “Engagement” es el que “determina
la diferencia entre aquellos empleados que estan buscando hacer lo
minimo para cumplir con su trabajo y los que estan poniendo todo su
esfuerzo, energia y entusiasmo en un trabajo que consideran que es una
parte fundamental de sus vidas. Afiade que una buena gestion del
Engagement puede ser muy rentable para una compafia, ademas de

generar otros beneficios sociales para todos sus grupos de interés”.

Antecedentes Nacionales:
Entre los estudios realizados en el Per(i no se hallan mucha informacion,

pasamos a mencionar alguno de ellos:
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a. “Estrada, W y Vargas, L (2017) realizaron el estudio sobre Papel
mediador del Engagement entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral
en los trabajadores del area de logistica de una Empresa industrial de
alimentos de consumo masivo Callao. El objetivo fue determinar el papel
mediador del Engagement entre el Estrés laboral y la satisfaccion laboral
en los trabajadores del area de logistica de una Empresa industrial de
alimentos de consumo masivo El estudio es de Tipo correlacional-causal
de disefio no experimental. La poblacion fue de 130 trabajadores. Se
aplicaron tres instrumentos; el primero para medir el engagement, que
consta de 16 items agrupados en tres dimensiones (vigor, dedicacion y
absorcién); el segundo instrumento para medir el estrés laboral,
conformado por 12 items agrupados en dos dimensiones (ambiguiedad de
rol y conflicto de rol); el tercer instrumento para medir la satisfaccion
laboral que consta de 12 items agrupados en tres dimensiones
(satisfaccion con el ambiente de trabajo, satisfaccion con la supervision,
satisfaccion con las prestaciones percibidas). Los resultados encontrados
mediante la prueba de Ecuaciones estructurales; evidenciaron que el
Engagement ejerce un papel mediador Entre el estrés laboral y la
satisfaccion laboral, con un p valor 0.001(p<0.05) e indices de Ajuste

X2/gl=1.22,CF1=0.927,TL1=0.919,PNF1=0.637,RMSEA=0.043".

“Cumpliendo con los pardmetros. Las correlaciones se evaluaron
por medio de la prueba Rho de Spearman; demostrando que el estrés
laboral se relaciona negativamente con la satisfaccion laboral

Rho=0.467** con un p valor menor a 0.01”.
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“Por otro lado el estrés laboral y el Engagement no se relacionan
negativamente Rho=0.030 y con un p valor >0.05; por otra parte se
evidencio que el Engagement no se relaciona positivamente con la
satisfaccion laboral Rho=0.108 y un p valor>0.05. En conclusion el
Engagement ejerce un papel mediador entre el estrés laboral y la
satisfaccién laboral. Ademas, el Engagement no se relaciona con el estrés
laboral ni con la satisfaccion laboral, cumpliendo solamente un rol de

variable interviniente”.

2.2. Bases Teoricas o Cientificas:
Las bases teoricas es producto de la indagacion bibliogréafica, estas bases estan

en funcion a las variables, asi como de sus dimensiones.

2.2.1. Base Teorica: Variable Factores Motivacionales
Partimos del enfoque de las teorias de la motivacion, la teoria de Maslow
donde precisa la motivacion desde el punto de vista de las necesidades
humanas, viene a ser una cuestion interna, por otra parte, la teoria de Frederick
Herzberg quien propone la motivacion desde el punto de vista externo del
individuo, y los clasifico en dos categorias: factores de higiene y los factores

motivacionales.

Dado que nuestra investigacion se basa en factores motivacionales,

precisaremos la teoria de Herzberg, puesto que es esta teoria se aproxima a los

objetivos de la investigacion.
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2.2.1.1. Motivacion:
Cuando se habla de motivacion, se debe entender que la motivacion
del colaborador esta en relacién con su entorno laboral, y siguiendo a
Robbins, S (2009, p.175) la motivacion “Es el resultado de la interaccion
de los individuos con la situacion; el cambio en la motivacion lo genera
la situacion”, afiade “conforme analicemos el concepto de la motivacion
recuerde que el nivel de ésta varia tanto entre los individuos como en uno

solo, en momentos diferentes”.

Robbins cuando habla sobre motivacion lo direcciona en funcion a
la organizacién, cabe decir a la empresa, donde el colaborador se
circunscribe, entonces caracteriza la motivacion en tres elementos claves,
la intensidad, direccion y persistencia, el mismo autor establece las
diferencias: Si bien la motivacion en general se refiere al esfuerzo para
lograr cualquier objetivo, nosotros nos limitaremos a los objetivos
organizacionales, con objeto de reflejar nuestro interés particular en el

comportamiento relacionado con el trabajo.

Los tres elementos clave en nuestra definicion son: intensidad,
direccion y persistencia: La intensidad se refiere a lo enérgico del intento
de una persona. Este es el elemento en que la mayoria de nosotros se
centra cuando habla de motivacion. Sin embargo, es improbable que una
intensidad elevada conduzca a resultados favorables en el desempefio en
el trabajo, a menos que el esfuerzo se canalice en una direccion que

beneficie a la organizacion.
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Por tanto, tenemos que considerar tanto la calidad del esfuerzo
como su intensidad. El esfuerzo que debemos buscar es el que esta

dirigido hacia las metas de la organizacion y es consistente con éstas.

Por ultimo, la motivacion tiene una dimension de persistencia, que
es la medida del tiempo durante el que alguien mantiene el esfuerzo. Los
individuos motivados permanecen en una tarea lo suficiente para

alcanzar su objetivo. Robbins, S (2009, p. 175).

Por otro lado, establecemos un andlisis comparativo, con el aporte
cientifico de Chiavenato, I (2007, p.47) quien manifiesta que “Para
comprender la conducta humana es necesario un minimo conocimiento
de la motivacion”, de este supuesto, desprendemos que el colaborador en
la empresa en todo momento manifiesta conductas y estas conductas
obedecen a las distintas motivaciones, tanto interpersonales como de

directivos.

Asi mismo afiade que “La motivacion funciona en términos de
fuerzas activas e impulsoras, que se traducen en palabras como deseo y
recelo (temor, desconfianza y sospecha). La persona desea poder y

estatus, teme la exclusion social y las amenazas a su autoestima”. (p. 48).

De los supuestos planteados por Robbins y Chiavenato,
encontramos algunas coincidencias y deferencias que mostramos en el

siguiente cuadro:
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Autor

Robbins Chiavenato

Enfoques

La motivacién Es el resultado de la | La motivacion funciona en
interaccion de los individuos con la | términos de fuerzas activas e
situacién, el cambio en la | impulsoras, que se traducen en
motivacion lo genera la situacion. palabras como deseo y recelo
(temor, desconfianza y
sospecha). La persona desea
poder y estatus, teme Ila
exclusion social y las amenazas
a su autoestima.

Coincidencia

Ambos autores coinciden que la motivacion del individuo, surge en
momentos de interaccion tanto individual como institucional.

Diferencia

Segun Robbins, la motivacién, lo toma como resultado de la
interaccion de individuos.

Para Chiavenato. La motivacién funciona como una fuerza interna que
posee el individuo.

Segun estas concepciones es claro que no existen diferencias
abismales, se puede resumir tanto la interaccién y fuerza interna no
estan muy lejos de provocar la motivacion del colaborador.

Fuente: Elaboracion propia

2.2.1.2.

Factores que Determinan la Motivacién:

Los factores motivacionales son clasificados por diversos autores
en dos tipos, uno por su contenido y otro por procesos, de acuerdo al
interés de la investigacion revisaremos la teoria de los dos factores de
Frederick Herzberg, el desarrolla una teoria muy interesante desde una
perspectiva motivacional, analiza una vision externa, anteponiendo a las
necesidades humanas, la motivacion se basa en la division de dos grupos
de factores principales: los factores higiénicos y los motivacionales; ello
para explicar mejor el comportamiento de las personas pues en
situaciones de trabajo. Este autor plantea la existencia de dos factores que

orientan el comportamiento de las personas.
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a. Factores Extrinsecos:

“También conocido como factores higiénicos se refieren a las
condiciones que rodean a la persona en su trabajo, comprende las
condiciones fisicas ambientales del trabajo, el salario, los beneficios
sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervision, el clima de
las relaciones entre la direccién y los empleados, los reglamentos
internos, las oportunidades existentes, etc. Corresponden a la motivacion
ambiental y constituyen los factores que tradicionalmente utilizan las
organizaciones para motivar a los empleados. Sin embargo, los factores
higiénicos tienen una muy limitada capacidad para influir de manera

poderos en la conducta de los empleados”.

“La expresion higiene refleja precisamente su caracter preventivo
y profilactico e indica que estan destinados Unicamente a evitar fuentes
de insatisfaccion en el ambiente o amenazas potenciales al equilibrio. Si
los factores higiénicos son 6ptimos, Gnicamente evitan la insatisfaccion,
ya que su influencia sobre la conducta no logra elevar la satisfaccion de

manera sustancial y duradera”.

“Pero, si son precavidos, provocan insatisfaccion, por lo que se le
Ilama factores de insatisfaccion. Comprenden: condiciones de trabajo y
bienestar, politicas de la organizacion y administracion, relaciones con el
supervisor, competencia técnica del supervisor, salario y remuneracion,

seguridad en el puesto, relaciones con los colegas”.
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e Dinero:

“Segtin Morse y Weiss (1995), “mostraron en un estudio que el
80% de trabajadores afirmaron, que seguian trabajando a pesar que
sus necesidades econdmicas estuvieran completamente satisfechas”,
segun este trabajo este resultado se basa en un estudio de trabajadores
profesionales, pero en el caso de los trabajadores no calificados, los
resultados varian, probablemente debido a que el dinero ganado no
cubre las expectativas”.

“Por tanto el dinero es un punto motivacional relevante para el
trabajador no calificado, Segin Chiavenato (2009, p.287) “el dinero
es un elemento simbdlico e intercambiable, la persona empefia parte
de si misma, de su esfuerzo y de su vida y se compromete a realizar
una actividad diaria y a cumplir con una norma de desempefio en la
organizacion”. Siguiendo el planteamiento de Chiavenato, el dinero
es un factor motivante, pero a diferencia de Morse, el considera que
el dinero corresponde al esfuerzo que realiza el trabajador durante una

actividad y este debe ser retribuido por la empresal.

b. Factores Intrinsecos:
“Conocido también factores motivacionales, se refieren al
contenido del puesto, las tareas y las obligaciones relacionados con este;
producen un efecto de satisfaccion duradera y un aumento de la

productividad muy superior a los niveles normales”.
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“El termino motivacion comprende sentimientos de realizacién, de
crecimiento y de reconocimiento profesional, que se manifiestan por
medio de la realizacion de tareas y actividades que ofrecen desafio, y
tienen significado en el trabajo. Si los factores motivacionales son
optimos, elevan la satisfaccion; si son precavidos provocan la ausencia

de satisfaccion”.

“Por ese se les denomina factores de satisfaccion. Constituyen el
contenido del puesto en si y comprenden: delegacion de
responsabilidades, libertad para decidir como realizar un trabajo,
posibilidades de ascenso, utilizacion plena de las habilidades personales,
formulacion de objetivos y evolucién relacionada con estos,
simplificacion del puesto (por quien lo desempefia), ampliacion o

enriquecimiento del puesto”.

e El Reconocimiento y el Elogio:

“El reconocimiento es un factor que se diferencia del dinero, si la
empresa le da su lugar al trabajador y reconoce oportunamente los
logros del trabajador, este factor eleva la motivacion, siguiendo a
Muro, (2009), citado por Estrada, (2015, p, 35) podemos ampliar
algunas formas de reconocer al trabajador: entrega de diplomas,
placas o escritos firmados por la totalidad del quipo por la obtencion

de objetivos relevantes para la organizacion”.
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“Obtener un espacio en el boletin de la empresa, desde el punto de
vista directivo, ceder la firma del proyecto al trabajador merecedor del
éxito de dicho trabajo, elogio publico, elogio privado, una atencion
por parte de la ctpula o alta direccién de la empresa, participacion de
una camparia de marketing o utilizacion de la imagen del trabajador a

destacar como rostro de la empresa”.

Promociones y desarrollo profesional:

“Es otro factor muy relevante en el trabajador, algunas empresas
pierden a sus mejores trabajadores, porque no existe reconocimiento
de su desarrollo profesional, por tanto, hay una relacion mala con los
directivos de la empresa, esta actitud organizacional, hace que los

mejores trabajadores son captados por otras empresas”.

“Segun Estrada, C (2015, p.37) menciona que: Las organizaciones
pierden habitualmente a algunos de sus mejores profesionales cuando
éstos tienen una oferta de otra empresa en la que les aumentan la
responsabilidad actual y tienen mas posibilidades de promocion. Los
trabajadores més valiosos de una compafiia, son los mismos que a la

competencia le gustaria captar”.

“Es por esto, que cuando se requiere una persona para un puesto de
responsabilidad y existe talento capacitado dentro de la empresa, la
promocion interna es una excelente herramienta la promocién

interna”.
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e Trato de calidad y eleccion de tareas:

“Estrada, C (2015, p.38) menciona que: para recompensar un
rendimiento excelente existe la opcion de premiar a los trabajadores
mas eficaces y eficientes encargandoles tareas que les atraigan
especialmente o que estan interesados en probar y quitandoles, de esta

manera, otras actividades menos atractivas para ellos”.

“Por regla general, los trabajadores disfrutan dedicando su tiempo
y esfuerzo a aquellas actividades que mejor saben llevar a cabo y que
son compatibles con sus fortalezas. La empresa tiene un poderoso
factor capaz de influir en la motivacion para mejorar el rendimiento

de los que mas destacan”.

“De lo manifestado, podemos dar relevancia, como otro de los
factores motivacionales que influye, la eleccion de la tarea por parte
del trabajador, es estimulante porque el trabajador lo va a realizar con
toda animosidad, va a disfrutar de la actividad que cumple y

consecuentemente va lograr el éxito de su trabajo”.

En esencia, la teoria de los factores afirma que:
v' “La satisfaccién en el puesto es funcién del contenido o de las
actividades desafiantes y estimulantes del puesto: estos son

llamados factores motivacionales”.
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2.2.2.

v' “La insatisfaccion en el puesto es funcion del ambiente, de la
supervision, de los colegas y del contexto general del puesto: son
los llamados factores higiénicos”.

“Herzberg llego a la conclusién de que los factores responsables de la
satisfaccion profesional estdn desligados y son diferentes de los factores
responsables de la insatisfaccion profesional. Lo opuesto a la satisfaccion
profesional, no es la insatisfaccion, es no tener ninguna satisfaccion
profesional; de la misma manera lo opuesto a la insatisfaccion profesional es
carecer de insatisfaccion, y no es la satisfaccion”.

“Para que haya mayor motivacion en el trabajo, Herzberg propone el
enriquecimiento de las tareas (job enrichment), que consiste en exagerar
deliberadamente los objetivos, responsabilidades y el desafio de las tareas del
puesto”.

En la practica, el enfoque de Herzberg resalta aquellos factores
motivacionales que son tradicionalmente descuidados y despreciados por las
organizaciones, en su esfuerzo por aumentar el desempefio y la satisfaccion de

las personas.

Base Tedrica: Variable Engagement

El Engagement es la segunda variable de estudio, especificamente no se
han escrito libros referentes a esta variable, pero si existen muchos trabajos de
investigacion, esta revision de la literatura ha permitido detallar las bases

tedricas que soportan la investigacion.
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2.2.2.1.

2.2.2.2.

Engagement:

El Engagement segin muchos investigadores no tienen una
conceptualizacion, segin estos autores, es un constructo que esta en
construccion.

Podemos deducir entonces que el Engagement es un constructo que
estd relacionado con el aspecto psicoldgico, donde el colaborador
muestra un estado emocional muy fuerte, entrega al trabajo, el
colaborador se muestra con todas las actitudes positivas para contribuir
al desarrollo de la empresa.

Seglin Miravalles, A. (2016, p.2) afirma que “El Engagement es
entendido como un estado mental positivo en el que se encuentra el
trabajador durante la ejecucion de sus actividades, término

tridimensional, compuesto por: vigor, dedicacion y absorcion™.

Engagement en el Trabajo:

La conceptualizacion tratada es enfocada de manera global, esta
conceptualizaciéon es direccionada al centro de trabajo, siguiendo a
Schaufeli, Salanova, Gonzales — Roma & Bakker (2002, p. 74) aclara: El
Engagement es un estado mental positivo, satisfactorio y relacionado con
el trabajo, caracterizado por vigor, dedicacién y absorcion. Mas que un
estado especifico y momentaneo.

El Engagement se refiere a un estado afectivo-cognitivo mas
persistente e influyente, que no esta enfocado sobre un objeto, evento,

individuo o conducta en particular.
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2.2.2.3.

El vigor se caracteriza por una gran voluntad de dedicar esfuerzo
al trabajo y la persistencia ante las dificultades, la dedicacion se refiere a
estar fuertemente involucrado en el trabajo y experimentar una sensacion

de entusiasmo, inspiracion, orgullo, reto y significado.

La absorcion se caracteriza por estar totalmente concentrado y
felizmente inmerso en el trabajo, de tal manera que el tiempo pasa
rapidamente y se experimenta desagrado por tener que dejar el trabajo.
Podemos deducir que el Engagement es un estado mental positivo, donde
el actor principal que es el sujeto concentra basicamente tres

caracteristicas fundamentales en el trabajo.

Modelo AREA para el Estudio del Engagement:

El estudio del Engagement ha determinado una vision clara, sin
embargo, existen varios modelos que enfocan el estudio, una de ellas es
el Modelo AREA, para construir este modelo se basaron en analisis
estadistico, dentro de los cuales destaca el auto concepto laboral positivo,
destaca también la resiliencia en el trabajo del cual dependen las
emociones positivas en el trabajo.

El modelo AREA presenta cuatro factores fundamentales y son:

e Autoconcepto
e Resiliencia
e Emociones positivas

e Apoyo social
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A diferencia de Salanova y Schaufeli quienes caracterizan el
Engagement en tres factores que son:
e Vigor
e Dedicacion
e Absorcion
Como se ve ambos enfoques no se contradicen sino se
complementan.
2.2.2.4. Factores que integran el Engagement:
El modelo AREA es el resultado de la investigacidon de Cardena A
y Jaik, A, (2014, p.73) donde precisan los factores, luego de un analisis
estadistico factorial, precisan estos factores que se presentan en el

siguiente cuadro:
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Trabajar adecuadamente aungue
existan conflictos o confusiones con
la funcion, senfirse apto, el frabajo
fiene sentido, concentrarse, &l
fiempo pasa volando, seguridad,
esfuerzo, capacidad, persistencia,
no derrotarse, eficaz, aceptar retos
nuUEvos.
Confiabilidad .93

Percibir que los compafieros: apoyan, frafan
de ayudar, reconocen &l frabajo, mantienen
una relacion cercana y de confianza, estiman,
informan para comprende problemas, hacen
sentir muy bien.

Las autoridades reconocen el frabajo.
Confiabilidad .91

\.

Factor 1. Factor 2. '
| Autoconcepto Apoyo
laboral percibidoen
positivo. el trabajo.
/\ /
f V )
Fact?r - Factor 4.
Emociones ——
e Resiliencia en
positivas en el .
. el trabajo
trabajo
p8 /\ J

Sentir: energia, orgullo,
involucramiento, enfusiasmo,
optimismo, inspiracion,
esperanza, disfrute, satisfaccion,
alegria.

Confiabilidad .89

Durante el trabajo olvidar todo lo que pasa
alrededor, informarse, afrontar
exitosamente tareas complejas, sentir el
frabajo como un reto, autonomia.

Trabajar exitosamente aun cuando:
enfrente acoso psicolégico o laboral, tenga
que mostrar simpatia sin senfirla, haya
dudas de quedarse o no.

Confiabilidad .75.

Figura 6. Factores del engagement. Los cuadros del cenfro muestran los cuatro factores que integran el
engagement y los rectangulos que se deriva de cada uno de ellos explican las caracteristicas mas
importantes de cada factor.

Imagen: tomado del libro de Engagement ilusién por el trabajo de Cardena A y Jaik, A

Cuadro 1: Comparacion entre los Factores de Engagement Salanova y Cardenas

Autores Factores Engagement
Vigor El vigor es un factor que se caracteriza por una gran
voluntad de entrega al trabajo.
Salanova | Dedicacién Es la entrega total al trabajo y asi experimentar
entusiasmo para lograr los objetivos de la institucion.
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Absorcion Es el compromiso del colaborador de estar

concentrado en el trabajo y siente dejar el trabajo

Cardenas

Autoconcepto Es concentrase en el trabajo, con esfuerzo,

laboral dedicacién, no sentirse desmoralizado, va en el

cumplimiento de sus metas.

Apoyo percibido | Se concibe que entre los colaboradores existe apoyo

efectivo, las relaciones interpersonales es notable

con alta confianza para resolver problemas que se
presentan en la institucion.
Emociones Es involucrarse con entusiasmo, con un disfrute en la
positivas labor que realiza.

trabajo concentra, dejando de lado los problemas

Resiliencia en el | EI colaborador en el momento de su labor se

individuales, buscan realizar un trabajo exitoso, aun

con un trabajo a presion.

Fuente: Elaboracion propia

En el cuadro se puede observar que Salanova menciona tres
factores y Cardenas cuatro, sin embargo, Cardenas para establecer cuatro
factores toma como marco tedrico el trabajo realizado por Salanova, en
otras palabras, lo que hace Cardenas es ampliar el enfoque de Salanova,
sin embargo, las conceptualizaciones de los factores no tienen mucha
diferencia alguna. Por ello detallaremos a continuacion los 3 factores

esenciales que nos presenta Salanova:

. Vigor:
“Hace referencia a altos niveles de energia y resistencia mental
mientras se trabaja, el deseo de invertir mas esfuerzo en el trabajo, no
sentirse fatigado facilmente y persistir en la actividad aunque aparezcan

dificultades y complicaciones. Aquellos empleados que punttan alto en
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VIGOR, son empleados que invierten mucha energia en su trabajo,
mientras que aquellos que puntdan bajo en esta dimension invierten poca

energia en el trabajo y sus tareas”.

. Dedicacion:

“Se refiere al nivel de significado que tiene el trabajo para la
persona, el entusiasmo por el trabajo que se hace y el sentirse orgulloso
por el mismo, el alto reto percibido por el trabajo y la inspiracion
psicoldgica que proviene de la actividad laboral. Los empleados que
puntdan alto en esta dimension se identifican fuertemente con su trabajo
ya que este se experimenta como significativo, inspirador y retador.
Ademas se sienten normalmente orgullosos y entusiasmados del trabajo
que hacen. Aquellos empleados que puntdan bajo en esta dimension no
se identifican con el trabajo que hacen, ya que experimentan el trabajo
como falto de sentido y significado, poco inspirador y retador; ademas

de sentirse poco entusiasmados y orgullosos del trabajo que hacen”.

. Absorcion:

“Se refiere a sentimientos de felicidad cuando se esta concentrado
en el trabajo”.

“Tener dificultades en dejar el trabajo estando en esta situacion
placentera y asi el tiempo parece que pasa “volando” y uno/a se “deja
llevar” por el trabajo olvidando lo que pasa alrededor. Aquellos
empleados que puntlan alto en esta dimensidon disfrutan de lo que hacen

y experimentan estas emociones y sentimientos tales como distorsion del
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tiempo (“pasa volando™)”, y de dejarse llevar por la situacion ya que es
intrinsecamente motivadora y se esta totalmente concentrado e inmerso
en lo que se esta haciendo. Por el contrario, los empleados que punttan
bajo en esta dimension no se sienten inmersos en el trabajo y no tienen
dificultad en dejar de trabajar en cualquier momento, estando mas

pendientes de lo que ocurre alrededor que del propio trabajo.

2.3. Marco Conceptual (de las variables y dimensiones):

2.3.1.

2.3.2.

Motivacion:
La motivacion del colaborador es una respuesta a su yo interno, pero como
reflejo de acciones externos. A si mismo es la predisposicion del ser humano

para actuar en una institucion en un momento determinado.

La motivacién del colaborador hacia las metas de la empresa es prioritaria
para alcanzar el éxito, en opinién de psicologos la motivacién es una
modificacién positiva de la conducta, esto ocurre cuando se halla muchas
razones que justifiquen realizar un esfuerzo para cambiar una situacion en el

sujeto.

Motivacion en el Trabajo:

Es la capacidad que tienen la empresa para buscar el éxito de la toda la
empresa, en lograr que sus colaboradores, involucren los fines de la empresa,
con sus propios objetivos personales, con los cuales satisfacer sus necesidades

y sentirse realizado con las actividades que realiza en la empresa.
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2.3.3.

2.34.

2.3.5.

Factores Motivacionales:

Los factores son componentes que se clasifican en relacién a la
motivacion, esta no puede ser abordado en forma global para su
conceptualizacidn, la motivacién en el ser humano no existe aisladamente fuera
del sujeto, para que exista motivacion primero es el sujeto, entonces la
motivacion es la actitud que uno mismo de su yo y esta de alguna manera esta
influenciada por lo externo del sujeto. Si partimos del supuesto, que la
motivacion es un factor o fuerza del comportamiento humano, entonces esta

conducta es la que contribuye al desarrollo del compromiso de la persona.

Factores Intrinsecos:

Los factores intrinsecos se refieren a las condiciones internas que el
colaborador desarrolla en el lugar del trabajo y esta es controlada por naturaleza
por el mismo colaborador, las acciones o actividades que desempefia el
trabajador , es inducido por la satisfaccion de logro de cada actividad realizada,
sin embargo esta satisfaccion en el trabajo, de alguna manera esta siendo
influenciada por otros aspectos que circulan en la empresa como, la estabilidad
emocional que brindan los jefes, las relaciones interpersonales en el ambiente
de trabajo. Etc.

Factores Extrinsecos:

Este factor esta relacionado con la actitud externa del sujeto, la importancia

que tiene la motivacion en los colaboradores para lograr las metas de la

empresa, a decir de muchos estudiosos, este factor se caracteriza
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2.3.6.

2.3.7.

2.3.8.

2.3.9.

fundamentalmente por el ambiente de trabajo que brinda la empresa y por las

condiciones fisicas y de infraestructura que cuenta.

Engagement:

El Engagement es un estado positivo de la conducta del hombre y se
caracteriza por alto niveles de energia y vigor, dedicacién y entusiasmo por el
trabajo, asi como total absorcidn y concentracion en la actividad laboral. Es un
aspecto motivacional intrinseco clave, dirigido a la consecucion de metas

(Garcia-Renedo, Llorens, Cifre & Salanova, 2006).

Vigor:

Segun Salanova y Schaufeli (2009) manifiestan que el vigor es el
componente conductual-energético del engagement. Se refiere a altos valores
de energia mientras se trabaja, unidos a la persistencia y un fuerte deseo por
esforzarse por el trabajo de manera, que aun cuando surjan problemas, el

trabajador no se fatiga facilmente.

Dedicacion:

La dedicacién es el aspecto emocional del Engagement, esta relacionado
con el entusiasmo, el trabajador se siente orgulloso de su trabajo, ama y
defiende su trabajo.
Absorcion:

La absorcidn es el aspecto cognitivo del Engagement, se relaciona con el

comportamiento feliz del trabajador al ejecutar su labor, en razén a ello le
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cuesta mucho abandonar el trabajo porque lo disfruta, no se cansa no esta

esperando que las horas de trabajo termina, no importa que el tiempo pase.
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CAPITULO lII: HIPOTESIS

3.1. Hipotesis General:

La relacién entre los factores motivacionales y ENGAGEMENT es significativo

en los colaboradores es significativo en la Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-

2018.

3.2. Hipdtesis Especifica (s):

v" La relacion entre los factores intrinsecos y vigor es alta en los colaboradores

de la Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-2018.

La relacion entre los factores intrinsecos y dedicacién es alta en los
colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-2018.

La relacion entre los factores intrinsecos y absorcion es alta en los
colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-2018.

La relacion entre los factores extrinsecos y vigor es alta en los colaboradores
de la Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-2018.

La relacion entre los factores extrinsecos y dedicacion es alta en los
colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-2018.

La relacion entre los factores extrinsecos y absorcion es alta en los

colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-2018.

3.3. Variables (Definicion Conceptual y Operacionalizacion):

3.3.1.

Definicion conceptual:

Segtin Arias (2012, p.58) menciona que: “Variable es una caracteristica 0

cualidad; magnitud o cantidad, que puede sufrir cambios, y que es objeto de
analisis, medicion, manipulacion o control en una investigacion”, la variable

de investigacion es:
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V/1: Factores motivacionales
Dimensiones:
v D1: Factores intrinsecos
v D2: Factores extrinsecos
V2: Engagement
Dimensiones:
v' D1: Vigor
v' D2: dedicacion
v D3: Absorcidn
3.3.2. Operacionalizacion de Variables:
Factores Motivacionales y Engagement de los Colaboradores de la

Financiera Crediscotia. Huancayo-2018.
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Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
o Responsabilidad y participacion de los empleados.
e Oportunidad de liderazgo
o Interaccion social entre compafieros.
o Valoraa los colaboradores.
::rﬁﬁr?gzzos e Considera y aprecia la contribucién de los
“Proceso por medio del cual se activa, se | Es un proceso donde se N Erzséilaedsos&ticipes de equipos de trabajo.
V1 mantiene y se dirige la conducta hacia el | incentiva al colaborador, se le e Actitud acertada ante los errores
logro de ciertas metas que satisfacen | impulsa segln sus necesidades « Fija metas propias
Factores necesidades importantes del individuo y a | y roles a cumplir en base a los .
motivacionales | la vez permite el logro de las metas | objetivos institucionales vy o Crea un ambiente saludable. .
organizacionales”. profesionales. Se  midi6 hd Relzjmones saludables con los superiores Ordinal
Santiago .Delgado, M y Di Antonio, A. | mediante los factores e Variedad de tareas.
(2010,p. 54) intrinsecos 'y los factores * Acceso a formacion
extrinsecos o Define tareas.
e Aprovecha sinergias
Factores « Programas de capacitacion interna y externa.
extrinsecos | 4 Oportunidades de ascenso y promocion.
o Existencia de retos profesionales.
e Conciliacion entre la vida familiar y laboral.
o Beneficios personales o familiares
o Fija exceptiva y objetivos claros.
o Evita contradicciones entre jefes
e Politica salarial adecuada y justa
“Un estado mental positivo relacionado | Se refiere al entusiasmo, | Vigor Se presenta a través de:
con el trabajo y caracterizado por vigor, | vinculacion, identificacion “Altos niveles de energia, resistencia mental, esfuerzo
Va: dedicacion y absorcion. Mas que un | Jaboral y esfuerzo  del y persistencia”.
Engagement estado especifico y momentaneo. Se | empleado con la organizacion. | Dedicacion Se manifiesta por:
reflere a un estado afectlyo — COgNitivo | se midié a través del vigor, “Signif_icadp er!t,usiasmoyorgullo
mas persistente gue no esta focalizado en | e icacign y 1a absorcisn _ Reto e inspiracion que le provoca su empleo”. Ordinal
un  objeto, evento o  situacion Absorcion “Se presenta por medio del: Sentimiento de felicidad
particular...”. (Salanova & Shaufeli, Situacion placentera en el trabajo”.

2004, p. 116).




CAPITULO IV: METODOLOGIA

4.1. Método de Investigacion:

Para el trabajo se empleo el:

4.1.1. Método General:

“Método cientifico, al respecto Tamayo y Tamayo, M (2015, p. 25)
menciona que “El método cientifico es un procedimiento para descubrir las
condiciones en que se presentan sucesos especificos, caracterizado
generalmente por ser tentativo, verificable, de razonamiento riguroso y
observacion empirica”; el mismo autor agrega que “El método cientifico nos
lleva a analizar y sistematizar realidades determinadas, permitiéndonos
mediante el proceso investigativo llegar a explicaciones ldgicas y
coherentes”.(26).

El método especifico a emplear sera:

4.1.1.1. Método Estadistico:

Segun Ary y otros (1986, p.76) “Los métodos estadisticos
describen los datos y caracteristicas de la poblacion o fendmeno en
estudio. Este nivel de investigacion responde a las preguntas: quién, qué,

dénde, cudndo y cémo”.

4.2. Tipo de Investigacion:

El tipo de investigacion que se empleo es la investigacion aplicada, referente a

ello Sanchez & Reyes (2017, p. 23) senala que “Este tipo de investigacion se

caracterizan por el interés en la aplicacion de los conocimientos teoricos a

determinada situacion concreta y las consecuencias practicas que de ella deriven”.
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4.3. Nivel de Investigacion:
El nivel de investigacién es correlacional, al respecto del nivel de investigacion
Arias (2012, p. 19) indica que “El nivel de investigacion se refiere al grado de
profundidad con que se aborda un objeto o fendmeno. Aqui se indicaré si se trata de
una investigacion exploratoria, descriptiva o explicativa. En cualquiera de los casos

es recomendable justificar el nivel adoptado”.

4.4. Disefio de la Investigacion:
El término disefio “se refiere al plan o estrategia concebida para obtener la

informacion que se desea con el fin de responder al planteamiento del problema”.

Hernandez y otros (2014, p.128).

El disefio especifico de la investigacion es el disefio descriptivo correlacional, este
disefio es adecuado para el estudio de dos variables, las variables serdn observadas

tal como se presentan en la realidad y no seran manipuladas.

Donde:

M: muestra de estudio

O1: variables 1

02: variable 2

r: Coeficiente de correlacion
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4.5. Poblacion y Muestra:

“Pastor, R (2012, p.42) dice que la “Poblacion o universo muestral es la coleccion
de elementos o unidades de andlisis acerca de los cuales se desea informacion. Con
frecuencia, no se puede obtener informacion de toda la poblaciédn, sino tan sélo de
unidades que cumplen una serie de caracteristicas (criterios de inclusién/exclusion)”.

La poblacion objeto de estudio esta constituido por los colaboradores de la

financiera CREDISCOTIA. Huancayo-2018.

CUADRO N° 1.
Colaboradores de la Financiera CrediScotia. Agencia Huancayo — 2018

Areas N°
Gerente de Agencia
Oficial de Créditos
Funcionarios de Microempresa 10

Funcionarios de Consumo 6
Plataforma 3
Jefe de Operaciones 1
Asistente de Operaciones 2
Caja 4

Total 28

4.5.1. Muestra:
Pastor R (2012, p.42) anade “La muestra se obtiene de la poblacion marco,
por lo que debe recordarse que las conclusiones extraidas de la muestra son
generalizables a la poblacion marco y no necesariamente a la poblacion de

inicio o universo’.

En nuestro estudio la poblacién es pequefia y por lo tanto nos imposibilita
aleatorizarlo, menos aplicar el modelo matematico para determinar la muestra,
de alli que la muestra en este caso es igual a la poblacidn y constituye la muestra

censal.
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4.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccidon de Datos:

4.6.1. Técnicas de Recoleccion de Datos:

4.6.2.

“Las técnicas son las que facilitan la obtencién de la informacion de
fuentes primarias y secundarias. Las técnicas mas usadas por los investigadores
son: las encuestas, las entrevistas, las observaciones, analisis de contenido y
analisis de documentos”. Palella & Martins (2010, p.50), para el recojo de datos
se utilizo la técnica de la encuesta, al respecto Tamayo (1999, p.70) menciona
que “Es un instrumento de recoleccion de datos formado por una serie de
preguntas que se contestan por escrito a fin de obtener la informacion necesaria

para la realizacion de una investigacion”.

Instrumentos de Recoleccion de Datos:

“El instrumento méas usado en la investigacion para una encuesta es el
cuestionario, que es un documento que recoge de manera ordenada los
indicadores de las variables estudiadas para el logro del objetivo del estudio.
(Casas, Repullo, & Campos, 2003)”. “También es pertinente sefialar que el
cuestionario es un instrumento estructurado que permite acopiar informacion
de manera abundante y rapida mediante preguntas que debe responder el
entrevistado o encuestado, y que a la vez es un nexo directo entre los objetivos
de la investigacion y la realidad de la poblacion encuestada”. Hernandez,

Fernandez & Baptista (2010, p. 217).

4.6.2.1. Validez del Instrumento de Recoleccién de Datos:

“La validez del instrumento se realizd6 mediante la técnica de

validez de contenido.
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4.6.2.2.

“En este caso se solicitd la opinion de 3 profesionales
administradores conocedores del tema, al referirse acerca de validez,
Hernandez, Fernandez & Baptista (2010, p. 201) nos dice que la “validez
de contenido es el grado en que un instrumento refleja un dominio

especifico de contenido de lo que se mide”.

Confiabilidad del Instrumento de Recoleccion de Datos:

“Tamayo M (2013, p.68) afirma que “La confiabilidad se logra
cuando aplicada una prueba repetidamente a un mismo individuo o
grupo, o al mismo tiempo por investigadores diferentes, da iguales o
parecidos resultados”. Para la confiabilidad del instrumento se aplicara a
una muestra piloto conformado por colaboradores que tienen la misma
caracteristica que poseen los colaboradores de la poblacidén objeto de
estudio”.

Confiabilidad del Instrumento Denominado Factores
Motivacionales:

“Para realizar la confiabilidad del instrumento se aplicé a una
muestra de ensayo compuesto por 15 colaboradores de otra institucion
financiera, con igual caracteristica de la muestra de estudio, el estadistico
usado fue el alfa de Cronbach, dicho estadistico mide la consistencia
interna de los items”, los resultados obtenidos fueron interpretados de
acuerdo a la siguiente tabla:

“Como criterio general, George y Mallery (2003, p. 231) citado por
Mucha, L (2018, p,75) sugiere las recomendaciones siguientes para

evaluar los valores de los coeficientes de alfa de Cronbach”;
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Coeficiente alfa >.9 es excelente
Coeficiente alfa >.8 es bueno
Coeficiente alfa >.7 es aceptable
Coeficiente alfa >.6 es cuestionable
Coeficiente alfa >.5 es pobre

Coeficiente alfa <.5 es inaceptable

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 15 100,0
Casos Excluido 0 0
Total 15 10070

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadistica de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de Elementos

,931 20

“El Coeficiente obtenido 0=0,93, al ubicar en la tabla se deduce

que la confiablidad del instrumento llamado encuesta factores

motivacionales tiene una confiablidad excelente en opinién de la muestra

piloto”.

b. Confiabilidad del instrumento denominado Engagement:

“Se procedid a aplicar el instrumento en la misma muestra de

ensayo con igual tamafio, el estadistico usado fue el alfa de Cronbach., y
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para la interpretacion del resultado también fue en funcioén al siguiente

intervalo”.

Coeficiente alfa >.9 es excelente
Coeficiente alfa >.8 es bueno
Coeficiente alfa >.7 es aceptable
Coeficiente alfa >.6 es cuestionable
Coeficiente alfa >.5 es pobre

Coeficiente alfa <.5 es inaceptable

Resumen de Procesamiento de Casos

N %
Valido 15 100,0
Casos Excluido 0 0
Total 15 100,0

a. La eliminaciéon por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadistica de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de Elementos

,943 17

“El Coeficiente obtenido 0=0,93, al ubicar en la tabla se deduce
que la confiablidad del instrumento llamado encuesta Engagement tiene
una confiablidad excelente en opinién de la muestra piloto”.

4.7. Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos:
“Los datos recolectados se procesaran mediante la tabla de frecuencias haciendo
uso de las medidas porcentuales, asi mismo se usaran el grafico de barras, dado que
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4.8.

las variables es medidas en escala ordinal, como el tamafio de la muestra es menor
que 30 sujetos, se usaran el coeficiente de correlacion Rho de Spearman y para la
significatividad del coeficiente se aplicara la prueba de hipdtesis “t””.

Aspectos Eticos de la Investigacion:

“Para realizar la investigacion, se solicitara a la gerencia general de la financiera
el permiso correspondiente, exponiendo los objetivos para realizar el estudio, previa
autorizacion se ejecuto la encuesta”.

“Esta encuesta aplicada con consentimiento primero de la alta direccién
garantizara el compromiso de los colaboradores para dar respuesta a las preguntas
formuladas en el cuestionario, luego de cumplir el primer paso se procedera con la
estrategia de sensibilizacién a los colaboradores exponiendo los objetivos, y los
resultados del trabajo permitiran proponer alternativas de solucion, con el propdsito
de mejorar las debilidades encontradas, las razones expuestas finalmente

involucraran su participacion consiente de los colaboradores en el trabajo de

investigacion”.
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CAPITULO V: RESULTADOS

5.1. Descripcion de Resultados:
El trabajo se presenta con una descripcion de resultados mediante el estudio
descriptivo e inferencial segun los variables y dimensione.
5.1.1. Estudio descriptivo de la Variable Factores Motivacionales y
Dimensiones:
El estudio se realiza segun variables y dimensiones tales como factores
motivacionales intrinseco y extrinseco.

TABLAN°1
Recuento y Porcentajes de los Factores Motivacionales de los Colaboradores de la
Financiera CREDISCOTIA. Huancayo

Frecuencia Porcentaje
BAJA 2 7,1
REGULAR 12 42,9
BUENA 6 21,4
MUY BUENA 8 28,6
Total 28 100,0

Fuente: Elaborado por las autoras segun encuesta aplicado a colaboradores

FIGURA N°1
Recuento y Porcentajes de los Factores Motivacionales de los Colaboradores de la
Financiera CREDISCOTIA. Huancayo
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a0

Porcentaje

BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA

Fuente: Elaborado en base a la Tabla N° 1
Interpretacion:

Enlatabla 1y grafica 1 se observa que el 42% de colaboradores opinan que los factores
motivacionales en la financiera son regulares, el 21,4% mencionan que es buena y muy
buena el 28,6%. Si optamos en dividir las opiniones en motivaciones bajas y
motivacion alta, se deduce que el 50% opinan que los factores motivacionales en la
financiera son altos y los otros 50% manifiestan que es baja. De estas opiniones
divididas deducimos que la gerencia de la financiera no ejecuta una buena promocién
para que los colaboradores se involucren con efectividad en las labores diarias de la

financiera.

TABLA N° 2
Recuento y Porcentajes del Factor Intrinseco de los Colaboradores de la Financiera
CREDISCOTIA. Huancayo

Frecuencia Porcentaje
MUY BAJA 6 21,4
BAJA 13 46,4
REGULAR 3 10,7
BUENA 4 14,3
MUY BUENA 2 7,1
Total 28 100,0

Fuente: Elaborado por las autoras segun encuesta aplicado a colaboradores
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FIGURA N° 2
Recuento y Porcentajes del Factor Intrinseco de los Colaboradores de la Financiera

CREDISCOTIA. Huancayo

50

Porcentaje

MUY BAJA EAJA REGULAR EBUEMNA MY BUEMNA
Fuente: Elaborado en base a la Tabla N° 2
Interpretacion:

En la tabla 2 y gréfica 2 se observa que el 46,4% de colaboradores opinan que los
factores motivacionales internos en la financiera es baja, el 10,7% mencionan que es
regular y buena el 14,2% y muy buena el 7,1%; Estos factores internos estan referidos
al comportamiento del jefe en la manera como brinda facilidades para el desarrollo
eficiente del trabajo que desarrollan los colaboradores. Ellos se tienen que sentir
comodos en su ambiente laboral, las bonificaciones que reciben tiene que ser
oportunos Yy sin discriminacién entre los colaboradores de la financiera, en resumen
estos factores internos no contribuye de manera positiva en la financiera en opinién de

los colaboradores.

TABLA N° 3
Recuento y Porcentajes del Factor Extrinseco de los Colaboradores de la Financiera
CREDISCOTIA. Huancayo

Frecuencia Porcentaje
MUY BAJA 10 35,7
BAJA 6 21,4
REGULAR 7 25,0
BUENA 2 7,1
MUY BUENA 3 10,7
Total 28 100,0

Fuente: Elaborado por las autoras seguin encuesta aplicado a colaboradores
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GRAFICO N° 3
Recuento y Porcentajes del Factor Extrinseco de los Colaboradores de la Financiera
CREDISCOTIA. Huancayo

40

Porcentaje

MUY BAJA BAJA REGULAR BUEMNA MY BUEMNA

Fuente: Elaborado en base a la Tabla N° 3
Interpretacion:

En la tabla 3 y grafica 3, se observa que el 35,7% de colaboradores opinan que los
factores motivacionales externos en la financiera es muy baja, el 21,4% mencionan
que es baja, el 25% y regular, el 7,1% dicen que es buena y el 10,7% manifiestan

gue es muy buena.

Estos factores externos estan referidos que la evaluacion que realiza la alta gerencia
en el cumplimiento de su derechos no es visto con mucho agrado por los

colaboradores.

El ambiente de trabajo no es adecuado, el reconocimiento de la labor que realizan
muchas veces no es reconocido con oportunidad por sus jefes inmediatos y la alta
gerencias, estas acciones no es visto con mucho agrado por la mayoria porcentual de

los colaboradores.

5.1.2. Estudio Descriptivo de la Variable Engagement y Dimensiones:
La variable Engagement tuvo como dimensiones: vigor, dedicacion y

absorcion.
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TABLA N°4

Recuento y Porcentajes de la variable Engagement de los Colaboradores de la
Financiera CREDISCOTIA. Huancayo

Frecuencia Porcentaje
MUY BAJA 5 17,9
BAJA 4 14,3
MEDIO 7 25,0
BUENA 7 25,0
MUY BUENA 5 17,9
Total 28 100,0

Fuente: Elaborado por las autoras segun encuesta aplicado a colaboradores

GRAFICO N° 4

Recuento y Porcentajes de la variable Engagement de los Colaboradores de la
Financiera CREDISCOTIA. Huancayo

25
20

15

Porcentaje

10

o

MUY BAJA BAJA MEDIO BUEMNA MUY BUEMA
Fuente: Elaborado en base a la Tabla N° 4

Interpretacion:

En la tabla 4 y grafica 4, se observa que el 17.8% de colaboradores opinan que el

Engagement es muy baja, el 14,2% mencionan que es baja, el 25% dicen que es medio

y buena el 25% vy el 10,7% manifiestan que es muy buena; el Engagement viene a ser

el compromiso e identificacion que muestran los colaboradores con la financiera este

comportamiento lo realizan el 67% de colaboradores en la financiera, sin embargo

existe un 33% que no se sienten tan comprometidos con el trabajo que realizan,



probablemente se debe a los factores tanto interno como externo que acttan en la
conducta de los colaboradores.

TABLAN°®5

Recuento y Porcentajes de la Dimension Vigor de los Colaboradores de la Financiera
CREDISCOTIA. Huancayo

Frecuencia Porcentaje
MUY BAJO 6 21,4
BAJO 9 32,1
MEDIO 9 32,1
BUENO 3 10,7
MUY BUENO 1 3,6
Total 28 100,0
Fuente: Elaborado por las autoras segun encuesta aplicado a colaboradores
GRAFICO N° 5

Recuento y Porcentajes de la Dimension Vigor de los Colaboradores de la Financiera
CREDISCOTIA. Huancayo

40

Porcentaje

MLIY BAJO BAJO MEDIO BUENO MLIY BUENO
Fuente: Elaborado en base a la Tabla N° 5

Interpretacion:

En latabla 5y grafica 5, se observa que el 21,4% de colaboradores opinan que el vigor
es muy bajo, el 32,1% mencionan que es baja, el 32,1% dicen que es medio y buena el
10,7% vy el 3,5% manifiestan que es muy buena; el vigor se refiere a altos valores de
energia que muestran los colaboradores mientras realizan su trabajo, en razon a ello,

resumiendo en bajos valores de energia el 53% de la muestra de estudio no estan
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comprometidos con ese vigor en su labor diaria en la financiera, sin embargo un
porcentaje de 47% si tienen ese vigor.

TABLAN° 6

Recuento y Porcentajes de la Dimension Dedicacion de los Colaboradores de la
Financiera CREDISCOTIA. Huancayo

Frecuencia Porcentaje
MUY BAJA 1 3,6
BAJA 8 28,6
MEDIO 9 32,1
BUENA 7 25,0
MUY BUENA 3 10,7
Total 28 100,0
Fuente: Elaborado por las autoras segun encuesta aplicado a colaboradores
GRAFICO N°6

Recuento y Porcentajes de la Dimension Dedicacion de los Colaboradores de la
Financiera CREDISCOTIA. Huancayo

40

Porcentaje

MUY BAJA BAJA MEDIO BUEMNA MUY BUENA
Fuente: Elaborado en base a la Tabla N° 6

Interpretacion:

En la tabla 6 y grafica 6, se observa que el 3,5% de colaboradores opinan que la
dedicacion es muy bajo, el 28,5% mencionan que es baja, el 32,1% dicen que es medio
y buena el 25% y el 10,7% manifiestan que es muy buena; la dedicacion esta
relacionado con el entusiasmo, el trabajador se siente orgulloso de su trabajo, ama 'y
defiende su trabajo, en razén a ello, 32% de la muestra de estudio no se involucran con
su trabajo, sin embargo un porcentaje de 68% si se dedican en su labor diaria con
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mucho entusiasmo, se observa una diferencia de porcentaje relevante de la mayoria de
colaboradores que se sienten orgullosos de su trabajo.

TABLAN° 7

Recuento y Porcentajes de la Dimension Absorcion de los Colaboradores de la
Financiera CREDISCOTIA. Huancayo

Frecuencia Porcentaje
MUY BAJA 1 3,6
BAJA 10 35,7
MEDIO 9 32,1
BUENA 6 21,4
MUY BUENA 2 7,1
Total 28 100,0
Fuente: Elaborado por las autoras segun encuesta aplicado a colaboradores
GRAFICO N°7

Recuento y Porcentajes de la Dimension Absorcion de los Colaboradores de la
Financiera CREDISCOTIA. Huancayo

40

Porcentaje

MUY BAJA BAJA MEDIO BUEMA MY BUEMNA
Fuente: Elaborado en base a la Tabla N° 7

Interpretacion:

En la tabla 7 y grafica 7, se observa que el 3,5% de colaboradores opinan que la
absorcién es muy bajo, el 35,7% mencionan que es baja, el 32,1% dicen que es medio
y buena el 21,4% y el 7,1% manifiestan que es muy buena; la absorcidn esta
relacionado con el comportamiento feliz del trabajador en su centro de trabajo, en
razon a ello, 38% de la muestra de estudio no se sienten comprometidos con su labor,
cumplen su labor sin mucho entusiasmo, sin embargo un porcentaje de 62% si se
sienten muy contentos en su labor diaria.
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5.2. Contrastacion de Hipotesis:

Estudio Correlacional entre Variables Factores Motivacionales y Engagement

asi como de las Dimensiones:

En el estudio la problematica planteada fue la relacion entre los Factores

Motivacionales y el Engagement de los colaboradores, como la muestra fue pequefia

el estadistico de prueba adecuado es el coeficiente de correlaciéon rho de Spearman

que fue usado para el estudio de los objetivos formulados y la prueba de hipotesis se

realizd mediante el estadistico p-valor.

5.2.1. Objetivo General:

Determinar la

relacion entre los Factores Motivacionales con el

ENGAGEMENT de los colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA.

Huancayo-2018.

5.2.1.1. Baremo de interpretacion del coeficiente de correlacion Guilford

Valor Significado
<0,20 Correlacion ligera; relacion casi insignificante
0,20-0,40  Correlacién baja; relacion definida pero pequefia
0,40-0,70  Correlacion moderada; relacion considerable
0,70-0,90  Correlacién elevada; relacién notable
> 0,90 Correlacion sumamente elevada; relacion muy fiable
Correlaciones
ENGAGEMENT
FACTORES DEL
MOTIVACIONALES COLABORADOR
Rho de FACTORES Coeficiente de 1,000 ,481"

Spearman MOTIVACIONALES correlacion
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Sig. (bilateral)

N 28
ENGAGEMENT DEL Coeficiente de ,481™
COLABORADOR correlacion

Sig. (bilateral) ,010

N 28

,010
28
1,000

28

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
5.2.1.2. Calculo del coeficiente de correlacién entre las variables Factores

Motivacionales y Engagement.

El coeficiente rho es rs = 0,481 con la significacion bilateral de p=0.010, este
resultado con las condiciones dadas permite mencionar que se determina que la
relacion que existe entre la variable Factores Motivacionales y Engagement del

colaborador es considerable.

5.2.1.3. Prueba de Hipotesis Significativa Estadistica:
a. Hipotesis General:
La relacion entre los Factores Motivacionales y Engagement es
significativo en los colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA.
Huancayo-2018.
b. Hipotesis Especifica:
1. Planteamiento de la hipoétesis estadistica:
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e Ho: No Existe relacion significativa entre los Factores
Motivacionales y Engagement de los colaboradores.
Ho:rs =0
e H1: Existe relacion significativa entre los Factores Motivacionales
y Engagement de los colaboradores
H1l:rs+#0
2. Hallando la rs critica con un nivel de significancia a = 0.05, en la
tabla se tiene:
e 1s=0.377
3. Regla de decision:

Se comparan rscalculado con rs critica

-0.377 0.377 0,481 rs
Como rs calculado es mayor que rs critica se observa que 0.481 >

0.377, el valor rs calculado cae en la region de rechazo, por
consiguiente, se rechaza la hipotesis nula.
4. Toma de decision:
Segin la regla de decision, se concluye que los Factores
Motivacionales y Engagement es significativo en los colaboradores
de la Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-2018.
5.2.2. Objetivo Especifico:
5.2.2.1. Establecer la relacion entre los factores intrinsecos y el vigor de los

colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-2018.
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5.2.2.1.1. Baremo de interpretacion del coeficiente de correlacion

Guilford:
Valor Significado
<0,20 Correlacion ligera; relacion casi insignificante

0,20-0,40 Correlacion baja; relacion definida pero pequefia
0,40-0,70 Correlacion moderada; relacion considerable
0,70-0,90 Correlacion elevada; relacion notable

> 0,90 Correlacion sumamente elevada; relacion muy fiable

5.2.2.1.2. Céalculo del coeficiente de correlaciéon entre los factores

intrinsecos y el vigor de los colaboradores de la Financiera

CREDISCOTIA:
Correlaciones
FACTOR
INTRINSECO VIGOR

Rho de FACTOR Coeficiente de correlacion 1,000 ,621"
Spearman  INTRINSECO  Sig. (bilateral) . ,000
N 28 28
VIGOR Coeficiente de correlacion ,621™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 28 28

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
El coeficiente rho es rs = 0,621 con significacion bilateral de p=0.000; este

coeficiente con las condiciones dadas permite establecer que la relacion
entre los factores intrinsecos y vigor de los colaboradores de la financiera

CREDISCOTIA es considerable.

5.2.2.1.3. Prueba de hipdtesis significacion estadistica:

a. Hipdtesis especifica:
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La relacion entre los factores intrinsecos y vigor es alta en los

colaboradores de la del Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-2018
b. Prueba de hipdtesis:

1. Planteamiento de la hipotesis estadistica:

e Ho: No Existe relacion considerable entre los factores
intrinsecos y vigor entre los colaboradores de la del Financiera
CREDISCOTIA.

Hoirs=0

e Hi: Existe relacion considerable entre los factores intrinsecos
y vigor entre los colaboradores de la del Financiera
CREDISCOTIA
Hl:rs=0

2. Hallando la rscritica con un nivel de significancia a.= 0.05, en la
tabla se tiene:

o 5=-0.377

3. Regla de decision:

Se comparan rs calculado con s critica

-0.377 0.377 0,621 rs
Como rs calculado es mayor que rs critica se observa que 0.621
> 0.377, el valor rs calculado cae en la region de rechazo, por

consiguiente, se rechaza la hipotesis nula.
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4. Toma de decision:
Segun la regla de decision, se concluye que los factores
intrinsecos y vigor son considerables en los colaboradores de la
Financiera CREDISCOTIA.
5.2.2.2. Establecer la relacion entre los factores intrinsecos y dedicacion de los

colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-2018.

5.2.2.2.1. Baremo de interpretacion del coeficiente de correlacion

Guilford:
Valor Significado
<0,20 Correlacién ligera; relacion casi insignificante

0,20-0,40  Correlacion baja; relacion definida pero pequefa
0,40-0,70  Correlaciéon moderada; relacién considerable
0,70-0,90  Correlacion elevada; relacién notable

>0,90 Correlacién sumamente elevada; relacién muy fiable

Correlaciones

FACTOR
INTRINSECO DEDICACION
Rho de FACTOR Coeficiente de correlacion 1,000 317
Spearman INTRINSECO Sig. (bilateral) _ 100
N 28 28
DEDICACION Coeficiente de correlacion 317 1,000
Sig. (bilateral) ,100
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N 28 28

5.2.2.2.2. Célculo del coeficiente de correlacion entre los factores
intrinsecos y dedicacién de los colaboradores de la Financiera

CREDISCOTIA

El coeficiente rho es rs = 0,317 con significacion bilateral de p=0.10; este
coeficiente con las condiciones dadas permite establecer que la relacion entre
los factores intrinsecos y dedicacion de los colaboradores de la financiera

CREDISCOTIA es pequefia

5.2.2.2.3. Prueba de hipdtesis significacion estadistica:
a. Hipdtesis especifica:
La relacién entre los factores intrinsecos y la dedicacién es alta en
los colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-2018
b. Prueba de hipdtesis:
1. Planteamiento de la hipoétesis estadistica:

e Ho: No existe relacion significativa entre los factores
intrinsecos y dedicacion entre los colaboradores de la del
Financiera CREDISCOTIA.

Ho:rs=0

e H1: Existe relacion significativa entre los factores intrinsecos
y dedicacién entre los colaboradores de la del Financiera
CREDISCOTIA
Hl:rs#0

2. Hallando la rscritica con un nivel de significancia o = 0.05, en
la tabla se tiene:

e 15=0.377
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3. Regla de decisién:

Se comparan rs calculado con s critica

I
1
1
1
1
[
1
1
1
1
1
1
1
1
1
I
L
1
1
I
1
1

-0.377 0.317 0.377 rs
Como rs calculado es menor que rs critica se observa que 0.317
< 0.377, el valor rs calculado cae en la region de aceptacion, por
consiguiente, se rechaza la hipoétesis alterna.
4. Toma de decision:

Segun la regla de decision, se concluye que los factores
intrinsecos y dedicacion no son significativos estadisticamente
en los colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. Sin
embargo, el coeficiente hallado de alguna manera indica, que a

pesar que no es significativo existe una relacion pequefia.

5.2.2.3. Establecer la relacién entre los factores intrinsecos y absorcion de los

colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-2018.

Valor Significado

<0,20 Correlacion ligera; relacién casi insignificante
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0,20-0,40 Correlacion baja; relacion definida pero pequefia
0,40-0,70 Correlacion moderada; relacion considerable
0,70-0,90 Correlacion elevada; relacion notable

> 0,90 Correlacion sumamente elevada; relacion muy fiable

5.2.2.3.1. Baremo de interpretacion del coeficiente de correlacion

Guilford:

5.2.2.3.2. Calculo del coeficiente de correlacion entre los factores

intrinsecos y absorcién de los colaboradores de la Financiera

CREDISCOTIA:
Correlaciones
FACTOR

INTRINSECO ABSORCION
Rho de FACTOR Coeficiente de correlacion 1,000 372
Spearman INTRINSECO Sijg. (bilateral) . ,051
N 28 28
ABSORCION Coeficiente de correlacion ,372 1,000

Sig. (bilateral) ,051
N 28 28

El coeficiente rho es rs = 0,372 con significacion bilateral de p=0.051, este
coeficiente con las condiciones dadas permite establecer que la relacion
entre los factores intrinsecos y absorcién de los colaboradores de la

financiera CREDISCOTIA es pequefia.

5.2.2.3.3. Prueba de hipdtesis significacion estadistica:
a. Hipdtesis especifica:
La relacién entre los factores intrinsecos y la absorcion es alta en los
colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-2018

b. Prueba de hipdtesis:
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1. Planteamiento de la hipotesis estadistica:

e Ho: No existe relacion significativa entre los factores
intrinsecos y absorcion entre los colaboradores de la del
Financiera CREDISCOTIA.

Ho:rs=0

e H1: Existe relacion significativa entre los factores intrinsecos
y absorcién entre los colaboradores de la del Financiera
CREDISCOTIA
H1l:rs=0

2. Hallando la rscritica con un nivel de significancia a = 0.05, en
la tabla se tiene:

o 15=-0.377

3. Regla de decision:

Se comparan rs calculado conrs critica

|
|
|

3

-0.377 0.372 0.377 rs

Como rs calculado es menor que rs critica se observa que 0.372
< 0.377, el valor rs calculado cae en la region de aceptacion, por
consiguiente, se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la

hipotesis nula.

4. Toma de decisién:
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Segun la regla de decision, se concluye que los factores
intrinsecos y absorcidn no son significativos estadisticamente en
los colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-
2018. Sin embargo, el coeficiente hallado de alguna manera
indica, que a pesar que no es significativo existe una relacion
pequefia.

5.2.2.4. Establecer la relacion entre los factores extrinsecos y vigor de los

colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-2018.

5.2.2.4.1. Baremo de interpretacion del coeficiente de correlacion

Guilford:

Valor Significado

<0,20 Correlacion ligera; relacion casi insignificante
0,20-0,40 Correlacion baja; relacion definida pero pequefia
0,40-0,70 Correlacion moderada; relacion considerable
0,70-0,90 Correlacion elevada; relacion notable

> 0,90 Correlacion sumamente elevada; relacion muy fiable

5.2.2.4.2. Célculo del coeficiente de correlaciéon entre los factores

extrinsecos y vigor de los colaboradores de la Financiera

CREDISCOTIA
Correlaciones
FACTOR
EXTRINSECO VIGOR

Rho de FACTOR Coeficiente de correlacion 1,000 ,591™
Spearman EXTRINSECO  Sig. (bilateral) . ,001
N 28 28

VIGOR Coeficiente de correlacion ,591™ 1,000
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Sig. (bilateral) ,001
N 28 28

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente rho es rs = 0,591 con significacion bilateral de p=0.001, este
coeficiente con las condiciones dadas permite establecer que la relacion
entre los factores extrinsecos y vigor de los colaboradores de la financiera

CREDISCOTIA es considerable.

5.2.2.4.3. Prueba de hipdtesis significacion estadistica:
a. Hipdtesis especifica:
La relacion entre los factores extrinsecos y vigor es significativa en
los colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-2018
b. Prueba de hipdtesis:
1. Planteamiento de la hipoétesis estadistica:

e Ho: No existe relacion significativa entre los factores
extrinsecos y vigor entre los colaboradores de la del Financiera
CREDISCOTIA.

Ho:rs=0

e H1: Existe relacién significativa entre los factores extrinsecos
y vigor entre los colaboradores de la del Financiera
CREDISCOTIA
Hl:rs=0

2. Hallando la rscritica con un nivel de significancia a = 0.05, en
la tabla se tiene:

e 15-0.377

3. Regla de decisién:

Se comparan rs calculado con s critica
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Ol 2

!
]
I
|
-0.377 0.377 0.591 rs
Como rs calculado es mayor que rs critica se observa que 0.591
> 0.377, el valor rs calculado cae en la region de rechazo, por
consiguiente, se rechaza la hipétesis nulay se acepta la hipotesis
alterna.
4. Toma de decision:
Segln la regla de decision, se concluye que los factores
extrinsecos y vigor son significativos estadisticamente en los
colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. El coeficiente
hallado indica, que es significativo y existe una relacion

considerable.

5.2.2.5. Establecer la relacion entre los factores extrinsecos y dedicacion de los

colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-2018.

5.2.25.1. Baremo de interpretacion del coeficiente de correlacion

Guilford:

Valor Significado

<0,20 Correlacion ligera; relacion casi insignificante
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0,20-0,40 Correlacion baja; relacion definida pero pequefia
0,40-0,70 Correlacion moderada; relacién considerable
0,70-0,90 Correlacion elevada; relacion notable

> 0,90 Correlacion sumamente elevada; relacion muy fiable

5.2.2.5.2. Calculo del coeficiente de correlacién entre los factores
extrinsecos y dedicacion de los colaboradores de la Financiera
CREDISCOTIA.
Correlaciones
FACTOR
EXTRINSECO DEDICACION
Rho de FACTOR Coeficiente de correlacion 1,000 ,505™
Spearman EXTRINSECO  Sig. (bilateral) . ,006
N 28 28
DEDICACION  Coeficiente de correlacion ,505™ 1,000
Sig. (bilateral) ,006
N 28 28

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente rho es rs = 0,505 con significacion bilateral de p=0.006, este

coeficiente con las condiciones dadas permite establecer que la relacion entre

los factores extrinsecos y dedicacion de los colaboradores de la financiera

CREDISCOTIA es considerable.

5.2.253

a.

. Prueba de hipdtesis significacion estadistica:

Hipétesis especifica:

La relacion entre los factores extrinsecos y dedicacion es
significativa en los colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA.
Huancayo-2018
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b. Prueba de hipdtesis:
1. Planteamiento de la hipotesis estadistica:

e Ho: No existe relacion significativa entre los factores
extrinsecos y dedicacion entre los colaboradores de la del
Financiera CREDISCOTIA.

Ho:rs=0

e H1: Existe relacion significativa entre los factores extrinsecos
y dedicacion entre los colaboradores de la del Financiera
CREDISCOTIA
H1l:rs=0

2. Hallando la rscritica con un nivel de significancia o = 0.05, en
la tabla se tiene:

o 15-0.377

3. Regla de decision:

Se comparan rs calculado con rs critica

-0.377 0.377 0.505 rs
Como rs calculado es mayor que rs critica se observa que 0.505

> 0.377, el valor rs calculado cae en la region de rechazo, por
consiguiente, se rechaza la hipotesis nulay se acepta la hipétesis
alterna.

4. Toma de decisién:
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Segun la regla de decision, se concluye que los factores

extrinsecos y dedicacion son significativos estadisticamente en

los colaboradores de

la Financiera CREDISCOTIA. EI

coeficiente hallado indica, que es significativo y existe una

relacion considerable

5.2.2.6. Establecer la relacion entre los factores extrinsecos y absorcién de los

colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-2018.

5.2.2.6.1. Baremo de interpretacion del coeficiente de correlacion

Guilford:

Valor

<0,20

Significado

Correlacion ligera; relacion casi insignificante

0,20-0,40 Correlacion baja; relacion definida pero pequeria

0,40-0,70 Correlacion moderada; relacion considerable

0,70-0,90 Correlacion elevada; relacion notable

> 0,90

5.2.2.6.2. Calculo del

coeficiente de correlacién entre

Correlacion sumamente elevada; relacion muy fiable

los factores

extrinsecos y absorcion de los colaboradores de la Financiera

CREDISCOTIA.
Correlaciones
FACTOR
EXTRINSECO ABSORCION
Rho de FACTOR Coeficiente de correlacion 1,000 ,358
Spearman EXTRINSECO  Sig. (bilateral) ,062
N 28 28
ABSORCION Coeficiente de correlacion ,358 1,000
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Sig. (bilateral) ,062
N 28 28

El coeficiente rho es rs = 0,358 con significacion bilateral de p=0.062, este
coeficiente con las condiciones dadas permite establecer que la relacion entre
los factores extrinsecos y absorcion de los colaboradores de la financiera

CREDISCOTIA es pequefia.

5.2.2.6.3. Prueba de hipdtesis significacion estadistica:
a. Hipdtesis especifica:
La relacion entre los factores extrinsecos y absorcion es significativa
en los colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-
2018.
b. Prueba de hipdtesis:
1. Planteamiento de la hipoétesis estadistica:

e Ho: No existe relacion significativa entre los factores
extrinsecos y absorcién entre los colaboradores de la del
Financiera CREDISCOTIA.

Ho:rs=0

e H1: Existe relacion significativa entre los factores extrinsecos
y absorcion entre los colaboradores de la del Financiera
CREDISCOTIA
Hl:rs#0

2. Hallando la rscritica con un nivel de significancia a = 0.05, en
la tabla se tiene:

e 15-0.377

3. Regla de decisién:
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Se comparan rs calculado con s critica

I
|
i
3

-0.377 0.358  0.377 rs
Como rs calculado es menor que rs critica se observa que 0.358
< 0.377, el valor rs calculado cae en la region de aceptacion, por
consiguiente, se rechaza la hipdtesis alterna y se acepta la
hipétesis nula

4. Toma de decision:

Segun la regla de decision, se concluye que los factores
extrinsecos y absorcion no son significativo estadisticamente en
los colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. El

coeficiente hallado indica, que no es significativo, sin embargo,

existe una relacion pequefia.

ANALISIS Y DISCUCION DE RESULTADOS

El andlisis y discusion que se presenta, direccionamos en funcion a la formulacion

de los problemas generales y especificos planteados y las hip6tesis formuladas:
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En relacion a la hipotesis general formulada, el estudio descriptivo demuestra que el
42% de colaboradores opinan que los factores motivacionales son regulares, este
resultado hace presumir que los directivos y la alta gerencia no promueve en el equipo
humano campafias de sensibilizacion con el objetivo de crear condiciones de

involucramiento en la meta fijada de la financiera, este porcentaje observado es relevante.

Por otro lado, la hipétesis general formulada fue: La relacién entre los factores
motivacionales y ENGAGEMENT es significativo en los colaboradores de la Financiera,
al realizar la prueba de hipdtesis, encontramos que r calculada >r de tabla (0.481 > 0.377),
este resultado reafirma la hipotesis formulada, cuando se afirma la significancia es en
relacion al coeficiente de correlacion hallada, rs=0.481, este coeficiente que mide la

relacion es significativo tal como se demuestra en la prueba de hipotesis.

Semejante a nuestro resultado arribo Zavala, O (2014) en el estudio sobre
motivacion y satisfaccion laboral en el centro de servicios compartidos de una empresa
embotelladora de bebidas, el principal resultado obtenido es que no se encontraron
diferencias significativas entre cada uno de los grupos poblaciones que fueron
establecidos a partir de las variables independientes del estudio. Estos resultados se
contrastan con lo manifestado por Chiavenato, | (2007, p.47) quien al referirse sobre
motivacion manifiesta que “Para comprender la conducta humana es necesario un minimo
conocimiento de la motivacion”, de este supuesto, desprendemos que el colaborador en
la empresa en todo momento manifiesta conductas y estas conductas obedecen a las

distintas motivaciones, tanto interpersonales como de directivos.

Respecto a Engagement Silva, (2012), afirma que esta relacionado con el aspecto
psicoldgico, donde el colaborador muestra un estado emocional muy fuerte, entrega al

trabajo, el colaborador se muestra con todas las actitudes positivas para contribuir al
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desarrollo de la empresa. Ambos supuestos sustentan los resultados hallados luego de

trabajo de campo.

En el estudio se plantearon las hipotesis especificas, analizaremos estos resultados.

Las estrategias motivacionales fueron dimensionadas en los factores intrinsecos, los
resultados muestran que el 46,4% de colaboradores opinan que los factores
motivacionales internos en la financiera son bajos, el otro porcentaje mayoritario de
colaboradores opinan que los factores internos son altos, algunos de estos factores
internos que motivan son el ambiente, las bonificacionesy las oportunidades de desarrollo
personal para ser promovidos. Esta dimensién fue relacionada con la dimension vigor el
53% de la muestra de estudio no estan comprometidos con ese vigor que se refiere a altos
valores de energia que muestran los colaboradores mientras realizan su trabajo en su labor
diaria en la financiera. Respecto a estas dimensiones la hipétesis formulada fue: La
relacion entre los factores intrinsecos y vigor es alta en los colaboradores de la del
Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-2018, el resultado de la prueba de hipotesis
demuestra que la relacion entre los factores intrinsecos y vigor es considerable, a razon
de rs calculado es mayor que rs critica (0.621 > 0.377). Los resultados se asemejan al
trabajo ejecutado por Garcia, C (2013) sobre la relacion entre el Engagement y la rotacién
de personal en una cadena de cafeterias, ubicadas en la ciudad de Xalapa - Enriquez,
Veracruz, México, llego a la siguiente conclusion: que no existe relacion entre el
“Engagement” Y la rotacion de personal en las sucursales de la Cafeteria. Se deduce que
el compafierismo es considerado un aspecto positivo que influye para mantener el nivel

alto de Engagement.

El estudio se ampara en el enfoque sobre factores motivacionales intrinsecos, segln

Robbins, S (2009, p.175) lo intrinseco esta relacionado por la intensidad y el esfuerzo, la
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persona desarrolla su trabajo con energia y eso lo realiza cuando se motiva y eleva el
desempefio en la labor que realiza, por otro lado, al referirse sobre el vigor, Salanova y
Schaufeli (2009) manifiestan que el vigor es un componente conductual-energético del
Engagement. El colaborador ejerce altos valores de energia mientras trabaja, fusionados
a la persistencia y un fuerte deseo por esforzarse por el trabajo, aun cuando surjan

problemas.

Con referencia a la hip6tesis especifica: La relacion entre los factores intrinsecos y
dedicacién es significativa en los colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA.
Huancayo-2018, al analizar la dimension “dedicacion”, encontramos el 32% de la
muestra de estudio no se dedican con entusiasmo no se siente orgulloso de su trabajo, no
ama y no defiende su trabajo debido a que su dedicacién es muy bajo en su trabajo, sin
embargo, el 68% si se dedican en su labor diaria con mucho entusiasmo, se observa una
diferencia de porcentaje relevante de la mayoria de colaboradores que se sienten
orgullosos de su trabajo. Al realizar la prueba de hipotesis formulada encontramos que
los factores intrinsecos y dedicacion no es significativo estadisticamente, el coeficiente

de correlacion hallado de rs = 0.317 es pequefia de acuerdo a la escala de interpretacion.

El estudio tiene relacidn con el trabajo de Cordova, N (2015) realizo la investigacién
acerca de Niveles de Engagement en los colaboradores de una industria de detergentes
ubicada en escuintla, la investigacion fue de tipo descriptiva, concluye que los
colaboradores presentan alto nivel de Engagement, siendo colaboradores entusiastas

hacia su trabajo con sentido de pertenencia en la organizacion.

Los resultados se amparan en el supuesto tedrico propuesto por Salanova y Schaufeli
(2009), los autores manifiestan que la dedicacion es la entrega total al trabajo y asi

experimentar entusiasmo para lograr los objetivos de la institucion.
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Con referencia a la hipotesis especifica: La relacion entre los factores intrinsecos y
absorcion es significativa en los colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA, al
analizar la dimension “absorcion”, partimos que la absorcidon es el compromiso del
colaborador de estar concentrado en el trabajo y siente dejar el trabajo, el 38% de la
muestra de estudio no se sienten absorbido por su trabajo, sin embargo, un porcentaje de

62% si se sienten concentrados y muchas veces no quieren dejar su labor.

Al realizar la prueba de hip6tesis formulada encontramos que los factores intrinsecos
y absorcion no es significativo estadisticamente, el coeficiente de correlacion hallado de

rs = 0.372 es baja y la relacion es pequefia de acuerdo a la escala de interpretacion.

El estudio realizado tiene relacion con el trabajo de Palacios, J (2014) sobre.
Diagnostico sobre la valoracion del “Engagement” como factor de eficiencia y bienestar
en los empleadores, concluye: El nivel de “Engagement” es el que determina la diferencia
entre aquellos empleados que estan buscando hacer lo minimo para cumplir con su trabajo
y los que estan poniendo todo su esfuerzo, energia y entusiasmo en un trabajo que
consideran que es una parte fundamental de sus vidas. Los resultados se amparan en el
supuesto tedrico propuesto por Salanova y Schaufeli (2009), los autores manifiestan que
la absorcion, es cuando el colaborador se entrega con mucho entusiasmo en su labor, se

siente absorbido por su trabajo y esa labor lo realiza con mucha consciencia.

Con referencia a la hipétesis especifica: La relacion entre los factores extrinsecos y
vigor es significativa en los colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. Huancayo-
2018, al analizar la dimension “factor extrinseco”, iniciamos en precisar que el factor
extrinseco es la actitud externa del colaborador, es todo lo externo que gira alrededor del
sujeto, este ambiente tanto como fisicas y de infraestructura repercute en la motivacion

del colaborador, los resultados muestran que el 57.1% manifiestan que es baja y el 42.9%
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dicen que es buena, se deduce que mayoritariamente opinan que las caracteristicas
externas al colaborar son malas en la financiera. Por otra parte, los resultados acerca de
vigor muestran que el 53% de la muestra de estudio no estdn comprometidos con ese
vigor en su labor diaria en la financiera, sin embargo, un porcentaje de 47% si trabajan

con mucha vitalidad.

La prueba de hipdtesis muestra que los factores extrinsecos y vigor es significativo
estadisticamente, el coeficiente de correlacion hallado de rs = 0.59 es baja y la relacion

es considerable de acuerdo a la escala de interpretacion.

El estudio realizado tiene un acercamiento con el trabajo de Palacios, J (2014) quien
estudio acerca del “Diagnostico sobre la valoracion del “Engagement” como factor de
eficiencia y bienestar en los empleadores”, concluye: El nivel de “Engagement” es el que
determina la diferencia entre aquellos empleados que estan buscando hacer lo minimo
para cumplir con su trabajo y los que estan poniendo todo su esfuerzo, energia y

entusiasmo en un trabajo que consideran que es una parte fundamental de sus vidas.

Siguiendo a Salanova y Schaufeli (2009), el vigor se refiere a altos valores de energia
mientras se trabaja, unidos a la persistencia y un fuerte deseo por esforzarse por el trabajo

de manera, que aun cuando surjan problemas, el trabajador no se fatiga facilmente.

Respecto a la hipotesis especifica: La relacion entre los factores extrinsecos y
dedicacion es significativa en los colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. En

“factor extrinseco”, el 57. % manifiestan que es baja y el 42.9% dicen que es buena.

Por otra parte, los resultados acerca de dedicacion 32% de la muestra de estudio no
se involucran con su trabajo, sin embargo, un porcentaje de 68% si se dedican en su labor

diaria con mucho entusiasmo. La prueba de hip6tesis muestra que el factor extrinseco y
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dedicacion es significativo estadisticamente, el coeficiente de correlacion hallado de rs =

0.505 es moderada y la relacion es considerable de acuerdo a la escala de interpretacion.

El estudio realizado tiene un acercamiento con el trabajo de Palacios, J (2014) quien
estudid acerca del “Diagndstico sobre la valoracion del “Engagement” como factor de
eficiencia y bienestar en los empleadores”, concluye: El nivel de “Engagement” es el que
determina la diferencia entre aquellos empleados que estan buscando hacer lo minimo
para cumplir con su trabajo y los que estdn poniendo todo su esfuerzo, energia y

entusiasmo en un trabajo que consideran que es una parte fundamental de sus vidas.

Siguiendo a Salanova y Schaufeli (2009), La dedicacion es el aspecto emocional del
engagement, esta relacionado con el entusiasmo, el trabajador se siente orgulloso de su

trabajo, ama y defiende su trabajo.

Respecto a la hipdtesis especifica: La relacién entre los factores extrinsecos y
absorcion es significativa en los colaboradores de la Financiera CREDISCOTIA. En el
“factor extrinseco”, el 57 % manifiestan que es baja y el 42.9% dicen que es buena, Por
otra parte, en la dimension absorcion el 32% de la muestra de estudio no se involucran
con su trabajo, sin embargo, un porcentaje de 68% si se dedican en su labor diaria con
mucho entusiasmo, no escatiman tiempo para cumplir con las metas fijadas por la

administracién.

La prueba de hipotesis muestra que el factor extrinseco y absorcion no es
significativo estadisticamente, el coeficiente de correlacion hallado de rs = 0.358 es baja

y la relacion es pequefia de acuerdo a la escala de interpretacion.

El estudio realizado tiene un acercamiento con el trabajo de Bravo, E (2013) realizo
el estudio sobre “El compromiso laboral (Engagement) en las areas administrativas de un

medio de comunicacion escrito de la ciudad de Quito-Ecuador”, Llego a la siguiente
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conclusion. No hay diferencia estadisticamente significativa en el género de las personas
encuestadas, el tiempo de permanencia en la empresa tiene una relacion con los niveles

de Engagement.

Los resultados se amparan bajo el supuesto cientifico planteado por Salanova y
Schaufeli (2009), quienes manifiestan que la absorcion es el compromiso del colaborador

de estar concentrado en el trabajo y siente dejar el trabajo.
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CONCLUSIONES

Al concluir el andlisis y discusion de los resultados llegamos a la siguiente

conclusioén:

1. Existe una relacién considerable entre los Factores Motivacionales y el
Engagement de los colaboradores de la financiera Crediscotia. Huancayo - 2018,
para ello se aplico el coeficiente rho de Spearman; rs=0.481 con una significacion
bilateral de 1% y segin la escala de interpretacion mencionamos que la
correlacion es moderada.

2. La relacion entre el factor intrinseco y el vigor de los colaboradores de la
Financiera Crediscotia. Huancayo — 2018 es considerable. Los resultados
muestran un rs=0. 621 con una significacion bilateral del 1% y de acuerdo a la
escala de interpretacion se valora que la correlacion es moderada.

3. La relacién entre el factor intrinseco y dedicacion de los colaboradores de la
Financiera Crediscotia. Huancayo — 2018 es pequefia. Los resultados muestran un
rs=0.317 con una significacion bilateral del 0.10 como este valor es mayor que
0.05 el coeficiente hallado es baja y de acuerdo a la escala de interpretacion se
valora que la relacién es definida pero pequefa.

4. La relacion entre el factor intrinseco y absorcion de los colaboradores de la
Financiera Crediscotia. Huancayo — 2018 es pequefia. Los resultados muestran un
rs=0.372 con una significacién bilateral del 0.051 como este valor es mayor que
0.05 el coeficiente hallado es baja y de acuerdo a la escala de interpretacion se

valora que la relacién es definida pero pequefa.
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5. Larelacidon entre el factor extrinseco y vigor de los colaboradores de la Financiera

Crediscotia. Huancayo — 2018 es considerable. Los resultados muestran un
rs=0.591 con una significaciéon bilateral del 0.051 con un nivel de significancia de
1%; el coeficiente hallado es moderada y de acuerdo a la escala de interpretacion
se valora que la relacion es considerable.

La relacion entre los factores extrinsecos y dedicacion de los colaboradores de la
Financiera Crediscotia. Huancayo — 2018 es considerable. Los resultados
muestran un rs=0.505 con un nivel de significancia de 1%; el coeficiente hallado
es moderada y de acuerdo a la escala de interpretacion se valora que la relacién es
considerable.

La relacion entre el factor extrinseco y absorcién de los colaboradores de la
Financiera Crediscotia. Huancayo — 2018 es pequefia. Los resultados muestran un
rs=0.358 con una significacion bilateral de 0.062; el coeficiente hallado es baja y
de acuerdo a la escala de interpretacion se valora que la relacion es definida pero

pequefa.
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RECOMENDACIONES

Al finalizar el trabajo de campo y haber realizado el analisis respectivo en funcién a
la realidad problemaética, y objetivos formulados, se llega a formular las siguientes

recomendaciones:

1. Se recomienda a la alta direccion un cambio en las politicas de gestion en la
Financiera Crediscotia, con ello conseguir mejores oportunidades de crecimiento
profesional segun su entrega que realizan cada uno de los colaboradores. Se debe
mantener al colaborador actualizado con las Gltimas tendencias en su campo de
trabajo no solo es un beneficio para la financiera sino para los empleados, quienes
valoran mucho las inversiones en educacion que hacen las empresas. Asistencia a
seminarios, congresos, cursos de ingles o intercambios laborales son algunas ideas
que pueden aplicarse para lograr ese balance entre capacitacion y bienestar.

2. Se sugiere realizar formas de motivacion para el colaborador, para que este logre
su satisfaccion y se comprometa a trabajar con una gran actitud de servicio; para
el colaborador es indispensable que se resalten sus virtudes o fortalezas que se
incentive cuando han hecho un buen trabajo o que se les compense cuando su
trabajo sea muy eficiente. Para ello se sugiere estrategias como el empleado del
mes por agencia, reconocimientos extra salariales o dias libres.

3. Implementar reuniones mensuales entre los colaboradores y la alta direccion ello
con la finalidad de analizar sobre los problemas que se tienen en la financiera y
con ello poder buscar mejores soluciones. Con esta estrategia se busca tener una
relacion horizontal y con ello solucionar rapido y eficientemente los problemas

que se generan en la financiera.

99



4. Se recomienda realizar campafias de capacitacién constantes no solo de productos
nuevos que lanza la financiera sino también de productos que ya se estan
vendiendo, aplicando la psicologia positiva, por ende mejorando estas actitudes
se lograra mejorar la dedicacion de los colaboradores y con ello garantizar el
mejor desenvolvimiento laboral.

5. Se debe establecer una gestion pertinente que involucre tomar en cuenta la
motivacion laboral y el Engagement con el propésito de continuar fomentando un
clima organizacional favorable para el cumplimiento de objetivos y la satisfaccion
laboral de los colaboradores.

6. A la alta direccion se recomienda fomentar el trabajo en equipo para generar
mayor empatia y compromiso, por ende promover disciplina, tolerancia,
interrelaciéon social y demdas acciones que permitan la integracion entre los
colaboradores con el fin de lograr que el colaborador sea atraido por su trabajo.

7. Fomentar el compromiso de los colaboradores, respecto al apoyo que se deben de
brindar entre colaboradores de diferentes areas para la venta de un producto y

atencion al cliente, para ello se recomienda realizar actividades de integracion.

100



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

ARIAS, F. 2013. “El Proyecto de Investigacion Introduccion a la metodologia
cientifica. Caracas - Republica Bolivariana de Venezuela. 6% Edicion Editorial
Episteme”.

SANCHEZ, C. H., & REYES, M. C. (2017), F. 2012. Metodologia y Disefio de la
investigacion cientifica 52 Edicion. Vision Universitaria.

BRAVO, E.2013. “El compromiso laboral (Engagement) en las areas administrativas
de un medio de comunicacion escrito de la ciudad de Quito-Ecuador. Tesis para
optar por el titulo de Psicélogo mencién Organizacional”. Universidad de la
Américas. Facultad de Ciencias Sociales. Ecuador. 74p

CACHO, R. 2017. La motivacién laboral y su influencia en la empresa. Universidad
de Valladolid. Facultad de Ciencias Empresariales y del Trabajo de Soria.
Espafia. 154p

CAZAU, P. 2015. Introduccion a la Investigacion en Ciencias Sociales. Buenos Aires.
62 Edicion.

CASAS, A., REPULLO, L., & CAMPOS, D. 2013. “La encuesta como técnica de
investigacion. Elaboracién de cuestionarios y tratamiento estadistico de los
datos”. Madrid - Espafia.

CARDENAS, T y JAIK, A. 2014. “Engagement ilusion por el trabajo un modelo
tedrico-conceptual. Red Durango de Investigadores Educativos A. C”. Editado
en México.

CORREA, F.2012. Los factores higiénicos de Frederick Herzberg no son suficientes
para motivas. Tesis para obtener Licenciatura en Administracion de Empresas.

Tandil. Universidad.F.A.S.T.A. 79p.

101



CORDOVA, N. 2015. “Niveles de Engagement en los colaboradores de una industria
de detergentes ubicada en Escuintla. Tesis para obtener el titulo de Psicéloga
Industrial. Universidad Rafael Landivar”. Facultad de Humanidades.
Escuintla. 81p

CHIAVENATO, I. 2009. Gestion del Talento Humano. McGraw-Hill/Interamericana
Editores, S.A. de C.V. México, D. F.

CHIRITO, E y RAYMUNDO, S. 2016. La motivacién y su incidencia en el
desempefio laboral del banco INTERBANK, tiendas en Huacho, periodo 2014.
Tesis para optar el titulo profesional de Licenciada en Administracion.
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion. Facultad de Ciencias
Empresariales. Escuela Académica Profesional de Administracion. Huacho
Per(. 160p.

DELGADO, My DI ANTONIO, A. 2013. La motivacién laboral y su incidencia en el
desempefio organizacional: un estudio de caso. Trabajo de Tesis presentado
como requisito parcial para optar al grado de Licenciada en Educacion
Mencion Desarrollo de los Recursos Humanos. Caracas Venezuela.
Universidad Central de Venezuela, Facultad de Humanidades y Educacion.
Mencién Desarrollo de los Recursos Humanos. 106p.

ESTRADA, C. 2015. La motivacion laboral como herramienta de gestion en las
organizaciones empresariales. Universidad Pontificia ICALLDI COMILLAS.
MADRID. Facultad de Ciencias Econémicas y Empresariales. 96p.

ESTRADA, Wy VARGAS, L. 2017. “Papel mediador del Engagement entre el estrés
laboral y la satisfaccion laboral en los trabajadores del area de logistica de una

empresa industrial de alimentos de consumo masivo Callao. Tesis para optar el

102



titulo profesional de licenciado en Administracion y Negocios
Internacionales”. Lima. 138p

ESTRADA, CY DIAZ, M 2015. “La motivacion laboral como herramienta de gestion
en las organizaciones empresariales. Universidad Pontificia Comillas.
Madrid”.

GARCIA, C. 2013. Estudio de la relaciéon entre el Engagement y la rotacién del
personal en una cadena de cafeterias, ubicadas en la ciudad de Xalapa-
Enriquez, Veracruz, México. Tesis para obtener el grado de Maestro en
Ciencias  Administrativas.  Universidad Veracruzana. Instituto de
investigaciones y superiores de las Ciencias Administrativas. Xapala México.
122p.

HERNANDEZ, R, FERNANDEZ Y BAPTISTA, M. 2014. “Metodologia de la
investigacion”. México D.F. McGraw-Hill / interamericana editores, s.a. de
C.v.

HERNANDEZ, R., FERNANDEZ, C., & BAPTISTA, P. 2010. Metodologia de la
Investigacion. Colombia. Editorial Mc Graw Hill.

HUANUCO. Y y POMA, J. 2018. “Factores motivacionales y su relacion con el nivel
de satisfaccion laboral en las enfermeras del servicio de emergencia”. Abril
2018. Tesis para optar el titulo de especialista en enfermeria en emergencias y
desastres. Universidad Peruana Cayetano Heredia. Lima Per0. 39p

LARICO, M. 2015. Factores motivadores y su influencia en el desempefio laboral de
los trabajadores de la municipalidad de San Roman-Juliaca. Tesis para optar el
grado académico de Magister en Administracion. Universidad Andina Néstor

Céceres Velasquez. Maestria en Administracion. Juliaca Peru. 141p.

103



GHERMAN, T; ITURBE.J & OSORIO, D. 2013. La teoria motivacional de los dos
factores: un caso de estudio. Tesis para obtener el grado de Magister en
Administracion Estratégica de Empresas. Universidad Pontificia del Peru.
Lima Perd. 116p

MENDOZA, K. 2016. “Influencia de los factores motivacionales en el rendimiento
laboral de los trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital de Carabayllo”.
Tesis para optar el grado académico de magister en Administracion con
mencion en Gestion Empresarial. Lima —Perd. 196p

PASTOR, R. 2012. Bioestadistica. Edita: Centro Nacional de Epidemiologia —
Instituto de Salud Carlos Il Madrid.

PALACIOS, J .2014. “Diagndstico sobre la valoracion del Engagement como factor
de eficiencia y bienestar en los empleadores”. Tesis para obtener el grado de
Maestria en Psicologia laboral y organizacional. Universidad Auténoma de
Nuevo Leon. Monterrey México. 66p

ROBBINS, S y JUDGE, T. 2009. “Comportamiento Organizacional. Pearson
Educacion de México”, S.A. de C.V. Décima tercera edicion.

SILVA, Y.F. (2012) Estudio bibliométrico sobre Engagement y burnout de
trabajadores voluntarios de investigaciones publicidad en Ebsco host.

SCHAUFELI, SALANOVA, GONZALES - ROMA & BAKKER (2002, p. 74) the
meansurement of engagement and burnuot: a two simple confirmatory factor
analitic  approach. Journal of Happiness Studies, accedido en
http://dx.doi.org/10.1023/a:1015630930326

TAMAYO y TAMAYO, M. 2015. Aprender a Investigar. Santa Fe de Bogota. Arfo

Editores Ltda. D.C. 32 Edicion

104


http://dx.doi/

TAMAYOy TAMAYO, M. 2015. “Diccionario de investigacion cientifica”. México.
Limusa.

ZAVALA, 0. 2014. “Motivacion y satisfaccion laboral en el centro de servicios
compartidos de una empresa embotelladora de bebidas”. Tesis para obtener el
Grado de Maestro en Administracion. Instituto Politécnico Nacional. México.
Unidad Profesional Interdisciplinaria de Ingenieria y Ciencias Sociales y

Administrativas. 195p.

105



ANEXOS



MATRIZ DE CONSISTENCIA CIENTIFICA
Titulo: FACTORES MOTIVACIONALES Y ENGAGEMENT DE LOS COLABORADORES DE LA FINANCIERA CREDISCOTIA.HUANCAYO-2018

Problema

Objetivos

Hipatesis

Marco tedrico

Variables

Metodologia

Problema general

¢Qué relacion existe entre
los Factores Motivacionales
con el ENGAGEMENT de
los colaboradores de la
Financiera
CREDISCOTIA?
Huancayo-2018?

Problemas especificos

1.;Cémo se relacionan los
factores intrinsecos con el
vigor de los colaboradores
de la Financiera
CREDISCOTIA?
Huancayo-2018?

2.;Cémo se relacionan los
factores intrinsecos con la
dedicacion de los
colaboradores de la
Financiera
CREDISCOTIA?
Huancayo-2018?

3.,Como se relacionan los
factores intrinsecos con la
absorcion de los

3. Establecer Ila

Objetivo general

Determinar la relacién entre
los Factores Motivacionales
con el ENGAGEMENT de
los colaboradores de la
Financiera CREDISCOTIA.
Huancayo-2018

Objetivos especificos

1. Establecer la relacion
entre los factores
intrinsecos y el vigor de
los colaboradores de la
Financiera
CREDISCOTIA.
Huancayo-2018

2. Establecer la relacion
entre los factores
intrinsecos y dedicacion
de los colaboradores de la
Financiera
CREDISCOTIA.
Huancayo-2018

relacién

entre los factores

intrinsecos y absorcion de

Hipdtesis general

La relacién entre los factores

motivacionales y
ENGAGEMENT es
significativo en los

colaboradores de la
Financiera CREDISCOTIA.
Huancayo-2018

Hipotesis especificas

1. La relacion entre los
factores intrinsecos y vigor
es alta en los colaboradores

de la del Financiera
CREDISCOTIA.
Huancayo-2018
2. La relacion entre los
factores  intrinsecos y

dedicacion es alta en los

colaboradores de la
Financiera
CREDISCOTIA.
Huancayo-2018
3. La relacion entre los
factores  intrinsecos vy

absorcién es alta en los

La teoria de la
motivacion

Factores
motivacionales

Enfoque de

engagement

V1: Factores
motivacionales

Dimensiones

D1. Factores

intrinsecos

D2. Factores
extrinsecos

V2. ENGAGEMENT
Dimensiones
D1. Vigor

D2. Dedicacion

D3. Absorcién

Método General:
Método cientifico

Meétodos especificos
Método estadistico
Método deductivo
hipotético

Tipo de investigacion
Aplicada

Nivel de investigacion
Correlacional

Disefio de investigacion
Descriptivo correlacional
Esquema

M: muestra de estudio
Oq: variables 1

O, variable 2




colaboradores de la
Financiera
CREDISCOTIA?
Huancayo-2018?
4.;Como se relacionan los
factores extrinsecos con el
vigor de los colaboradores
de la Financiera
CREDISCOTIA?
Huancayo-2018?
5.,Como se relacionan los
factores extrinsecos con la

dedicacion de los
colaboradores de la
Financiera

CREDISCOTIA?
Huancayo-2018?
6..Como se relacionan los
factores extrinsecos con la
absorcién de los
colaboradores de la
Financiera
CREDISCOTIA?
Huancayo-2018?

los colaboradores de la
Financiera
CREDISCOTIA.
Huancayo-2018

. Establecer la relacion

entre los factores
extrinsecos y vigor de los
colaboradores de la
Financiera
CREDISCOTIA.
Huancayo-2018

. Establecer la relacion

entre los factores
extrinsecos y dedicacion
de los colaboradores de la
Financiera
CREDISCOTIA.
Huancayo-2018

. Establecer la relacion

entre los factores
extrinsecos y absorcién de
los colaboradores de la
Financiera
CREDISCOTIA.
Huancayo-2018

colaboradores de la
Financiera
CREDISCOTIA.
Huancayo-2018

. La relacion entre los

factores extrinsecos y vigor
es alta en los colaboradores
de la Financiera
CREDISCOTIA.
Huancayo-2018

. La relacion entre los

factores  extrinsecos y
dedicacion es alta en los
colaboradores de la
Financiera
CREDISCOTIA.
Huancayo-2018

. La relacion entre los

factores  extrinsecos vy
absorcion es alta en los
colaboradores de la
Financiera
CREDISCOTIA.
Huancayo-2018

r: Coeficiente de
correlacion

Poblacion
N =28

Muestra
n= 28

Técnicas e instrumento
Encuesta
Andlisis de contenidos

Método analisis de datos
Tablas de frecuencias
Graficos de barras

Pruebas de hipotesis
Chi cuadrado




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
FACTORES MOTIVACIONALES Y ENGAGEMENT DE LOS COLABORADORES DE LA FINANCIERA CREDISCOTIA.HUANCAYO-2018

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
o Responsabilidad y participacion de los empleados.
e Oportunidad de liderazgo
e Interaccion social entre compafieros.
o Valora a los colaboradores.
e Consideray aprecia la contribucién de los empleados.
Proceso por medio del cual se activa, se | Es un proceso donde se | Factores : Xi;iafsagsrrtt;gfzzgelggl:r?gfe(;e trabajo.
mantiene y se dirige la conducta hacia el | incentiva al colaborador, se le | intrinsecos « Fija metas propias
logro de ciertas metas que satisfacen | impulsa segun sus necesidades .
V1 necesidades importantes del individuo y a | y roles a cumplir en base a los s Crea un ambiente saludable. .
la vez permite el logro de las metas | objetivos institucionales y *_Relaciones saludables con los superiores
Factores organizacionales. profesionales.  Se  midio * Variedad de tareas. Ordinal
motivacionales | Santiago .Delgado, M y Di Antonio, A. | mediante los factores e Acceso a formacion
(2010,p. 54) intrinsecos y los factores o Define tareas.
extrinsecos o Aprovecha sinergias
e Programas de capacitacion interna y externa.
e Oportunidades de ascenso y promocién.
o Existencia de retos profesionales.
Factores . Conci!ia}cién entre la vida fa_m_iliar y laboral.
extrinsecos o Beneficios personales o familiares
o Fija exceptiva y objetivos claros.
o Evita contradicciones entre jefes
e Politica salarial adecuada y justa
Un estado mental positivo relacionado con | Se refiere al entusiasmo, | Vigor Se presenta a través de:
el trabajo y caracterizado por vigor, | vinculacion, identificacion Altos niveles de energia, resistencia mental, esfuerzo y
dedicacion y absorcion. Mas que un | Jaboral y esfuerzo  del persistencia.
estado especifico y momentaneo. Se | empleado con la organizacion. | Dedicacion Se manifiesta por:
refiere a un estado afectivo — cognitivo | se midig a través del vigor, Significado entusiasmo y orgullo
V2 mas p_ersistente que no es.t'é foca!izado en | dedicacion y la absorcion Reto e inspiracién que le provoca su empleo. Ordinal
Engagement un objeto, evento 0 situacion particular...” Absorcidn Se presenta por medio del: Sentimiento de felicidad

(Salanova & Shaufeli, 2004, p. 116).

Situacion placentera en el trabajo.




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DEL INSTRUMENTO

Variable Dimension Indicador Items (segun indicadores dados) Respuesta (a la
pregunta o items)
o Responsabilidad y participacion de los |1. La remuneracion recibida por su trabajo mensualmente es la
empleados. adecuada a sus necesidades.
o Oportunidad de liderazgo 2. Recibe incentivos laborales (comision, canasta, alimentos) u otros.
e Interaccion social entre compafieros. 3. El entorno donde labora es el adecuado para su interés personal.
e Valora a los colaboradores. 4. Elapoyo recibido por parte de los colaboradores del area y general
o Consideray aprecia la contribucién de los | que 10 acompaiia es bueno. .
empleados. 5. El Jefe (a) del area le brinda facilidades para el desarrollo de su
« Hacerles participes de equipos de trabajo. | rabajo. . . i
o Actitud acertada ante los errores 6. El _ndmero de capacitaciones recibidas durante el afio son
o Fija metas propias sat|sfactc_)f|as. . .
e Crea un ambiente saludable 7. La dgtamon de recursos humanos en la fmanuera esel ade,cuado.
. ) . 8. El nimero de atenciones brindadas al cliente durante el dia es el
o Relaciones saludables con los superiores deseado. 1. Nunca
Factores 9. El abastecimiento de materiales e implementos en el area que | 2. Casi nunca
Vi intrinsecos trabaja es el correcto. 3. A veces
Factores 10. En la financiera se cumple con las normas de bioseguridad. 4. Casi siempre
motivacionales o Variedad de tareas. 1. El cumplimiento de sus derechos en la financiera es evaluado con | 5. Siempre
e Acceso a formacion toda veracidad
e Define tareas. 2. El ambiente donde labora diariamente (iluminacidn, riesgos, etc.)
Factores e Aprovecha sinergias es el adecuado.
extrinsecos o Programas de capacitacién interna y 3. Se identifica con la imagen de marca de la financiera.
externa. 4. El trabajo en el area le ha brindado la oportunidad de alcanzar su
e Oportunidades de ascenso y promocion. realizacion y desarrollo personal. )
Existencia de retos profesionales. 5. El trabajo en e_I area le ha brm_dado la oportunidad de desarrollar
e, . - sus competencias como profesional.
e Conciliacion entre la vida familiar y . . . -
laboral. 6. En la flnanc_ler_a se le asigna nuevas responsapllldades_
« Beneficios personales o familiares 7. El reconocimiento recibido por la financiera hacia su labor
. h L profesional es la que usted espera.
* Fijaexceptivay objetivos claros. 8. Ha recibido premios, felicitaciones o reconocimiento por su
o Evita contradicciones entre jefes desempefio laboral.
o Politica salarial adecuada y justa

9. El apoyo brindado por su supervisor y /o jefe ante su labor diaria
es bueno.

10. Recibe criticas u opiniones constructivas sobre su trabajo, para
mejorar y crecer profesionalmente.




V2: Engagement

Se presenta a través de:

. En mi trabajo me siento lleno de energia
. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

Situacion placentera en el trabajo.

. Estoy inmerso en mi trabajo
. Me “dejo llevar” por mi trabajo

1
2
Vigor Altos niveles de energia, resistencia mental, | 3. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar
esfuerzo y persistencia 4. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo
5. Soy muy persistente en mi trabajo
1. Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando
Se manifiesta por: 2. Mi trabajo esté lleno de significado y propoésito
Dedicacion Significado entusiasmo y orgullo. 3. Estoy entusiasmado con mi trabajo
Reto e inspiracion que le provoca su |4. Mi trabajo me inspira
empleo. 5. Estoy orgulloso del trabajo que hago
2. Mi trabajo es retador
1. El tiempo vuela cuando estoy trabajando
Se presenta por medio del: sentimiento de |2. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi
Absorcion felicidad 3. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo
4
5
6

. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo




EL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION Y CONSTANCIA DE SU

APLICACION

CUESTIONARIO
FACTORES MOTIVACIONALES

Estimado Colaborador:
El presente cuestionario tiene como propdsito recoger informacion acerca de los factores
motivacionales que el colaborador siente en la financiera, las preguntas que se muestran
deben leerse con mucho interés para contestarse de acuerdo a las instrucciones
respectivas, su participacion es valiosa, contribuird mejorar el estado motivacional de los
colaboradores.
INSTRUCCIONES: Lea atentamente cada pregunta y marque con un aspa la respuesta
que usted crea que se adecue a su necesidad.

1. Nunca
2. Casi nunca
3. A veces
4. Casi siempre
5. Siempre
N® Pregunta Valoracion
1 La remuneracidn recibida por su trabajo mensualmente es la adecuadaa |1 | 2| 3/ 4|5
sus necesidades.
2 Recibe incentivos laborales (comision, canasta, alimentos) u otros.
3 El entorno donde labora es el adecuado para su interés personal.
4 El apoyo recibido por parte de los colaboradores del area y general que
lo acompafia es bueno.
5 El jefe (a) del &rea le brinda facilidades para el desarrollo de su trabajo.
6 El nimero de capacitaciones recibidas durante el afio son satisfactorias.
7 La dotacion de recursos humanos en la financiera es el adecuado.
8 El numero de atenciones brindadas al cliente durante el dia es el deseado.
9 El abastecimiento de materiales e implementos en el &rea que trabaja es
el correcto.
10 | En la financiera se cumple con las normas de bioseguridad.
11 | El cumplimiento de sus derechos en la financiera es evaluado con toda
veracidad
12 | El ambiente donde labora diariamente (iluminacion, riesgos, etc.) es el
adecuado.
13 | Se identifica con la imagen de marca de la financiera.
14 El trabajo en el area le ha brindado la oportunidad de alcanzar su
realizacion y desarrollo personal.
15 EI trabajo en el area le ha brindado la oportunidad de desarrollar sus
competencias como profesional.
16 | En la financiera se le asigna nuevas responsabilidades.
17 | El reconocimiento recibido por la financiera hacia su labor profesional
es la que usted espera.
18 | Harecibido premios, felicitaciones o reconocimiento por su desempefio
laboral.
19 | El apoyo brindado por su supervisor y /o jefe ante su labor diaria es
bueno.
20 | Recibe criticas u opiniones constructivas sobre su trabajo, para mejorar
y crecer profesionalmente.

Gracias por su apoyo.




CUESTIONARIO

ENGAGEMENT DEL COLABORADOR
Estimado colaborador:
Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de los colaboradores en el trabajo. Por favor,
lea cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma, teniendo en cuenta el nimero
gue aparece en la siguiente escala de respuestas.
Instruccion: marque con un aspa, teniendo en cuenta la siguiente escala que va con su
sentimiento

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

Calidad de servicio

BIUNN
158D

EREL
seunb|y
aldwsais

Preguntas

'aunu 1sed

aldwals

. 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 esta lleno de significado y propésito

. Estoy entusiasmado con mi trabajo

©O| O N| o O | W| N =

. Mi trabajo me inspira

[N
o

. Estoy orgulloso del trabajo que hago

(BN
(B

. Mi trabajo es retador

[N
N

. El tiempo vuela cuando estoy trabajando

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

14. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

15. Estoy inmerso en mi trabajo

16. Me “dejo llevar” por mi trabajo

17. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo

Gracias por su apoyo.



CONSTANCIA DE SU APLICACION




CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

a. Validez del instrumento Factores Motivacionales:

CUESTIONARIO
FACTORES MOTIVACIONALES DE LOS COLABORADORES DE LA

FINANCIERA CREDISCOTIA. HUANCAYO

EXPERTO TITULO OPINION

Abddn C. Maita Franco Licenciado en Administracion Nivel alto

Miguel A. Cerron Aliaga | Licenciado en Administracion Nivel alto

Nery P. Gutarra Ramirez Licenciado en Administracion Nivel alto

Fuente: Ficha de Evaluacion del cuestionario

b. Validez del instrumento Engagement:

CUESTIONARIO

ENGAGEMENT DE LOS COLABORADORES DE LA FINANCIERA

CREDISCOTIA. HUANCAYO

EXPERTO TITULO OPINION

Abddn C. Maita Franco Licenciado en Administracion Nivel alto

Miguel A. Cerrén Aliaga | Licenciado en Administracion Nivel alto

Nery P. Gutarra Ramirez Licenciado en Administracion Nivel alto

Fuente: Ficha de Evaluacion del cuestionario



VALIDEZ DEL INSTRUMENTO: DR. ABDON C. MAITA FRANCO

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION

Planilla Juicio de Expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Factores motivacionales y
engagement de los colaboradores de la financiera Crediscotia Huancayo 200187 que hace parte de la
mvestigacion. La evaluaciin de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vihdos v
que los resultados obtemidos a partir de estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

Nombres y apellidos del juez- Abdon Casiano Maita Franco
lfurmﬂuién académica: Licenciado en Admunistracion
Areas de experiencia profesional: Sistema de personal

Tiempo: 20 afos actual: Docencia Universitana

Instiueidon: Universidad Peruana Los Andes

De acuerdo con los sigmentes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCLA

I

Los items que pertendcen [2- N:ih.'l. bajio

a una misma dimensidn [- Nivel moderado
4. Mivel alto

bastan para obtener la

mL"d.IL'ILIﬂ IJI.' [ H]

. Mo cumple con el criteno

. Lo ftems no son suficientes para medir la dimensatn
. Los ttems miden algln aspecto de la dimensabn, pero

no corresponden de la dimensida total

.5 deben incrementar algunos fems para poder

evaluar la dimensidn completamente

. Los ibems son suficientes

CLARIDAD 1. Mo cumple con el erbeno
El item s¢ comprende [2 Mivel bajo

l't'u:i]rr.l:.nJl:, ex decar, su [3. Mivel moderado
sintdctica ¥ sershniicson 4. Mivel alio

. El item nao es elaro
JEl item requiere muchas modificaciones o una

modificacidn muy grande en el uso de las palabras de

acuerdo con @ significade o por la ordenacidn de las

adecuadss ETET
3. 5¢ mequiere una modificacitn muy  especifica de
algunos de los termanos del itam
4. El itemn es claro, tiene semdmisca y sintaxis adecoada
COHEREMCIA 1. Mo cumple con ¢l cribenas 1. El ftem no tiene relacidn Kagca con la dimension
El item mtene relacida [2 Mivel bajo 2 El fem tiene una relacbn tangencial con la
Megrca con la dirensidn o |3, Mivel moderado dimensidn
mdicador  que  estd @ Mivel alo 3. El item tiene una relacidn moderada con la dirsensidn
radbendo gue estd madiendo
. El ftem se encuentra completamente relacwonado con
la dimensabn que st midiendo,
RELEVANCIA 1. Mo cumple con el crtenda. 1. El item puede ser eliminaddo san que se vea afectada la
El item & esencaal o [2 Mivel bao midiciuin die la dimensida
mmportante, e decir debe (3. Mivel moderado 2. El ftem nene alguna relevancia, pero ot ibem puede
ser incluido . Mivel alto eatar meloyendo o que made dste

. El ftem es relativamente imporiante
. El item es muy relevante y debe ser incluida




Ficha informe de evaluacion a cargo del experto

CUESTIONARICY ENCUESTA

Factores mohivacionales de kos colaboradores de la Financiera Crediscotia Hoancayo-2013

IFINE B s (AT SUFMOIESIe [iERESCla | RELEV sy ClakiDaly | EVallla sy TR TR T R
=
I 5 4 4 4 4
i 4 4 4 4 4
Ihl: Facinres [ 4 4 4 4 4
inErinsecos 4 4 4 4 4 4
x 4 4 4 4 4
i 4 4 4 4 4
L 4 4 4 4 4
] 4 4 4 4 4
kd 4 4 4 4 4
1] 5 4 4 4 4
1] 5 4 4 4 4
iz 4 4 4 4 4
02: Fatinres 13 4 4 4 4 4
ER I B 0 14 4 4 4 4 4
15 4 4 4 4 4
i 4 4 4 4 4
17 4 4 4 4 4
5] 4 4 4 4 4
[k 4 4 4 4 4
1] 4 4 4 4 4
EVALIACIN 4 4 4 4
CUALITATIV A PLER
CRITERMIS

Evaluacidn final por ¢l experio: por craterios v items, tomando como

medada de tendencia central: La

i,
[ Calificackén: | I. ™ocample conel critenio |

: r ]l vl bapo

| i Mivel modarmdo
L0 |4 Miwldw 00000 |

Validez de contenido
Cuadro |
Evaluacidn final
Evaluackbn
Experta Tiruln Prefesional
ftemis Calificaiclom
Abdin Maiia Franco Ll ki 0 % TG ST |4 1] Fivel alio

Sllo v Firma

I, LA Vaita Franco
IN"22R
CLAD | Administracidn




Ficha informe de evaluacion 3 cargo del experto
CUESTIONARIO ENCUESTA
Engagement de los colaboradores de la Financiera Crediscotia Huancayo-201%

TR TR L L] ITESl sLFICIESCI [PoERDCls | RELEYasdhy ClakiDay | EValllacms A Hil H- & A s
o
1 4 4 4 4 4
i 4 4 4 4 4
1: Vigar [ F] 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4
5 4 4 1 3 4
[ 4 4 4 4 4
7 4 4 4 4 4
LKl 4 4 4 4 4 4
Ivsdie scksmn 0 Fl 4 ] ] 4
[]] 4 4 4 4 4
11 4 4 4 4 4
12 4 4 4 4 4
32z Absarchn 13 4 4 4 ] 4
14 4 4 4 4 4
[ 4 4 4 4 4
1 & 4 4 4 3 4
17 4 4 4 4 4
EVALIACHEN 4 4 4 4
CUALITATIVA PLER
CRITERMIS

Evaluacidn final por el experto: por criterios y ilems, tomando como medida de tendencia central: la

priscsilia.

Ll b i Pen omm@le oon &l cribern
[ Mivel hago

. Mivel misd crnda

. Meivel alan
Validez de contenido
Cuadro |
Evaluacidn final
y Evaliiacn
Experio Tituln Prefesional o Calibraciin
Abikin Maonia Franco LG ik & Adnemisiresion LY Mivel alo

Seibo v Firma

(4\' ; ;fg::m Prasieo

NUZ28
Adminisiraciin




VALIDEZ DEL INSTRUMENTO: MG. MIGUEL A. CERRON ALIAGA

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
Planilla Juicio de Expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Factores motivacionales y engagement
de los colaboradores de la financiera Crediscotia. Huancayo-2018", que hace parte de la investigacion. La
evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vélidos y que los resultados obtenidos
a partir de estos sean utilizados eﬁclcntemente Agrag) mos su valipsa colaboracién.

Nombres y apellidos del juez:.... A &ved... haskad ... Qervna.... .Ml e S s
Formacién académica:. b .‘.@.e«.siv B PR TSI B i
Areas de experiencia profesional:.... D068 A A A Vi 6 iR T
Tiempo:... lQ. 4A¢7......... cargo actual: ....Do%ﬁ.‘}x’ ..... DU Ldem By L SRS
Institucion:... Dwa o fidkead. .. Doovawa.... 308 DadeS e,
De acuerdo con los siguientes indicadores cahﬁquc cada uno de los items segin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR

SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio | 1.Los items no son suficientes para medir la dimensién

Los ftems que pertenecen a |2- Nivel bajo 2.los items miden algin aspecto de la dimensién pero no

3. Nivel moderado corresponden de la dimension total

UNK: MW, DM Nivel alto 3.Se deben incrementar algunos [tems para poder evaluar la

bastan para obtener la dimensién completamente

medicion de esta s items son suficientes

CLARIDAD .No cumgle con el criterio  [1. El item no es claro

El item se comprende R.Nivel bajo 2.El ftem requiere muchas modificaciones o una modificacion muy

facilmente, es decir, su B.Nivel moderade grande en el uso de las palabras de acuerdo con su significado o por

sintdctica y semdntica son ivel alto la ordenacidén de las mismas

adecuadas 3.5e requiere una modificacidn muy especifica de algunos de los

_términos del item

| item es claro, tiene seméntica y sintaxis adecuada.
.El item no tiene relacién I6gica con la dimensién
.El item tiene una relacién tangencial con la dimensién.
-El item tiene una relacién moderada con la dimensién que estd
‘rnidlendo

COHERENCIA .No cumple con el criterio
El item tiene relacion légica 2. Nivel bajo

con la  dimension o B.Nivel moderado
Indicador que estd midiendo M)Nivel alto

.El item se encuentra completamente relacionado con la dimensién
que esta midiendo.
RELEVANCIA .No cumple con el criterio. .El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion de
El item es esencial o {.Nivel bajo la dimensién.
importante, es decir debe B.Nivel moderado .El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
ser incluido Nivel alto incluyendo lo que mide éste.

.El item es relativamente importante
4)El item es muy relevante y debe ser incluido




Ficha informe de evaluacién a cargo del experto
CUESTIONARIO ENCUESTA
Factores motivacionales de los colaboradores de la Financiera Crediscotia. Huancayo-2018

DIMENSION ITEM | SUFICIENCIA | COMERENGA | RELEVANCIA | CLARDAD | TVALUAOGN OBSERVATIONES
CUMITATIVA  SEGUM
A a 4 - 16
i o
2 A 4a |
Dy: Factores |3 4 % 3 - 1%
intrinsecos [ 4 =) A a4 o d 5
3 4 4 a 4
3 4 3 4’ 4 ¥y
7 4 4 4 15 >
2 4 “ 4 By 16
5 4 £ 4 f e
10 4 4 i 1%
Dy Factores | 31 - 4 B - 16
extrinsecos | 32 4 4 4 £ b
13 4 4 3
1 3 4 | 2 g
15 2 3 4 4 14
16 A 4 3 4 [Ny
” - 3 4 + Fx
18 4 4 4 4‘_ 16
ek 4 4 4 4 Ie
20 4 4 < 4 &
EVALLACION
e V7 72 | 76 | T& | Jo7
ONTENCS
Validez de contenido
Encuesta: Factores motivacionales de los colaboradores de la financiera Crediscotia.
Huancayo-2018

Evaluacion final por el experto: por items y criterios tomando como medida de tendencia central: la
moda

Calificacion

. Nocumple con el criterio.

2. Nivel bajo

3. Nivel moderado

4, Nivel alto

Cuadro N 1
Evaluacion final del experto
Evaluacién
Experto Titulo profesional ltems Calificacion

Me, Wq'va[ &, QA ohu'm bt G Mol 1 20 307

e 7




Ficha informe de evaluacién a cargo del experto
CUESTIONARIO ENCUESTA
E_ng!gcment de los colaboradores de la financiera Crediscotia. Hmncqo—20l 8

ITEM | SURCIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | QARDAD CASENVALIONES

Dy. Vigor

>N 5

Dedicacion

INENENEN

De
Absorcion

PRIV PSPV U PRI EN NN N PR PN
Shadbie B b b NGEN NS Lol ] s
PRSP EA N DTN L O Ll N B
=
™

}L

CUALTATIVA O LA
VARADLE POR

o
|
e
Do
r~
&
b

€3

o
o

Validez de contenido
Encuesta: Engagement de los colaboradores de la Financiera Crediscotia. Huancayo-2018

Evaluacidn final por el experto: por ftems y criterios tomando como medida de tendencia central: la
moxla

Calificacién

1. No cumple con el criterio,

2. Nivel bajo

3. Nivel moderado

4. Nivel alto

Cuadro N° 1
Evalvacion final del experto
Evaluacién
Experto Titulo profesional Items Calificacion
Mo, Mcoo) b Sawes Mlepl bic. B irfhresca '3 2ce

PEG 1 o0 A e



VALIDEZ DEL INSTRUMENTO: LIC. NERY P. GUTARRA RAMIREZ

VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
Planilla Juicio de Expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Factores motivacionales y engagement
de los colaboradores de la financiera Crediscotia. Huancayo-20187, que hace parte de la investigacién. La
evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean vélidos y que los resultados obtenidos
a partir de estos sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez:... MEXY... AIUNG .. LHLTARES. . JSAUBEZ ovevverereerevereseeerssessesseneneses
Formacién académica........... Lo ATRUNISTERUON ..o evevevriererererereseressnesesssenessnesssmmmmssesns
Areas de experiencia profesional:. .. OGNUA . VIYERIITERL . c...ooceeeiirciice s,
Tiempo:...7. A705........... CHEEO RN < or AT TRTRIE o icesicn 400 8 4A88 A0S ST RSO A AN SRS SSRAA NN SR B E NGRS
Institucion:. .. L5 LERSITAD. ... PERUANA. .. dDS...LIVTES ....ovveveessererasersvsssessonssesssesssnnsssesns
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR

SUFICIENCIA 1. No cumple con el criterio | 1.Los items no son suficientes para medir la dimension

Los items que pertenecen a |- Nivel bajo 2.los items miden algin aspecto de la dimensién pero no

3. Nivel moderado corresponden de la dimension total

e mis: Gimension 4. Nivel alto 3.5 d:::n Iincrementar algunos items para poder evaluar la

bastan para obtener I3 dimensién completamente

medicion de esta 4. Los items son suficientes

CLARIDAD (1. No cumple con el criterio 1. El item no es claro

El item se comprende R.Nivel bajo 2.El item requiere muchas modificaciones o una modificacién muy

faciimente, es decir, su P.Nivel moderado grande en el uso de las palabras de acuerdo con su significado o por

sintictica y semdntica son W, Nivel alto la erdenacién de las mismas

adecuadas

términos del item

.Se requiere una modificacién muy especifica de algunos de los
.El item es claro, tiene semdntica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. No cumple con el criterio .El item no tiene relacidn légica con la dimensién
£l item tiene relacién logica 2. Nive! bajo .El item tiene una relacién tangencial con la dimension.
con la  dimensién o B.Nivel moderade .El item tiene una relacién moderada con la dimensidn que estd
indicador que estd midiendo ¥, Nivel alto midiendo

.El item se encuentra completamente relacionade con la dimension

que esta midiendo.

RELEVANCIA .No cumple con el criterio.  [i. El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicién de
El item es esencial o R2.Nivel bajo la dimension.
importante, es decir debe 3.Nivel moderado 2.El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
ser incluido .Nivel alto incluyendao lo que mide éste.

3. El iten es relativamente importante
[ El itern es muy relevante y debe ser incluido




Ficha informe de evaluacién a cargo del experto
CUESTIONARIO ENCUESTA
Factores motivacionales de los colaboradores de la Financiera Crediscotia. Huancayo-2018

DIMENSION EM [ SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | E¥aisacon OBSERVACIONES
CUMITATIVA SEGON
mesas

1 4 4 B 4 Nivl Alfo
2 4 - Nivel Alte
Dy Factores | 3 3 - # a Neel Alio
e . ] y 1 Nl Ao
3 4 4 4 A Nugl Alle
6 4 3 4 Nusl Alia
7 A 4 3 HNivel Aldes
8 4 4 7 4 Notel Alde
a -4 4 el Alte
10 4 - 4 4 Noel Aldc
D,: Factores [ 11 - | 4 o5 1
extrinsecos |12 4 4 = Hiel  Alie
13 4 B 3 Muwvel Altc
14 4 ] Nuyel alia
15 4 4 4 Nuel Alde
16 4 4 4 4 Nuel Alds
17 4 4 A 4 Hiel Ale
18 < A < 4 el AJ)‘A
19 4 4 4 4‘_ x'l;!ﬂ A‘&l]la
20 4 4 4 < puel Als

EVALUACION /

CUALITATIVA D€ HI‘(’el NlVC‘ NNC’ N"\'C‘

kel Alde | Alfe At | Alte

Validez de contenido
Encuesta: Factores motivacionales de los colaboradores de la financiera Crediscotia
Huancayo-2018

Evaluacion final por el experto: por items y criterios tomando como medida de tendencia central: la
moda

Calificacion

1. No cumple con el criterio.

2. Nivel bajo

3. Nivel moderado

4. Nivel alto

Cuadro N° |
Evaluacion final del experto
Evaluacion
Titulo profesional Items Calificacion

| Lie. Adwiniitiacion 20 Nwvel Altc

----------------------------------------------------------------------------------------------------




Ficha informe de evaluacién a cargo del experto

CUESTIONARIO ENCUESTA
Engagement de los colaboradores de la financiera Crediscotia. Huancayo-2018
DIMENSION ITEM | SUPCIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | EVALAGON OBSERVACIONES
(CAURICACYIN)
CUALITATIVA
SEGON fToums
1 4 A4 Bl A Nived Alirs
_ 2 4 4 A 4 Nwel Alfo
Di. Vigor  [3 4 4 A 4 | Newl Allg
B 4 A4 A A Niyel Alte
5 A -+ | 4 Nivel Alts
6 A -4 4 4 Nl Alfe
7 4 4 4 Nivel Alte
Ds. 8 4 A 4 A sl Albe
Dedicacion | 9 - 4 4 4 Anel Alfe
10 - 4 4 A | wwlale
11 A A 4 B Novel Al
12 Bl A 4 A Yivel AMlte
Ds. 13 4 - B A Nl At
Absorcién 14 A 4 A A Niel A
' 15 4 4 el Alds
16 : 4 3 Nivel Al
pad 1 4 4 ) Nigrl Al
EVALUACION f ‘
CUALITATIVA DE LA Niye/ Niye ! Nive! | Niyel
e T Aie | Alds | Alts | AHe
Validez de contenido

Encuesta: Engagement de los colaboradores de la Financiera Crediscotia. Huancayo-2018

Evaluacidn final por el experto: por items y criterios tomando como medida de tendencia central: la
moda

Calificacion

1. No cumple con el criterio,

2. Nivel bajo

3. Nivel moderado

4. Nivel alto

Cuadro N° |
Evaluacion final del experto
Evaluacion
Titulo profesional Items Calificacion

L. fdminitacion {7 Nivel Alfy

------------------------------------------------------------------------------------------------




LA DATA DE PROCESAMIENTO DE DATOS

DATA CONFIABILIDAD ENGAGEMENT

13 14

9 10 11 12

8

DATA CONFIABILIDAD FACTORES MOTIVACIONALES

17 18 19 20

16

10 11 12 13 14 15

9

8



LA DATA DE PROCESAMIENTO DE DATOS FACTORES MOTIVACIONALES

FACTORES INTRINSECOS

(o]
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il

25
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28
35

27

29
29
29
27



DATA FACTORES MOTIVACIONALES

20 TOTAL

19

18

24

24

44
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25

40

43

28
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DATA ENGAGEMENT

DEDICACION

VIGOR

(=]

0|

NI

|

n|

<t

m|

1

ITEMS

15
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|
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<
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DATA ENGAGEMENT

TOTAL

17

43

15

37

14

45

14

61

24

37

10

41

14

52

17

58

20

45

15

52

19

70

23

55

17

54

19

62

22

49

16

57

19

62

20

56

20

55

18

65

23

74

27

60

22

74

26

49

17

74

21

59

22

60

21

43

15



CONSENTIMIENTO INFORMADO

“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL”

Solicito: Autorizacion para realizar una
investigacion sobre los Factores
Motivacionales y Engagement en la Financiera
CrediScotia.

SR. CESAR ANTONIO ORDAYA ROJAS
GERENTE DE LA FINANCIERA CREDISCOTIA

Por medio de la presente nos dirigimos a usted, Yo MARICRUZ EPIFANIA
VARGAS PRADO, bachiller en la carrera de administracion y sistemas de la
Universidad Peruana Los Andes, identificado con DNI. N° 48369140, domiciliada
en Jr. Pichcus N°764, del Distrito de Huancayo Provincia de Huancayo,
Departamento de Junin y LILIANA HUATARONGO RODRIGO, bachiller en la
carrera de administracion y sistemas de la Universidad Peruana Los Andes,
identificada con DNI. N° 72181475, domiciliada en el Jr. Primero de mayo N° 311
San José - Umuto Provincia de Huancayo, Departamento de Junin, Ante usted
con el debido respeto nos presentamos y exponemos lo siguiente:

Que habiendo culminado la carrera profesional de ADMINISTRACION Y
SISTEMAS en la Universidad Peruana Los Andes, solicitamos a UD. Permiso
para realizar trabajo de investigacion en su institucion sobre “FACTORES
MOTIVACIONALES Y ENGAGEMENT” para lograr el grado de Licenciado en
Administracion.

POR LO EXPUESTO:

Ruego a usted acceder a nuestra solicitud

Huancayo, 10 de ag

HUATARONGO RODRIGO LILIANA MARICRUZ EPIFANIA VARGAS PRADO
DNI'N°® 72181475 DNI N°48369140



FOTOS DE LA APLICACION DEL INSTRUMENTO
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