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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo principal determinar la influencia
significativa en la aplicacion de un Programa de Autoeficacia para mejorar el Engagement
en los colaboradores de la empresa SINELCON PERU S.A.C. El método utilizado fue de
tipo experimental y disefio cuasi experimental con dos grupos, experimental y control. El
muestreo fue de tipo probabilistico aleatorio simple, esto es al azar mediante un sorteo
teniendo en cuenta la homogeneidad de la muestra. La poblacion con la que se trabajo fue
de 70 colaboradores, 30 de la muestra, es decir 15 participantes en el grupo experimental
y 15 en el control. Se aplico pre test y post test a ambos grupos antes y después del
programa, el Test aplicado fue el de Engagement en el Trabajo (UWES — 17). Los
resultados obtenidos fueron favorables, entre ellos se logré comprobar la hipotesis
general, la cual postula la influencia significativa del programa de Autoeficacia para
mejorar el Engagement, este resultado se puede sustentar en que se evidenciaron
diferencias significativas en el post test del grupo experimental en comparacién con el
grupo control. Ademas del ascenso en las categorias de la escala, en donde se aumenté de
la categoria Bajo a la categoria Promedio en cada componente, asi como en el

Engagement como escala general.

Palabras claves: Engagement, Autoeficacia, colaboradores.



ABSTRACT

The main objective of this research is the significant influence on the application of a
Self-Efficacy Program to improve the Commitment in the employees of SINELCON
PERU S.A.C. The method used was experimental type and quasi experimental design
with two groups, experimental and control. The sampling was simple random
probabilistic type, this is randomized by a lottery taking into account the homogeneity of
the sample. The population we worked with was 70 collaborators, 30 of the sample, that
is, 15 participants in the experimental group and 15 in the control group. Pretest and post-
test were applied to both groups before and after the program, the Test was applied as the
Commitment in the Work (UWES-17). The results in the results were favorable, among
which were obtained the general hypotheses, the quality of the influence, the importance
of the Self-efficacy program to improve the Commitment, this result can be supported in
the evidence of the differences in the post test of the experimental group compared to the

control group. In the categories of climbing, in the category part.

Keywords: Engagement, Self-efficacy, employees
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l. INTRODUCCION:

Las organizaciones desde su inicio en la historia se han visto afectadas por una serie
de cambios, ya sean sociales, politicos, religiosos y culturales, en los Gltimos 20 afios
hemos visto nacer una nueva generacion caracterizada por la falta de compromiso y
vinculacion laboral y en donde las necesidades a cubrir no son sélo profesionales sino
también personales. Esta modificacién supone un reto para los trabajadores en el sentido
que exige un cambio en sus rasgos psicolégicos para que estos puedan adentrarse con
confianza al nuevo mercado laboral, y por ende también existe responsabilidad por parte
de las organizaciones las cuales deben tener la capacidad de adaptarse a estos nuevos
paradigmas y conseguir ese plus extra de los colaboradores que impacta en la
productividad de toda la empresa.

Segln un estudio hecho por Deloitte Perl, en el mundo el 87% de los lideres en
Recursos Humanos considera a la falta de engagement, como el principal problema en
sus organizaciones, y el 60% de estas afirma no contar con un programa para contrarrestar
esta realidad; en nuestro pais encontramos que la brecha mas grande se encuentra en la

importancia que se le da a la cultura y al engagement.

También, el Consejo de Liderazgo Corporativo desarrollé un estudio en el 2004, con
un grupo de 50000 colaboradores de 60 organizaciones en donde se encontré que los
trabajadores con niveles mas altos de engagement se esforzaban un 57% mas y que cada
10% de incremento en el engagement se reducia un 9% en la posibilidad de que alguien

abandone la empresa.

Por altimo, la organizacion Gallup, una consultora top en el sector, por su parte realizd
el afio 2013 una investigacion que sefiala que a nivel mundial existen niveles bajos de
engagement, ya que el estudio hecho a 142 empresas a nivel mundial, determiné que solo
el 13% de esta poblacion se encuentra engaged. Con ello se demuestra la poca
participacion de las empresas para generar empleados engaged, dejando que el
disengagement se posicione como una realidad de la cual ya nos hemos acostumbrado.
(Salanova y Schaufeli, 2009)

En nuestro pais, Unilever Pert, empresa dedicada a productos de nutricion, higiene y
cuidado personal, determinan el nivel de engagement mediante un scorecard que mide

dimensiones importantes al momento en que un trabajador decide incorporarse a una



organizacion o continuar en ella; estas son, por ejemplo: el sentido del trabajo, programas
de bell weing (salud, bienestar, motivacion, etc.) difundir los logros, la comunicacion y

el liderazgo.

Y si nos localizamos en nuestra region podemos percibir la importancia de trabajar el
engagement en las empresas debido al poco compromiso reflejado en rotacion y desercidn
laboral, donde la persona busca un trabajo que lo haga sentirse codmodo tanto fisica,
emocional y cognitivamente, mas aun los jovenes Millennials caracterizados por el

cambio y la busqueda de mejores oportunidades y condiciones de trabajo.

El engagement que traducido significa comprometido o involucrado, va mas alla que
eso, se trata de lograr un estado positivo de involucramiento psicolégico, cognitivo y
emocional de una persona con su trabajo, llevandolo a alcanzar niveles de realizacion
personal y profesional que hace que éste realice sus funciones diarias de manera natural

con el objetivo de contribuir al éxito de su organizacion.

La empresa a trabajar mantiene personal perenne y rotativo, esto debido al rubro al
que se dedica, por lo que es de vital importancia mejorar el engagement para mantenerlos
comprometidos por la empresa asi sea por un largo o corto periodo de tiempo. Se ha
podido percibir mediante la observacion y también a través de un diagnostico
organizacional que los colaboradores no se sienten orgullosos de ella por diferentes
motivos, esto hace que le dediquen poco esfuerzo y entusiasmo a sus tareas asignadas. Lo

que influye en su productividad.

Es por ello que surge la necesidad de la existencia de un lazo afectivo, cognitivo y
conductual del empleado con su puesto de trabajo, un enlace que haga que este se sienta
orgulloso, entusiasmado, dedicado y concentrado en sus funciones. Ademas, la
importancia de esta necesidad y la creacion de este programa no solo radican en borrar el
problema sino en el beneficio que traera consigo, mejorando recursos internos, la
comunicacion y el clima laboral de la empresa. Que son clave para el éxito de las

organizaciones.

El Cuestionario de Engagement en el Trabajo de UWES, sefiala que este concepto se
caracteriza por tener 3 elementos, vigor que se refiere al factor energético y resistencia
mental dentro del puesto, dedicacion entendida como el factor emotivo, de alta
implicacion laboral, entusiasmo, orgullo e inspiracién y la absorcion que es el factor

cognitivo que hace referencia a la significativa concentracion que un individuo presenta
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en su trabajo que le impide desconectarse por completo debido a que experimenta una
fuerte dosis de satisfaccion y disfrute. Este cuestionario UWES-17 serd utilizado para
medir la variable en cuestion. (Salanova, Martinez, Cifre y Schaufeli, 2005; Salanova,
2000).

Se afirma que el término engagement se puede definir recurriendo a otros conceptos
mas conocidos como: compromiso organizacional (vinculacion emocional con la
organizacion), compromiso de continuidad (deseo de permanecer en la organizacion) y
conducta extra — rol (conducta voluntaria que promueve el funcionamiento efectivo de la

organizacion). (Salanova y Schaufeli, 2009)

Por todo lo visto anteriormente, podemos decir que el engagement no es algo que deba
imponerse en las organizaciones sino un sentimiento que debe construirse con cada
trabajador y que requiere de una atencion constante y voluntaria, indagando sobre sus
necesidades y actuando en consecuencia a estas. Factores como la transparencia, feedback
constante, reconocimiento y canales comunicacion son los que mas necesitan los

trabajadores.

Con esto se ha corroborado la relevancia de la existencia de un lazo de vinculacion del
trabajador con su organizacién y los efectos positivos a nivel global, pero entonces

¢Cdémo es que logramos trabajadores engaged?

El Modelo de Demandas y Recursos Laborales sefiala que estos ultimos recursos
generan un proceso de motivacion que a su vez incrementa los niveles de engagement,
este modelo fue modificado por Bakker y Demerouti en el 2008 en donde incluyen la
participacion de los “recursos personales”, es decir caracteristicas internas y propias de

los individuos que acttan también para contrarrestar el burnout.

Si bien la mayoria de las investigaciones son acerca del impacto de los recursos
laborales sobre el engagement es decir aquellos que se encuentran estrictamente en el
ambiente organizacional, es de vital importancia estudiar los recursos personales ya que
ademas de predecir el engagement, generan un desarrollo personal en los trabajadores,
ayudandolos en los demas dmbitos de su vida, es por ello la importancia de esta

investigacion.

En el siguiente estudio se logrdé una solucion a la problemaética anteriormente

formulada bajo el desarrollo de un Programa de Autoeficacia, en donde se busca



incrementar los niveles de engagement mediante la teoria y actividades que refuercen las
creencias sobre las propias competencias y por ende logren las metas organizacionales
establecidas dentro de su puesto y de la organizacion en general.

Existen estudios correlacionales que involucran al engagement con otras variables
organizacionales, pero es importante precisar que hay una escasez latente de Programas
que intenten disminuir el engagement, y mas aun intenten trabajar en aspectos intrinsecos
de la persona para apaciguarlo. EI méas cercano a ello fue un estudio hecho en Colombia
por Dayhana Raigosa Gallego y Beatriz Marin Londofio en el 2010, quienes plantearon
una propuesta de Formacion de creencia de eficacia para reducir el burnout y optimizar
los niveles de engagement. Donde se llegd a la conclusion que la autoeficacia juega un
rol mediador en la creacion de programas que disminuyan el efecto del burnout y mejoren

la calidad de vida de los colaboradores en sus puestos de trabajo.

Por ello es relevante la aplicacion de un Programa de Autoeficacia en la empresa
SINELCON PERU S.A.C., ya que los colaboradores en un principio nunca han pasado
por una intervencion similar, por lo que el programa les ayudara a desarrollar un mejor
vinculo con su puesto de trabajo mediante el desarrollo de creencias positivas sobre sus
propias competencias para que este lazo se vea reflejado en su desempefio tanto en oficina
como en campo, independientemente de su nivel de jerarquia. Ademas de fortalecer el
desarrollo personal y brindar herramientas que puedan usar tanto en la organizacion como

en su vida diaria.

En la linea de lo sefialado notamos la importancia de estos dos conceptos en el &ambito
laboral, ya que si los trabajadores tienen niveles altos de vinculacion o Engagement es
porque poseen la confianza o se sienten capaces de lograr sus metas y disminuir las
demandas del entorno, esto se consigue mediante un programa en donde se trabajen las
creencias de Autoeficacia en los colaboradores, actuando sobre sus dimensiones como
las experiencias vividas y con ello conseguir un aprendizaje vicario de acuerdo a las
experiencias que puedan compartir, incentivando la persuasion verbal o retroalimentacion
e incrementando los estados emocionales positivos y asi lograr metas no sélo personales
sino empresariales a nivel global. Por lo que se concluye afirmando que este Programa de
Autoeficacia para incrementar los niveles de Engagement, sera muy Gtil a nivel micro y

macro de la organizacion.



Se ha considerado la busqueda de antecedentes internacionales, nacionales y locales
de este tema, para analizar el enfoque que se le da al engagement y autoeficacia en
diferentes lugares, ademas de su aplicacion. También dar a conocer la base de practica de

este nuevo tema y sus resultados favorables. Las investigaciones son las siguientes:

Lagos (2016). Disefio de una intervencion para mejorar el work engagement en
empleados de una tienda de Retail y su impacto en el desempefio a nivel organizacional.
Universidad de Concepcion. Chile. Esta tesis se basa en el modelo de Demandas y
Recursos Laborales de Demerouti (2001) ademas de destacar a la autoeficacia como un
fuerte predictor de la mejora del engagement y de desempefio laboral. Se trata de un
estudio transversal cuasi-experimental de tipo pre y post test, cuya escala utilizara fue la
UWES-15. Se aplicd la intervencidn a 36 trabajadores y se mantuvo un grupo control de
85. La poblacion estuvo conformada por 121 colaboradores de 14 tiendas, se aplicé la
intervencion a 36 trabajadores y se mantuvo un grupo control de 85. Los resultados

arrojaron un aumento en los niveles de engagement del grupo experimental.

Raigosa, Marin (2010). Formacion en creencias de autoeficacia. Una propuesta para
reducir el burnout y optimizar los niveles de engagement en los empleados. Universidad
Catolica Popular de Risaralda. Colombia. Es un articulo que pretende investigar el papel
mediador de las creencias de eficacia en el sindrome de burnout y el engagement, y con
ello restructurarlas para convertir a los empleados en individuos que desarrollen recursos
que los ayuden a afrontar las demandas laborales diarias, evitando la rotacién, baja
motivacion y enfermedades ocupacionales, etc. Se corrobora mediante este estudio la
importancia de las creencias de eficacia para la creacion de programas en pro de mejorar

la calidad de vida de los colaboradores y reducir el tan temido burnout.

Sarmiento, Iroz, Lopez, Miron (2013), “Relacion entre Engagement y las creencias
de autoeficacia de los trabajadores”. Universidad de Granada, Espafia. Esta
investigacion que tuvo como objetivo hallar la relacion entre engagement y creencias de
autoeficacia, se les aplicd la Escala de Autoeficacia General y la Escala Work
Engagement de Utrecht.a una muestra de 105 colaboradores de los diferentes sectores. Se
obtuvo como resultado que si existe una correlacion positiva entre ambas variables y que
esta podria ser directa e inversa; ademas observando los resultados entre hombres y
mujeres por cada variable de engagement se pudo constatar que los hombres tiene mayor

nivel de Dedicacion que las mujeres, la razon de esto podria ser la diferencia de roles



impuestos por la sociedad que determinan que la mujer cumpla responsabilidades

familiares mayores que el varon, permitiendo que este se focalice méas en su trabajo.

Hernandez, Arlene (2016). “Autoeficacia y Work Engagement en trabajadores de
diferentes ocupaciones asistenciales”. Revista Cubana de Salud y Trabajo. Cuba. Tenia
como objetivo determinar los niveles de work engagement y sefialar cuél era su relacion
con la autoeficacia, fue un estudio descriptivo correlacional con un disefio transversal; se
les aplico la Escala de Autoeficacia General de Baessler y Schwarzer y la Escala UWES
— 17 a una muestra conformada por 76 colaboradores, cuyos resultados arrojaron que si
existe relacion entre ambas variables, pero revelaron la participacion de otros factores a
considerar. Para lo cual se recomendd se realicen futuras investigaciones entre el

engagement y la autoeficacia general.

Camacho, Torres (2014). Programa para aumentar el Engagement en las empresas
fluricultoras. Universidad Catdlica de Colombia. Cuyo objetivo era acrecentar el
engagement, dicho programa es de tipo cuasi-experimental conformado por tres fases, la
primera de diagndstico donde se aplicaran los instrumentos de UWES vy la Escala de
Satisfaccion Laboral, en la segunda fase se dara pie a la ejecucion del programa el cual
esta conformado por 6 médulos, 4 de ellos dirigidos a directivos donde se tomaran temas
como el liderazgo transformacional, comunicacion organizacional, recursos
organizacionales y contrato psicologico y 2 modulos de comunicacion organizacional y
creencias de la autoeficacia para los empleados y paralelo a la ejecucion del programa se
hicieron cambios en el ambientes laboral, asi como horarios, sala de descanso, entre otras.
Y la Gltima fase donde se volveran a aplicar los instrumentos de la primera etapa para asi

evaluar el impacto del programa.

Zanenga (2016). Engagement organizacional, analisis desde una perspectiva de la
Psicologia Organizacional Positiva. Universidad de Palermo. Italia. Tuvo como objetivo
establecer la relacion entre el engagement percibido en los empleados, segin género,
edad, tiempo en la empresa y nivel de jerarquia. EI método utilizado fue correlacional, de
disefio no experimental, transaccional. El instrumento fue un cuestionario administrado
por el area de Recursos Humanos, el cual contiene 6 factores: oportunidades, premios y
reconocimiento, nuestra compafiia, personas, trabajo y ambiente de trabajo. La muestra
estuvo conformada por 1036 empleados en un rango de edad de 19 y 52 afios. Se concluyo
que no existe diferencia entre el engagement percibido por hombres y mujeres, ni hay
diferencia en cuanto a la edad de los colaboradores, ni en cuanto a la carrera, por otro
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lado, el estudio mostr6 una relacion positiva entre el engagement y la antigtiedad de los

empleados.

Cuevas (2011). Evaluacion de Engagement en empleados de una empresa comercial.
Universidad Auténoma de Nuevo Ledn. Monterrey, México. Cuyo proposito fue
demostrar la importancia del engagement como recurso estratégico y sus beneficios al
aumentar la satisfaccion y bienestar psicologico dentro de una organizacién. EI método
con el que se eligio esta muestra fue aleatoria simple sin distincion de género, nivel
jerarquico y antiguedad en la empresa. Se utilizo el cuestionario de engagement (UWES).
En esta investigacion se utilizé una poblacion de 600 de la cual quedd una muestra de 93
colaboradores, Ademas el proyecto es de tipo exploratorio, descriptivo y con un disefio
no experimental y transversal. Los resultados corroboraron la importancia del
engagement como recurso estratégico y la dimension con mayor relevancia fue la

dedicacion.

Cordoba (2005). Niveles de Engagement en los colaboradores de una industria de
detergentes ubicada en Escuintla. Universidad Rafael Landivar. Guatemala. Cuyo
objetivo era hallar los niveles de engagement en la industria, dicha investigacién es de
tipo descriptiva, Utiliz6 el cuestionario UWES, que contiene 17 items que miden factores
como vigor, absorcién y dedicacién, medidos a través de una escala tipo Likert. Se
desarrolld6 con una muestra aleatoria simple conformada por 69 trabajadores de la
institucion que oscilaban entre los 18 y 45 afios de edad, de sexo masculino en su mayoria.
Dio como resultado un alto nivel de engagement en los colaboradores, mostrando
entusiasmo y sentido de pertenencia con la organizacién. Y por Gltimo se recomendo a la
empresa desarrollar un programa de actividades positivas de tipo conductual y cognitivo

con el objetivo de mantener el alto nivel de engagement en sus colaboradores.

Salanova, Grau, Martinez (2005). Demandas laborales y conductas de afrontamiento:
el rol modulador de la autoeficacia profesional. Universidad Jaime I. Castelllo, Espafia.
Que tuvo como objetivo determinar el rol de la autoeficacia en la relacion entre las
demandas laborales y la conducta de afrontamiento la cual puede ser pasiva o activa para
lo cual se utiliz6 un cuestionario de autoinforme sobre una muestra de 525 colaboradores
en Espafa de diferentes empresas y ocupaciones.; los resultados sefialaron que si existe
una asociacion positiva entre las conductas de afrontamiento activo y la autoeficacia
profesional, ademés que la autoeficacia participa en la influencia de las conductas de

afrontamiento aumentando el afrontamiento activo y disminuyendo el pasivo.



Grau, Salanova, Peir6 (2012). Efectos moduladores de autoeficacia en el estrés
laboral. Colegio oficial de Psicologia de Andalucia Occidental. Espafia. El objetivo era
determinar los efectos moduladores de la autoeficacia en el estrés. Se utiliz6 el método
de regresion mdltiple jerarquica y cuatro medidas de consecuencias del estrés: cinismo,
satisfaccion laboral, agotamiento emocional y compromiso organizacional, aplicando un
cuestionario para medir cada una de ellas. Se trabaj6 con una muestra de 140 trabajadores
de 5 empresas de distintos sectores socioeconémicos que utilizan en sus puestos nuevas
tecnologias como medios de trabajo, y se constata que en general la autoeficacia cumple
un rol mediador entre el estrés y consecuencias. Los resultados sefialaron que la
autoeficacia si modulaba la relacion entre estrés y sus consecuencias esta determinada por
factores como el nivel de autoeficacia, naturaleza de los componentes de estrés, tipo de
categoria laboral (recurso o demanda) y del tipo de consecuencia de estrés (burnout,

motivacidn, compromiso).

Dentro del entorno nacional tenemos las siguientes investigacion:

Espinoza (2017). El engagement laboral y su impacto en la productividad en una
empresa de servicios. Universidad Privada de Ciencias Aplicadas. Lima. Cuyo objetivo
es determinar si el engagement y sus factores de vigor, dedicacién y absorcion tienen un
efecto directo sobre la productividad de los trabajadores, y cuél de estos factores es el de
mayor contribucion. Es de tipo cuantitativo, explicativo, no experimental y transversal.
Para medir el engagement se tom6 como base la teoria de Demandas y Recursos
Laborales de Schaufeli y Bakker. Como resultado se obtuvo que el engagement tiene una
influencia positiva sobre el desempefio y productividad de los colaboradores, ademas que

la variable vigor es la que tiene mayor impacto y relacion.

Rodriguez (2016). Vinculacion Laboral y su relacion con autoeficacia y bienestar en
personal de salud de un hospital psiquiatrico. Pontificia Universidad Catdlica del Perd.
Lima. Cuyo objetivo era determinar la relacion existente entre estas tres variables, se
aplicaron cuestionarios para cada variable como son la Escala de Vinculacion Psicologica
con el Trabajo (UWES-17), la Escala de Autoeficacia General (EAG) y las Escalas de
Bienestar, Flourishing y Spane, elaboradas por Diener, Lucas y Oishi (2009). Para ello
se evalu6 a 69 trabajadores de entre 26 y 63 afios de edad. Fue de tipo descriptivo
correlacional obteniendo como resultado que la variable Vinculacion Laboral se
correlaciona positivamente con la Autoeficacia y las escalas de Bienestar nombradas

anteriormente.



Bobadilla, Callata, Caro (2015). Engagement Laboral y Cultura Organizacional: el
rol de la Orientacion Cultural en una empresa global. Universidad del Pacifico. Lima.
La cual tiene como objetivo determinar si los tipos de cultura organizacional predicen el
engagement laboral. Se utiliz6 un disefio cuantitativo, explicativo, no experimental y
transaccional y se tom6 como base la teoria de las demandas y los recursos laborales de
Demerouti (2001), la teoria de cultura organizacional de Deninson (1990) y el modelo de
las dimensiones culturales de Dorfman y Howell (1988). Se observé al final que existen
dos tipos de cultura organizacional que predicen el engagement laboral, son la cultura

Mision e Involucramiento

Hernandez (2017). Compromiso organizacional y engagement en trabajadores del
area administrativa de una empresa call center del Callao. Universidad César Vallejo.
Lima. La cual tuvo como objetivo determinar la relacion entre ambas variables, se les
suministré instrumentos como la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo de Shaufeli
y Bakker (2003) y el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allem
(1999). El disefio fue no experimental-transversal y de tipo correlacional. Tuvo como
muestra un total de 125 colaboradores y los resultados arrojaron que, si existe una
correlacion positiva, significativa y baja entre el engagement y el compromiso

organizacional.

Por ultimo, dentro del ambito local hemos encontrado las siguientes investigaciones

con respecto al Engagement:

Adrianzén (2017). Engagement y Satisfaccién Laboral en agentes de Empresas de
Seguridad y Vigilancia Privada, en la ciudad de Piura. Universidad César Vallejo. Piura.
Tuvo como objetivo determinar la relacion entre ambas variables, el disefio fue de tipo
descriptivo-correlacional se les aplico la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo
(UWES-17) y la Escala de Satisfaccion Laboral (SL — SPC) versién 27 items, con un total
de 258 agentes de seguridad. Por ultimo los resultados obtenidos se determinaron
mediante la aplicacion el coeficiente Tau-b de Kendall y arrojaron que no existe relacion
significativa entre ambas variables de manera general, asi como tampoco entre las
variables de Engagement como vigor, dedicacion y absorcién con las de Satisfaccién
Laboral como condiciones de trabajo, reconocimiento personal y social y beneficios

econémicos.



Silva (2017). Engagement y Locus de Control en colaboradores de una empresa
Agroexportadora. Universidad César Vallejo. Piura. Cuyo objetivo era determinar la
relacion entre las variables de Engagement y Locus de Control, fue de tipo descriptivo
correlacional, se aplicé la Escala Utrecht de Engagement en el trabajo version corta y la
Escala de Locus de Control de Julian Rotter con una muestra probabilistica de 165
colaboradores., se utilizo la correlacion Chi cuadrado obteniendo un resultado positivo,
es decir que si existe relacion positiva entre el Engagement y el Locus de Control, pero

el que mas predomina es el Locus de control interno.

Cordova (2011). Dimensiones del Comportamiento Organizacional y Niveles de
Engagement en los socios estratégicos de la empresa Consultora de agua y saneamiento
de Piura. Universidad César Vallejo. Piura. Su objetivo general era hallar las dimensiones
y niveles del engagement. Tuvo un disefio no experimental de tipo transversal, se
aplicaron los cuestionarios de Comportamiento Organizacional de Mayer y Allen y la
Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES 17), se utilizé la correlacion de
Spearman, graficos de barra. La muestra estuvo compuesta por 49 socios estratégicos, y
se obtuvo como resultado que si existe relacion entre las dimensiones de Comportamiento

Organizacional y los niveles de Engagement.

A continuacion, se procedera a enmarcar tedricamente las variables estudiadas en esta
investigacion como son el Engagement y la Autoeficacia, ademas de sus correspondientes
indicadores todo ello definido de manera clara y concisa para una mejor comprension de

la investigacion y una adecuada planeacién de las sesiones del programa.

- Engagement:

El engagement ha tenido una acogida significativa desde su ingreso al ambito laboral
debido a los muchos resultados favorables de éste en el éxito de las organizaciones. Segun
el diccionario de Merrian Webster el engagement es “una implicacion o compromiso
emocional”, si bien existen diferentes conceptos ain no se logra un acuerdo sobre su
significado. Para entenderlo debemos enmarcarlo dentro de aspectos: los campos

disciplinares que originaron el engagement y los antecedentes del concepto.
- Campos disciplinares del engagement

Dentro de los campos disciplinares que dieron apertura al engagement tenemos el

campo de la filosofia, el cual comenzd con los planteamientos de Aristdteles sobre el
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concepto de “eudaimonia” o lo que conocemos tradicionalmente como felicidad, que se
refiere a “el bien supremo entre todos los que pueden realizarse” (Etica a Nicomaco I,
1905, p. 15). Aristoteles introdujo el término en su obra denominada “la gran ética”,
donde indaga sobre la esencia del bien moral a base de una jerarquia de valores ubicando
a la felicidad en la cima, determinando que el ser humano esta encaminado a buscar la
felicidad por medio de la voluntad. (“Engagement, ilusion por el trabajo”, Cardenas, T.,
2014, p. 20)

Otro campo disciplinario es el de la psicologia, el cual ubica a los antecedentes del
engagement dentro de los planteamientos de la Psicologia Positiva que segun Salanova y
Schaufeli surgen con la Teoria de Maslow en 1954 y Martin Seligman en 1998, los cuales
defendieron el concepto de Psicologia Positiva como el hecho de trabajar buscando el
bienestar y no combatiendo la enfermedad mental, es decir “continuar con uno de los
objetivos primarios de la Psicologia, que era el cultivo del talento y la mejorar de las vidas
normales de las personas” (“Engagement en el Trabajo”, Salanova y Schaufeli, 2009, p.

74),

El engagement pertenece a la Psicologia Positiva, esto es porque hablamos de lograr
un estado de bienestar completo del colaborador dentro de su organizacion, en el que se
sienta satisfecho y orgulloso por su labor diaria y por ende realice su trabajo con gran
empefio generando una mayor productividad, ademas de contagiar de este sentimiento a
sus compafieros de trabajo. Segin estos mismos autores fue hasta el afio 2002 que la
Psicologia Positiva se adentré al ambito laboral, con la finalidad de incrementar la calidad
de vida de los trabajadores y con la perspectiva de lograr “la mejora de la vida
organizacional en un sentido mas amplio, en donde tiene cabida la mejora de la salud
psicosocial, del bienestar y la satisfaccion de los trabajadores” (“Engagement en el

Trabajo”, Salanova y Schaufeli, 2009, p. 83).
- Antecedentes del concepto Engagement:

Dentro de los antecedentes que originaron el Engagement se encuentra William Kahn,
quién en 1990 decidio estudiar a las organizaciones que se dedicaban al cuidado de las
personas con bajos recursos, identificando sus problemas y que herramientas utilizaban
para enfrentarlos. Fue mediante estos estudios que el término surge relacionado al
compromiso, esto es el estado en el que las personas expresan su ser de manera fisica-

cognitiva y afectiva en el puesto que desempefian.
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Posteriormente Maslach y Leiter en 1997 comenzaron a analizar el engagement
después de muchos afos de haber estudiado el sindrome de burnout les surgié la pregunta
de si existian personas que puedan trabajar con dedicacion, energia y satisfaccion.

(“Engagement, ilusion por el trabajo”, Cardenas, T., 2014, p. 21).

Es mediante la pregunta ¢Pueden los empleados trabajar de forma energética, estar
altamente dedicados a sus trabajos y disfrutar al maximo de estos momentos? (Salanova
y Llorens, 2008) que se inician una serie de estudios realizados en un inicio para combatir
el tan temido “Burnout”, utilizando en su mejora el término engagement con el proposito

de generar recursos positivos para el empleado y para los trabajadores en general.
- Conceptualizacion del Engagement

El término puede trasladarse al idioma espafiol como “compromiso o noviazgo”
(Larousse, 2005) sin embargo, al estudiarlo con mas profundidad se vuelve un concepto

dificil de interpretar.

El Engagement o Vinculacion Psicoldgica se conceptualiza “El engagement es un
estado mental positivo, satisfactorio y relacionado al trabajo, caracterizado por vigor,
dedicacion y absorcion. Mas que un estado especifico y momentéaneo, 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. El vigor se caracteriza por
una gran voluntad de dedicar el esfuerzo al trabajo y la persistencia ante las dificultades.
La dedicacién se refiere a estar fuertemente involucrado en el trabajo y experimentar una
sensacion de entusiasmo, inspiracion, orgullo, reto y significado. La absorcién 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”. (Schaufeli, Salanova, Gonzalez, Roma y Bakker, 2001)

Ademaés, Harter en el 2002 sefialo que la asociacion Gallup define al término
Engagement como la implicacion y satisfaccion de la persona con su trabajo y a su

entusiasmo por trabajar

Asi mismo, un estudio de IBM, Employee Engagement es “el grado en que los
empleados se sienten motivados para contribuir al éxito de la organizacion y estan
dispuestos a aplicar un esfuerzo discrecional para llevar a cabo tareas importantes que

permitan el logro de los objetivos de la organizacion “.
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Velandia y Gomez en el 2014 afirman que recientes investigaciones de la Psicologia
de la Salud Ocupacional Positiva, identificaron dos tipos de factores que favorecen el
incremento del engagement; los recursos laborales en donde encontramos la toma de
decisiones, la retroalimentacion, entre otros y los recursos personales como la

autoeficacia y la resiliencia

Como ya se ha mencionado el Engagement estd conformado por tres dimensiones,

segun el Libro “Engagement en el Trabajo de Salanova y Schaufeli en el 2009, estos son:

- Vigor: se trata del factor enérgico-conductual del engagement, es decir cuando
una persona alcanza niveles de energia significativos al momento de realizar su
trabajo, ademas del deseo de preocupacion y persistencia que ocasiona menos
fatiga al momento en que se presenta un problema o sobresaturacién del mismo.

- Dedicacion: se trata del factor emocional del engagement, es decir al entusiasmo,
identificacion, orgullo y sobre todo implicacion que experimenta el individuo
dentro de su organizacion.

- Absorcién: se trata del factor cognitivo del engagement, en el cual el trabajador
experimenta una alta concentracion dentro de su puesto, de forma que le cuesta
abandonarlo, determinando que se refiere a un estado psicolégico temporal y que

no persiste en los otros ambitos de la vida personal.

Modelo de Demandas y Recursos Laborales:

La forma maés utilizada para trabajar Engagement es a través del Modelo de las
Demandas y Recursos Laborales (DRL) de Demerouti en el 2001, el cual sefiala que las
caracteristicas del trabajo pueden ser agrupadas en dos categorias, las demandas que se
refieren a los factores estresantes y los recursos a los factores motivacionales; y son
esenciales ya que explican dos procesos que ocurren en un ambiente laboral: el deterioro
de la salud y el proceso motivacional de un colaborador. La idea es trabajar con ambas ya
que estan negativamente relacionados, es decir, se acepta el hecho de que nunca se
extinguiran las demandas ya que la mayoria de empleos requieren de un esfuerzo
sostenido para su adecuada ejecucion, pero el objetivo es reducirlas y aumentar los
recursos, que en este caso hacen el papel de amortiguadores, aligerando la carga laboral,

y volviendo poco a poco a los colaboradores en engaged.
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El Modelo Demandas y Recursos Laborales (DRL) de Bakker y Demerouti nace en el
2001 dentro de la Psicologia de la Salud Ocupacional y afirma que existen dos procesos
que se dan en todo ambito laboral: el deterioro de la salud, producido por altos niveles de
estrés y agotamiento conocido como Sindrome de Burnout y el proceso de motivacion
que viene dado por altos niveles de vigor, dedicacion y absorcion en el trabajo, conocido

como Engagement.

Segun este modelo “ambos procesos estan negativamente relacionado entre si, y
ademas teniendo en cuenta lo positivo y negativo de la realidad se puede expresar de
forma mas fidedigna y holistica”. (“Engagement en el Trabajo”, Salanova y Schaufeli,
2009, pég. 132).

Las demandas laborales, vienen a ser aquellas caracteristicas que requieren un
esfuerzo fisico, psicoldgico, cognitivo, etc. para poder realizarlas, que no siempre son
negativas pero que se vuelven estresores dafiinos cuando el individuo no logra recuperar
ese esfuerzo aplicado de manera fécil. Entre estas demandas encontramos: (“Engagement
en el Trabajo”, Salanova y Schaufeli, 2009, p. 133 y 134)

- Demandas cuantitativas: se refiere la sobrecarga laboral, alto ritmo de trabajo,
fechas topes, etc.

- Demandas mentales: como por ejemplo aquellas funciones que requieren de un
nivel de concentracion, atencidn, procesamiento cognitivo, toma de decisiones,
etc.

- Demandas socio-emocionales: como el mobbing, tener que expresar emociones
positivas cuando no se sientes, entre otras.

- Demandas fisicas: se refiere a trabajar en condiciones ambientes extremas,
trabajos que exigen alto rendimiento fisico, etc.

- Demandas organizacionales: como ambigiedad de rol, falta de liderazgo,
problemas en la comunicacion interna, etc.

- Demandas trabajo — familia: se refieren a los trabajos que ocupan horarios

nocturnos e impiden el cuidado a terceros.

Por otro lado, los Recursos Laborales son aquellas caracteristicas que ayudan a frenar
las demandas, hacer frente a ellas con derecho propio, mejorando asi el rendimiento y la

autoeficacia. Entre los recursos tenemos (“Engagement en el Trabajo”, Salanova y

Schaufeli, 2009, p. 134 y 135):
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- Recursos fisicos: es decir con contar con condiciones ergonémicas adecuadas,
herramientas tecnoldgicas, etc.

- Recursos de tarea: como el proporcionar feedback tras un buen desempefio,
autonomia en el puesto, comunicacién interna, etc.

- Recursos sociales: se refiere a la tomar de decisiones, el trabajo en equipo, etc.

- Recursos de la organizacion: como por ejemplo las lineas de carrera, el otorgar
mayor participacion en proyectos claves, etc.

- Recursos trabajo — familia: como contar con horarios flexibles, apoyo social de la

pareja, etc.

Los Recursos Personales en el Modelo de DRL:

Diferentes estudios han demostrado la importancia de los recursos laborales sobre las
demandas y méas aln cuando éstas son altas, en resumen, se puede inferir que los recursos
laborales generan un proceso de motivacion que a su vez produce el engagement en los
trabajadores, pero también hay que tener en cuenta que existen otro tipo de “recursos”
igual de importantes y que tienen una caracteristica intrinseca en el individuo, hablamos
de los recursos personales. (“Engagement en el Trabajo”, Salanova y Schaufeli, 2009,
pag. 148).

Como se ha explicado anteriormente el modelo de Demandas y Recursos Laborales
(DRL) trabaja el engagement desde aspectos estrictamente organizacionales, sin
embargo, debemos tener en cuenta que estamos trabajando con personas y que por ende
estas también pueden generar recursos personales que sirvan de amortiguadores sobre las
demandas y sus consecuencias negativas en la salud fisica, cognitiva y psicoldgica;
ademas de lograr un desarrollo personal y cambios positivos y duraderos. (“Engagement

en el Trabajo”, Salanova y Schaufeli, 2009, pag. 149).
- Recursos personales:

Los recursos personas son entonces aquellas “caracteristicas positivas de las personas
que tienen la capacidad de reducir o amortiguar el potencial impacto negativo de las
demandas, pero que, a la vez como los recursos laborales, puede ser origen por si mismo
de procesos positivos como el crecimiento personal y profesional.” Bakker y Demerouti
han reformulado el modelo DRL sefialando que también los recursos laborales se

relacionan mutuamente con los recursos personales, como son la resiliencia, la

15



autoeficacia, la autoestima y el optimismo. (“Engagement en el Trabajo”, Salanova y
Schaufeli, 2009, pag. 149).

Esto significa que, asi como los recursos laborales predicen el engagement, los
personales lo hacen de igual forma, pero cabe mencionar que la mayoria de
investigaciones se han centrado en determinar la actuacion de los recursos laborales,

dejando atras algo tan importante como el lado personal de los trabajadores.

- La autoeficacia:

El concepto de autoeficacia nacié bajo la Teoria del Aprendizaje Social o por imitacién
u observacion, que Bandura (1963) define como un proceso por el que la persona logra
realizar una conducta nueva o modificarla segin lo previamente aprendido por la
observacion de modelos, ademas incluy6 condiciones necesarias y suficientes para que
se de este aprendizaje imitativo como el recibir reforzamiento, que exista similariedad
entre modelo y observador, que el modelo sea influyente y que el imitador también reciba

reforzamiento por la imitacion.

La autoeficacia son las “creencias en las propias capacidades para organizar y ejecutar
los cursos de accion requeridos que produciran determinados logros o resultados”

(Bandura, 1997)

Asi mismo, la autoeficacia es la “creencia que la persona tiene sobre sus propias
competencias. No se trata de la competencia en si misma, ni de los conocimientos o de
las habilidades poseidas, sino de la percepcion que la persona tiene sobre coémo organizar
y poner en marcha ciertos procesos que le posibiliten lograr determinados resultados”.

(“Engagement en el Trabajo”, Salanova y Schaufeli, 2009, p. 152)

El libro “Engagement en el Trabajo” de Salanova y Schaufeli en el 2009, sefiala que
la naturaleza dota al ser humano de infinitas posibilidades para cumplir sus metas, pero
gue sélo escogemos lograr aquellas de las cuales nos sentimos confiados o capaces.
Dentro de este pensamiento se debe hacer mencion en la Teoria cognitivo-social la cual
determina que solamente se es incapaz de aquello que uno se juzga incapaz. He aqui la
importancia del concepto de autoeficacia, ya que su labor serd la de abrir caminos o

posibilidades y convertir aquello imposible en dable y hacerlo propio de la personalidad.
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Es de suponer entonces que esta confianza en nuestras capacidades no solo determina
resultados al instante, sino que también puede determinar el curso de la vida de un
individuo; cuando se ha preguntado a personas famosas sobre el logro de una meta
personal o profesional ellos enfatizan el determinante de la confianza que tuvieron en si
mismo y en sus posibilidades para lograr aquellos que creian muy dificil de alcanzar. Esta
experiencia de éxito ademas los impulsé a incrementar su confianza en acciones futuras

y viceversa.

Al concepto de Autoeficacia no le interesan las limitaciones que determines en la vida,
sino que le preocupa que el individuo argumente incapacidad en sus acciones cuando no
intenta desarrollar posibilidades para lograrlo. Esto pasa a menudo en las organizaciones
cuando un jefe no propone acciones o no involucra a sus empleados en ciertas metas ya

que los considera incapaces, mutilando sus posibilidades de ser aprender y ser mejores.

Las personas con bajos niveles de autoeficacia, tienden a huir de las tareas cuando las
perciben dificiles de realizar, ya que las consideran amenazas personales, poseen pocas
aspiraciones y metas y también se centran mas en los obstaculos que encontraran que en
potenciar los recursos que lo llevaran al éxito. Es este rendimiento insuficiente y aptitud

negativa que los hace victimas del estrés y la depresion.

Ademas, la autoeficacia es especifica no generaliza, es decir que puede cambiar para
distintos ambitos de la vida del individuo como el trabajo, deporte, vida social, etc. La
importancia de este concepto radica segun Bandura (2001) en como nos afecta a nivel de
pensamiento, sentimientos y conducta. Ademas, investigaciones aseguran que la
autoeficacia se relaciona con la persistencia, dedicacion, satisfaccion y la motivacion.
(Llorens, Schaufeli, Bakker y Salanova, 2007).

También, Martin Meadows (2017) sefiala en que la autoeficacia se desarrolla en la
infancia, pero es verdad que durante la vida podremos encontramos personas como
familiares, profesores, amigos, etc. que potencien una creencia positiva sobre nuestras
capacidades que nos ayudaran en la vida adulta. Esto no quiere decir que cuando somos
adultos no podemos desarrollar autoeficacia, existen formas de generarla y son estas las
que veremos en la siguiente investigacion. En su libro “Confianza: como superar tus
creencias limitantes y alcanzar tus metas” indica que existen cinco caracteristicas

comunes de las personas con un fuerte nivel de autoeficacia:
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- Consideran los retos como superables y que los pueden llegar a dominar.

- Perseveran ante la adversidad por lo que los obstaculos no hacen que pierdan
confianza en sus capacidades.

- Asumen la responsabilidad tanto por sus éxitos como por sus fracasos, y creen
tener control sobre el resultado, no creen en la suerte.

- Ponen mayor esfuerzo al realizar una tarea lo que genera mayor probabilidad de
lograrla.

- Se comprometen con sus metas y tienen una creencia mas profunda sobre como

conseguirlas.

Espirales de ganancia:

“Los espirales de ganancia se definen como bucles amplificados en los cuales las
relaciones ciclicas entre variables se construyen unas sobre otras en el transcurso del

tiempo” (Lindsley, Brass y Thomas, 1995)

En este caso, muchas investigaciones con el propdésito de determinar el poder
amortiguador de la autoeficacia en factores estresores y consecuencias como la ansiedad
o burnout, encontraron un efecto de correlacion de tres vias: autoeficacia — engagement
— desempeiio laboral. Es decir, que los “altos niveles de autoeficacia, pueden predecir
positivamente el engagement del empleado, que a su vez puede predecir el desempefio en
su trabajo, y a su vez, el alto desempefio puede predecir en el tiempo la existencia de
autoeficacia, engagement y asi sucesivamente en el tiempo, produciendo ciclos positivos
entre estas variables en su relacion en el tiempo”. (“Engagement en el Trabajo”, Salanova
y Schaufeli, 2009, p. 157 y 158), de esta forma de corrobora la relacién entre estas tres

variables, su ganancia y ciclo de accién.

Bandura (1997) también indica que si bien al hablar de autoeficacia nos referimos a
un proceso interno, este influye ademas de forma colectiva es decir la autoeficacia
percibida por todo el grupo, esto es importante ya la variable engagement tiene una
naturaleza social esto se da en las organizaciones cuando los colaboradores con la
interaccion del dia a dia comparten recursos, experiencias tanto estresantes como
motivadores, entre otras cosas, esto hace que lleguen a un nivel de compenetracion tal
que llegan a sentir las mismas emociones de felicidad, tristeza e incluso se llegue a
compartir las mismas creencias de autoeficacia. (“Engagement en el Trabajo”, Salanova
y Schaufeli, 2009, p. 160).
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Medidas de autoeficacia:

Existe un proceso para medir las creencias o expectativas de autoeficacia, este se llama

microanalisis, y se hace mediante los pensamientos autorreferentes, es decir de las

creencias especificas para la tarea que deseamos explorar. Son tres: magnitud, fuerza y
generalidad. (Bandura, 1986):

Magnitud: La persona puede considerarse autoeficaz ante una tarea o situacion
facil, pero cuando ésta aumenta su dificultad puede disminuir el nivel de
autoeficacia gque se tenia en un principio.

Fuerza: Las creencias de autoeficacia puede ser fuertes o débiles ante una
determinada tarea o situacion. Las creencias fuertes son mas dificiles de extinguir
ante un posible fracaso que las creencias de autoeficacia débiles.

Generalidad: Las creencias de autoeficacia desarrolladas para una tarea en

concreto pueden generalizarse para otras en mayor 0 menor medida.

Las fuentes de autoeficacia:

Segln la Teoria del Aprendizaje Social, las principales fuentes de autoeficacia son

cuatro: las experiencias de éxito, la experiencia vicaria, la persuasion verbal y los estados

emocionales. Estas se definen de la siguiente manera: (“Engagement en el Trabajo”,

Salanova y Schaufeli, 2009, p. 261)

Las experiencias de éxito: Se refiere a las experiencias vividas por la propia
persona que lo hicieron lograr aquella meta trazada, gracias a la creencia positiva
acerca de como organizar y trabajar sus competencias, determinando las variables
positivas y reconociendo las negativas que llevaron a alcanzarla.

Las personas estan acostumbradas a lograr éxitos faciles de manera rapida, de
modo que no se trazan metas fuera de su zona de confort de manera que no viven
experiencias de superacion donde se requiere de un esfuerzo sostenido a través de
la persistencia y de recuperarse de los obstaculos para aprender. (“La
autoeficacia”, Albert Bandura, 1994, p. 2).

La experiencia vicaria: Se presenta cuando la persona observa al modelo similar
tener éxito mediante su esfuerzo sostenido, esto aumenta su creencia de que él
también puede poseer las competencias que lo lleven a ese éxito, en pocas palabras

es la experiencia “mediada” a través de los demas.
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Las personas buscan aquellos modelos que posean los recursos 0 competencias a
las que ellos aspiran. Cuanto mayor sea la similitud del modelo con el individuo
que lo observa, méas convincentes seran los resultados de éxito o fracaso. Por el
contrario, si no existe similitud, no habra influencia significativa en el
comportamiento o creencia del observador. (“La autoeficacia”, Albert Bandura,
1994, p. 3).

La persuasion verbal o social: Se refiere al “convencimiento o confianza” que
tiene el individuo sobre sus propias capacidades, esto hace que tengan mayor
probabilidad de alcanzar una meta, con mayor esfuerzo y perseverando ante la
adversidad. Aqui es importante resaltar el papel de los lideres de las
organizaciones, ya que ellos cumplen un rol de emisor de esta influencia social
mediante el refuerzo verbal.

Esto se logra mediante la retroalimentacion, es decir expresar valoraciones
positivas a los demés sobre lo que han hecho bien, y corregir de forma adecuada
aquel error que hayan cometido. (“La autoeficacia”, Albert Bandura, 1994, p. 3).
Los estados emocionales: Se entiende a la forma en como las personas interpretan
sus emociones y como estas influyen en los juicios o creencias de las propias
competencias. Un individuo con niveles altos de autoeficacia experimenta niveles
bajos de estrés y ansiedad ya que controla sus estados emocionales de manera

adecuada ante situaciones complicadas y dificiles.

Existen cinco reglas fundamentales para desarrollar la autoeficacia, lo importante

como siempre es centrarse en el proceso mas no en el resultado. Estas reglas son:

(“Confianza: como superar tus creencias limitantes y alcanzar tus metas”, Martin

Meadows, 2017).

Establecer metas ligeramente por encima de tu capacidad:

La idea es salir de la zona de confort y pasar a la zona de aprendizaje, al establecer
metas por encima de nuestra capacidad, vamos logrando metas pequefias que en
conjunto se vuelven un gran logro. Existen dos enfoques para lograrlo: el primero
es ir gradualmente cumpliendo pequefios logros, este proceso es lento pero seguro
y menos traumatico. El segundo enfoque es ir directo a la meta trazada, bordeando
la zona de panico; ambos son posibles solo depende del interés y comodidad del
individuo.

Separa esa meta en otras mas pequefias:
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El objetivo es planear las tareas a realizar para lograr esa gran meta, eliminando
lo que no es esencial y haciendo las tareas mas manejables, lo que ayuda a
incrementar la confianza en el proceso.

Enfocate en el panorama completo:

Se refiere a ampliar la vision de como alcanzar aquella meta, lo que permite
analizar todas las posibles opciones, elegir la mejor y formular un mejor plan,
dividiendo la meta en partes pequefias y si existe algun problema buscar como
eliminarlo de raiz y no por la superficie.

Reformular los obstaculos:

La idea es reemplazar las creencias negativas por las positivas, esto se puede
lograr mediante el reencuadre cognitivo. Las personas autoeficaces ven a sus
obstaculos como un impulso a seguir ya que al superar cada uno se avanza mas a
la meta.

Toma el control de tu vida:

Cambiar la manera de ver el mundo es fundamental, las personas con alto nivel
de autoeficacia se creen responsables de sus propias acciones y decisiones y ven

como estas le dan forma y sentido a su vida.

El Modelado:

La Teoria del Aprendizaje Social rescata la idea de que la mayoria del aprendizaje

humano se da dentro de un entorno social. Albert Bandura, sienta esta teoria sobre la

técnica de Modelado o también llamado Vicario u Observacional, este concepto hace

referencia que los seres humanos aprendemos mediante la observacion; es decir que el

sujeto observe una conducta en especifico y luego la imita para generar, eliminar o

reforzar conductas. (Bandura, 1969)

Existen distintos tipos de Modelado:

Modelado segun la conducta del observador:

Modelado activo o pasivo: EI primero se refiere cuando el sujeto observa la
conducta y la imita de forma inmediata, por el contrario, el pasivo ocurre cuando
el sujeto solo observa sin ejecutar la conducta.

Modelado participante: Es una forma de modelado activo, pero en este caso el
sujeto imita la conducta siendo guiado por el modelado. Este tipo es muy usado

en el tratamiento de fobias.
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Desensibilizacion por contacto: En este caso la guia del modelado es fisica, en

caso de fobias se le acerca a la persona de manera progresiva.

Modelado segun la dificultad de la conducta a imitar:

Modelado de la conducta objeto: Si la conducta a imitar se califica como sencilla,
el sujeto puede intentar imitarla directamente.

Modelado de conductas intermedias: En caso la conducta se califique como dificil,
entonces se debe desglosar y poner en conductas mas pequefias que son llamadas

intermedias, hasta lograr la conducta en si.

Modelado segun la adecuacion de la conducta:

Modelado positivo: Es el modelado tipico trabajado en los espacios terapéuticos,
y se refiere a cuando se intenta moldear una conducta adecuada dentro de lo social
como aprender a entablar una conversacion, adquirir habilidades sociales, entre
otras.

Modelado negativo: Se refiere a moldear conductas no aceptadas dentro del
entorno social; como las agresivas, delictivas, etc.

Modelado mixto: Sirve para otorgar feedback, es decir primero se muestra la
conducta negativa y luego la positiva para que el sujeto observe la diferencia de

las consecuencias de cada una de ellas.

Modelado segun la presentacion del modelo:

Modelado en vivo: El modelo llevo a cabo la conducta en presencia del
observador.

Modelado simbdlico: El modelo se lleva a cabo mediante una variante audiovisual
como una cinta, cdmara, etc.

Modelado segln el nimero de observadores:

Modelado individual: Se realiza mayormente en espacios terapeuticos, y es
cuando el modelado se presente ante un solo sujeto observador.

Modelados por grupos: Se refiere a cuando el modelado se presenta ante un grupo
de personas. Este tipo es mas recomendado ya que cuando uno de los sujetos

realiza la conducta puede convertirse en un modelo 6ptimo a seguir del grupo.
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e Modelado segln el nimero de modelos:

- Modelado simple: Se utiliza mayormente en casos individuales cuando la
conducta a imitar es una sola.

- Modelado mdaltiple: Se presenta en su mayoria en tratamientos grupales cuando
se utilizan modelos semejantes o diferentes al observador, y el objetivo es la

generacion o mantenimiento de conductas.

e Modelado segun la competencia del modelado:

- Modelado mastery: Es un modelo de dominio, es decir muestra la conducta a
imitar de forma Optima, con las habilidades necesarias para desempefiarse en la
situacion sin problemas, con seguridad.

- Modelado coping: Es un modelo de enfrentamiento, es decir comienza como el
observador y de manera progresiva se va mostrando la conducta final a imitar, y

las habilidades necesarias para ello.
Esta investigacion tiene como formulacion del problema la siguiente interrogante:

¢El Programa de Autoeficacia influye significativamente en la mejora del Engagement

en los colaboradores de la empresa Sinelcon Perd S.A.C.?
Las razones por las que se realiz6 este desarrollo de investigacion son:

Se otorg0d aporte tedrico con la ampliacion y ejecucion de teorias y conocimiento
relacionados con el tema Engagement, del cual existe una escasez de estudios
experimentales debido a que se trata de un término nuevo que ha logrado generar
maltiples resultados en la productividad y el bienestar general de los colaboradores.
Ademas de manipular dicha variable mediante factores intrinsecos como es la
Autoeficacia que intenta a su vez incrementar el desarrollo personal de los trabajadores,
ya que la idea es brindar herramientas que no solo utilicen en sus metas organizacionales,

sino que les sirva para mejorar en la vida.

Ademas, se brindd un aporte practico en el sentido de demostrar la importancia de
trabajar no solo en factores estrictamente organizacionales sean positivos 0 negativos,
sino sobre recursos intrinsecos de los trabajadores, que los ayuden a desarrollar un estado
de energia, dedicacion y concentracion en su puesto de trabajo, mediante el
fortalecimiento de creencias en sus propias capacidades y con ello generar un resultado a

nivel macro de la organizacion y de su persona.
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También, un aporte institucional, ya que se proporcionaron herramientas segun la

Teoria de Autoeficacia de Bandura a los colaboradores, lo que hard que aumente sus

creencias de autoeficacia en base a sus experiencias de éxito, aprendizaje vicario por

medio de la observacion, persuasion social a través de la retroalimentacion o feedback

efectivo y del fortalecimiento de estados emocionales en el trabajo.

Y por ultimo, sirvié como base de informacion a futuras investigaciones, y acrecentar

la importancia que se le debe dar a temas que mejoren el bienestar de los colaboradores

en una empresa, objetivo de la Psicologia Organizacional.

En base a lo antes mencionado, se plantean las siguientes hipotesis:

Hipdtesis General:

Existe influencia significativa en la aplicacion de un Programa de Autoeficacia
para mejorar el Engagement en los colaboradores de la empresa Sinelcon Per(
S.A.C.

Hipdtesis Especificas:

Existe comparacion significativa del promedio del nivel de engagement entre el
grupo control y el grupo experimental antes de la aplicacién de un Programa de
Autoeficacia para mejorar el Engagement en los colaboradores de la empresa
Sinelcon Pert S.A.C.

Existe influencia significativa en los resultados de las dimensiones del
engagement antes de la aplicacion de un Programa de Autoeficacia para mejorar
el Engagement en los colaboradores de la empresa Sinelcon Pert S.A.C.

Existe comparacion significativa del promedio del nivel de engagement entre el
grupo control y el grupo experimental después de la aplicacion de un Programa
de Autoeficacia para mejorar el Engagement en los colaboradores de la empresa
Sinelcon Pert S.A.C.

Existe influencia significativa en los resultados de las dimensiones del
engagement después de la aplicacion de un Programa de Autoeficacia para
mejorar el Engagement en los colaboradores de la empresa Sinelcon Pert S.A.C.
Existe influencia significativa antes de la aplicacion de un Programa de
Autoeficacia para mejorar el Engagement en los colaboradores de la empresa

Sinelcon Peru S.A.C. entre el grupo control y el grupo experimental.
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Existe influencia significativa después de la aplicacion de un Programa de
Autoeficacia para mejorar el Engagement en los colaboradores de la empresa
Sinelcon Peru S.A.C. entre el grupo control y el grupo experimental.

Existe influencia significativa antes y después de la aplicacion de un Programa de
Autoeficacia para mejorar el Engagement en los colaboradores de la empresa
Sinelcon Peru S.A.C. (grupo control)

Existe influencia significativa antes y después de la aplicacion de un Programa de
Autoeficacia para mejorar el Engagement en los colaboradores de la empresa

Sinelcon Pert S.A.C. (grupo experimental).

Asimismo, se plantean los siguientes objetivos de esta investigacion:

Obijetivo General:

Determinar la influencia significativa en la aplicacion de un Programa de
Autoeficacia para mejorar el Engagement en los colaboradores de la empresa
Sinelcon Pert S.A.C.

Obijetivos Especificos:

Conocer la comparacion del promedio del nivel de engagement entre el grupo
control y el grupo experimental antes de la aplicacion de un Programa de
Autoeficacia para mejorar el Engagement en los colaboradores de la empresa
Sinelcon Pert S.A.C.

Conocer los resultados de las dimensiones del engagement entre el grupo control
y el grupo experimental antes de la aplicacion de un Programa de Autoeficacia
para mejorar el Engagement en los colaboradores de la empresa Sinelcon Per(
S.A.C.

Conocer la comparacion del promedio del nivel de engagement entre el grupo
control y el grupo experimental después de la aplicacion de un Programa de
Autoeficacia para mejorar el Engagement en los colaboradores de la empresa
Sinelcon Pert S.A.C.

Conocer los resultados de las dimensiones del engagement entre el grupo control
y el grupo experimental después de la aplicacion de un Programa de Autoeficacia
para mejorar el Engagement en los colaboradores de la empresa Sinelcon Perd
S.A.C.
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Establecer la influencia significativa antes de la aplicacién de un Programa de
Autoeficacia para mejorar el Engagement en los colaboradores de la empresa
Sinelcon Peru S.A.C. entre el grupo control y el grupo experimental.

Establecer la influencia significativa después de la aplicacion de un Programa de
Autoeficacia para mejorar el Engagement en los colaboradores de la empresa
Sinelcon Peru S.A.C. entre el grupo control y el grupo experimental.

Establecer la influencia significativa antes y después de la aplicacion de un
Programa de Autoeficacia para mejorar el Engagement en los colaboradores de la
empresa Sinelcon Pert S.A.C. (grupo control)

Establecer la influencia significativa antes y después de la aplicacion de un
Programa de Autoeficacia para mejorar el Engagement en los colaboradores de la

empresa Sinelcon Pert S.A.C. (grupo experimental).
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Il. METODO:

2.1. Disefio de investigacion:

- Tipo de investigacion:

La investigacion es de tipo experimental que segin Arias (2012) lo define como un

proceso que consiste en someter a un grupo de individuos a condiciones controladas en

un tratamiento (variable independiente) para observar y analizar sus efectos (variable

dependiente).

- Disefio de investigacion:
El presente trabajo tiene un disefio de corte Cuasi — Experimental ya que se trabaja

con grupos intactos, utilizando un pre y post prueba con dos grupos: el experimental y el

control. (Hernandez, Fernandez y Bautista, 2010).

GRUPO PRE TEST TRATAMIENTO POST TEST
Experimental
Gl O1 X 03
Control
G2 02 - 04
O1: Pre test
O3: Pre test

X: Aplicacion del Programa
0O2: Post test

O4: Post test
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2.2. Variables operacionales:
CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
VARIABLE DE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES NIVEL DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION

La autoeficacia son las | Para trabajar esta variable se -Experiencias propias
“creencias en las propias | desarrollard 'y ejecutard un Exper,le.n cias de -RecorTOCImlento de
ad _ ; fiaci exito creencias sobre las

capacidades para organizar | Programa e  Autoeficacia capacidades

y ejecutar los cursos de | denominado “Cree en tus -Experiencias
V. accion  requeridos que | capacidades y alcanzards el Exsiigﬁigc'a aprendidas mediante la

i : .y : . . observacion. i
Independiente: produciran determinados | éxito”, el cual esta conformado _ Ordinal
) _ -Convencimiento  de
Togra}t{ma (_je logros o  resultados” | por 10 sesiones pertenecientes a Persuasion las propias
utoeficacia (Bandura, 1997) las dimensiones: Experiencias de verbal capacidades mediante
éxito, la Experiencia vicaria, el reconocimiento
N bal d social

Persuasion verbal y Estados “Experiencia afectiva
emocionales. Estados -Emociones positivas
emocionales | que  aumentan  Ia

autoeficacia
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V. Dependiente:
Engagement

“El engagement es un
estado mental positivo,
satisfactorio y relacionado
al trabajo, caracterizado

por vigor, dedicacion vy

absorcion. Mé&s que un
estado  especifico vy
momentaneo, el

engagement se refiere a un
estado afectivo — cognitivo
mas persistente e
influyente, que no esta

enfocado sobre un objeto,

evento, individuo 0
conducta en particular.
(Schaufeli, Salanova,

Gonzélez, Roméay Bakker,
2001)

La variable Engagement se

medird mediante la Escala
Utrecht de Engagement en el
Trabajo version corta (UWES-
17), la cual esta conformada por
17 items. (Schaufeli y Bakker
(2003), mide el engagement en si
mismo, asi como sus tres
dimensiones: vigor, dedicacion y

absorcion.

Vigor

-Factor de energia
-Voluntad de dedicar
esfuerzos

-Resiliencia

Dedicacion

-Factor emocional
-Sentido o significado
del trabajo
-Entusiasmo

-Orgullo

Absorcién

-Factor cognitivo
-Nivel de
concentracion en el
trabajo

-Conexion con las
tareas realizadas

Ordinal
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2.3. Poblacion y muestra:

- Poblacion:

Segln Pineda (1994) la poblacion es el conjunto de objetos o personas de los que se
desea averiguar algo en una investigacion o estudio. La siguiente investigacion tuvo como
poblacién alrededor de 70 colaboradores de la empresa Sinelcon Pert S.A.C.; estos nunca

han fueron expuestos a un programa de autoeficacia y oscilan entre los 20 y 50 afios.

- Muestra:

La muestra es definida por Tamayo (2003) como una herramienta que determina una
problematica, debido a que crea los datos con los cuales se establecen los errores de ésta,
ademaés sefiala que es el conjunto de personas que se extrae de la poblacion para la

investigacion de un fendmeno estadistico.

Esta investigacion tuvo como muestra 30 colaboradores, 15 en el grupo experimental
y 15 en el grupo control de la empresa Sinelcon Per( S.A.C conformada por personas de

ambos generos y elegidos al azar como se precisara en el muestreo.

- Muestreo:

El muestreo segiin Mata (1997) consiste en un conjunto o serie de reglas, criterios y
procedimientos para seleccionar un grupo de elementos de una poblacion que

representara lo que sucede en toda esa poblacion.

El muestreo sera probabilistico aleatorio simple, eso quiere decir que el investigador
hara un sorteo incluyendo a todos los colaboradores de la muestra, para definir los 15 a
conformar el grupo experimental y los 15 del grupo control, teniendo en cuenta la
homogeneidad entre los niveles jerarquicos, de esta forma todos los que conforman la

poblacion tienen la probabilidad de formar parte de la muestra.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos:

- Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo:
El instrumento a utilizar es la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo fue creada

por Wilmar Schaufeli y Arnold Bakker en el 2003; en un principio estaba constituida por

24 items, pero luego de evaluarla psicométricamente se encontrd inconsistencia en 7 de
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estos, por lo que se redujeron a 17, 6 de vigor, 5 de dedicaciéon y 6 de absorcion.
Actualmente se conocen tres versiones de esta escala: UWES-9, UWES-15 y UWES-17.
Su aplicacion se dirige al &mbito laboral.

En esta investigacion se dara uso a la version UWES-17, la cual esta conformada por
17 items que miden la variable engagement de forma unifactorial, es decir al engagement
en si, y también la miden de forma trifactorial, esto es porque también mide las tres
dimensiones del engagement: vigor cuenta con 6 items, dedicacion con 5 y absorcion con

6 items para su correspondiente medicion. (ANEXO N°1)

Se puede afirmar que estas tres dimensiones se encuentran significativamente
relacionadas ya que el instrumento posee una correlacion interna de 0.65, la correlacion
entre variables es de .80 y .90, ademaés que la consistencia interna de los valores de alfa
de Cronbach es entre los .80 y .90.

Normas de aplicacion:

Su administracién puede ser individual y colectiva, el llenado es manual utilizando
solo el manual del cuestionario, mediante la escala tipo Likert de 6 alternativas como son:

Casi nunca, Algunas veces, Regularmente, Bastantes veces, Casi siempre y Nunca.

Su tiempo de llenado oscila entre los 5y 10 minutos, y el puntaje promedio se obtiene
sumando los puntajes de cada escala individual y dividiendo su resultado con el nimero
de items de la subescala correspondiente. Es decir, que tendremos tres puntajes parciales

y un puntaje total que va desde los 0 a 6 puntos.
Validez y confiabilidad:

La validez del cuestionario en un inicio fue medida a través el andlisis factorial
confirmatorio, obteniendo valores mayores de .65. La correlacidon entre sus variables
(vigor, dedicacidn y absorcion) dio valores que oscilan entre los .80 y .90. Esto demuestra
que el modelo tridimensional es superior al unifactorial. Ademas, fue evaluada mediante
validez de criterio con la aplicacion de instrumentos referidos a la medicion del Burnout,

obteniendo una correlacion negativa entre ambos.

La confiabilidad fue afirmada mediante la consistencia interna Alfa de Cronbach la

cual arroj6 valores de .80 y .93 que superan el valor medio de .70.
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En Piura fue validada por Silva en el 2017, con un total de 85 colaboradores de una
empresa agroexportadora. Se realiz6 la validez interna Items test con cinco jueves y luego
fue aplicada. También se utilizé la validez de contenido a través de criterio de expertos.

Estos resultados arrojaron una correlacion item-total positiva baja y significativa.

La confiabilidad interna se analizdé mediante el coeficiente Alfa de Cronbach,
obteniendo un indice general de 0.79. lo cual indica que la consistencia total de

instrumento es aceptable.
Normas de calificacion:

Y, por ultimo, para establecer el nivel de engagement se utilizan cinco categorias:
“Muy bajo”, “Bajo”, “Promedio”, “Alto” y “Muy alto”, y en el caso de la version corta

UWES-17 se pueden ubicar en el siguiente cuadro:

Vigor Dedicacion Absorcion Puntaje total
Muy Bajo £217 <1.60 <1.60 <1.93
Bajo 2.18-3.20 1,61 -3.00 1.61-2.75 1.94 - 3.06
Promedio 3.21 -4.80 3.01-4.90 2.76 - 4.40 3.07 - 4.66
Alto 4.81 -5.65 491 -579 441 -535 4.67 - 5.53
Muy alto 2 5,61 > 5.80 > 5.36 >5.54
M 3.99 3.81 3.56 3.82
SD 1.11 1.31 1.18 1.10
SE .01 01 01 01
Rango .00 - 6.00 .00 - 6.00 .00 - 6.00 .00 - 6.00

Dimensiones:

- Vigor: Se refiere a los altos niveles de energia y resiliencia, la voluntad, y
persistencia frente a las adversidades. Los items que miden vigor son: 1, 4, 8,
12,15y 17.

- Dedicacion: Se refiere al sentido o significado del trabajo y al orgullo, implicancia
y entusiasmo por las tareas realizadas que conllevan a una fuerte implicacion. Los
items que miden vigor son: 2,5, 7, 10 y 13.

- Absorcién: Se refiere a los altos niveles de concentracion mediados por la
satisfaccion y felicidad que genera el trabajo, produciendo asi una conexion

significativa con éste. Los items que miden vigor son: 3, 6, 9, 11, 14y 16.
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- Programa de Autoeficacia:
Se iniciaré el Programa con la aplicacién de la Escala Utrecht de Engagement en el

Trabajo (UWES-17) al grupo experimental y al grupo control, para luego iniciar con el
programa y una vez culminado éste se volvera a tomar la misma escala UWES-17 a ambos
grupos para con ello correlacionar los resultados antes y después del programa y obtener

la efectividad del mismo.

Se ejecutara un Programa de Autoeficacia titulado: “Cree en tus capacidades y
alcanzaras el éxito”, el cual tendrd como objetivo principal “Potenciar las creencias de
autoeficacia en los colaboradores de la empresa Sinelcon Perd S.A.C.”: y estara
conformado por 10 sesiones correspondientes a las dimensiones: Experiencias de éxito,
Experiencia vicaria, Persuasion verbal y Estados emocionales. Tendra un enfoque tedrico
— practico, que permita reconocer y potenciar aquellas creencias sobre las capacidades

propias y organizacionales de manera creativa.

Se utilizara la herramienta cognitivo-conductual SPACK (situacion-pensamiento-
afecto-conducta), el “Espejo organizacional” y “Linea de vida”, entre otras, con el fin de
analizar las situaciones o recursos, cdmo afectan y de qué manera se puede actuar. De

manera que se diagnostique, sensibilice y actle sobre las creencias.

Cada sesion durara un promedio de 40 minutos y se realizara un dia cada semana,
todas se llevaran a cabo dentro de las instalaciones de la empresa y por el autor de la

investigacion.

El programa pretende evaluar el aprendizaje mediante evaluaciones orales y escritas
antes y después de cada sesion, mediante cuestionarios simples que midan la efectividad

de la sesion, asi como del programa como tal. (ANEXO N°03)

2.5. Método de analisis de datos:

La presente investigacion se iniciara con la medicion de la variable Engagement
mediante la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES-17), creada por Wilmar
Schaufeli y Arnold Bakker en el 2003, con la aplicacion pre test y post test de este
cuestionario, se procesaran los datos en el Software SPSS version 23 ademas de apoyarse
del programa Excel 2010.
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Los resultados se presentardn mediante tablas y graficos para una mejor comprension
de la comparacidn antes y después del programa. Por ultimo, para el anélisis cuantitativo
de los resultados se dara uso a la T de student.

2.6. Aspectos éticos:
La presente investigacion tendra en cuenta los criterios éticos como el consentimiento

informado, el cual genera informacion basica a los participantes sobre el programa al que
estaran expuestos, como el titulo, objetivos generales y especificos, cuales son los
beneficios a nivel personal y organizacional, el cual debe ser regresado al investigador a
cargo, todo esto para generar aceptacion y participacion ademas de precisar que quien
desee puede abandonar dicho programa.

Asi mismo, se cultivara el principio de privacidad y confidencialidad, dejando claro
que los resultados expuestos en el programa seran utilizados solo para fines inmersos en
él. (ANEXO N°2).
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II. RESULTADOS:

Tabla 01

Resultados de la comparacion del nivel de engagement entre el grupo control y el grupo
experimental antes de la aplicacion de un Programa de Autoeficacia para mejorar el
Engagement en los colaboradores de la empresa Sinelcon Pert S.A.C.

NIVEL GRUPO CONTROL GRUPO
EXPERIMENTAL

N % N %
MUY BAJO 0 0 0 0
BAJO 14 93.33% 15 100%
PROMEDIO 1 6.67% 0 0
ALTO 0 0 0 0
MUY ALTO 0 0 0 0
TOTAL 15 100% 15 100%

Nota: Aplicado a 30 colaboradores de la empresa Sinelcon Peru S.A.C.

En la tabla 01 se muestran los resultados del nivel general de Engagement, entre el
grupo control y el grupo experimental antes de la aplicacion del programa de
autoeficacia, se puede observar que entre ambos grupos la diferencia es minima, en
el grupo control de los 15 colaboradores, 1 saco puntaje promedio y 14 bajo; y en

el grupo experimental todos obtuvieron puntaje bajo.
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Tabla 02

Resultados de las dimensiones de engagement entre el grupo control y el grupo
experimental antes de la aplicacién de un Programa de Autoeficacia para mejorar el
Engagement en los colaboradores de la empresa Sinelcon Perd S.A.C.

DIMENSION GRUPO CONTROL GRUPO EXPERIMENTAL
N % N %

VIGOR

MUY BAJO 0 0 3 20%
BAJO 15 100% 11 73.33%
PROMEDIO 0 0 1 6.67%
ALTO 0 0 0 0
MUY ALTO 0 0 0 0
DEDICACION

MUY BAJO 0 0 0 0
BAJO 13 86.67% 15 100%
PROMEDIO 2 13.33% 0 0
ALTO 0 0 0 0
MUY ALTO 0 0 0 0
ABSORCION

MUY BAJO 0 0 0 0
BAJO 8 53.33% 10 66.67%
PROMEDIO 7 46.67% 5 33.33%
ALTO 0 0 0 0
MUY ALTO 0 0 0 0

TOTALI 15 100% 15 100%

Nota: Aplicado a 30 colaboradores de la empresa Sinelcon Pert S.A.C.

En la tabla 02 se muestran los resultados de las dimensiones de Engagement antes
de la aplicacion del programa, se puede apreciar que la dimension vigor y
dedicacion se encuentran en su mayoria en un nivel bajo y la dimension absorcion
tiene casi la mitad de los trabajadores en un nivel bajo y la otra en promedio, lo que
refiere que los colaboradores poseen una concentracion normal en sus puestos de

trabajo antes de iniciada la intervencion.
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Tabla 03

Resultados de la comparacion del nivel de engagement entre el grupo control y el grupo
experimental después de la aplicacion de un Programa de Autoeficacia para mejorar el
Engagement en los colaboradores de la empresa Sinelcon Pert S.A.C.

NIVEL GRUPO CONTROL GRUPO
EXPERIMENTAL

N % N %
MUY BAJO 0 0 0 0
BAJO 15 100% 8 53.33%
PROMEDIO 0 0 7 46.67%
ALTO 0 0 0 0
MUY ALTO 0 0 0 0
TOTAL 15 100% 15 100%

Nota: Aplicado a 30 colaboradores de la empresa Sinelcon Pert S.A.C.

En la tabla 03 se muestran los resultados de los niveles generales de Engagement,
entre el grupo control y el grupo experimental después de la aplicacion del
programa de autoeficacia, se puede observar una mejora considerable ya que el
grupo experimental aumento casi en un 50% de un nivel bajo al promedio, lo cual

evidencia la efectividad del programa de Autoeficacia.
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Tabla 04

Resultados de las dimensiones de engagement entre el grupo control y el grupo
experimental después de la aplicacion de un Programa de Autoeficacia para mejorar el
Engagement en los colaboradores de la empresa Sinelcon Pert S.A.C.

DIMENSION GRUPO CONTROL GRUPO EXPERIMENTAL
N % N %

VIGOR

MUY BAJO 0 0 1 6.67%
BAJO 10 66.67% 7 46.67%
PROMEDIO 5 33.33% 7 46.67%
ALTO 0 0 0 0
MUY ALTO 0 0 0 0
DEDICACION

MUY BAJO 0 0 0 0
BAJO 6 40% 6 40%
PROMEDIO 9 60% 9 60%
ALTO 0 0 0 0
MUY ALTO 0 0 0 0
ABSORCION

MUY BAJO 0 0 0 0
BAJO 3 20% 4 26.67%
PROMEDIO 12 80% 11 73.33%
ALTO 0 0 0 0
MUY ALTO 0 0 0 0

TOTAL 15 100% 15 100%

Nota: Aplicado a 30 colaboradores de la empresa Sinelcon Pert S.A.C.

En la tabla 04 se muestran los resultados de las dimensiones de Engagement después de
la aplicacion del programa, se puede apreciar que en las tres dimensiones habido una
mejora en el grupo control y el experimental, pero en este ultimo la mejora es mayor. Es
probable que este aumento del grupo control se haya dado debido a que los colaboradores
recibieron compensaciones de tipo monetario y fisico debido a diversos factores
relacionados con las fechas cercanas y el cierre de afio.
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Tabla 05
Resultados la influencia significativa antes de la aplicacion de un Programa de

Autoeficacia para mejorar el Engagement en los colaboradores de la empresa Sinelcon

Per( S.A.C. entre el grupo control y el grupo experimental.

Estadisticos de grupo

Grupo de estudio N Media  Desviacion Error tip. de
tip. la media
Control 15 45,47 4,612 1,046
Pretest
Experimental 15 45,47 4,051 1,191

Nota: Aplicado a 15 colaboradores de la empresa Sinelcon Pert S.A.C.

Prueba de muestras independientes

Prueba de Levene para la Prueba T para la

igualdad de varianzas igualdad de medias
F Sig. T gl  Sig. (bilateral)
Se han ,004 949 ,000 28 1,000
asumido 27,54
Pretest varianzas 2

iguales

Nota: gl: grados de libertad

Sig.: Significancia

En la tabla 05 podemos observar que al aplicar la prueba estadistica se obtiene una
significancia de 1,000 que indica que no es altamente significativa, es decir que tanto en
el grupo control como en el experimental no han existido cambios antes de la aplicacion

del Programa de Autoeficacia.
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Tabla 06
Resultados la influencia significativa después de la aplicacion de un Programa de

Autoeficacia para mejorar el Engagement en los colaboradores de la empresa Sinelcon

Per( S.A.C. entre el grupo control y el grupo experimental.

Estadisticos de grupo

Grupo de estudio N Media  Desviacion Error tip. de
tip. la media
Control 15 47,67 3,352 ,866
Postest
Experimental 15 56,93 2,282 589

Nota: Aplicado a 15 colaboradores de la empresa Sinelcon Pert S.A.C.

Prueba de muestras independientes

Prueba de Levene para la Prueba T para la

igualdad de varianzas igualdad de medias
F Sig. T gl  Sig. (bilateral)
Se han 2,662 114 8,846 28 0,000
asumido 27,68
Postest varianzas 4

iguales

Nota: gl: grados de libertad

Sig.: Significancia

En la tabla 06 podemos observar que al aplicar la prueba estadistica se obtiene una
significancia de 0,000 lo cual indica que si existen diferencias significativas, es decir que
hubo un efecto positivo en los participantes del grupo experimental después de la

aplicacion del programa.
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Tabla 07
Resultados de la influencia significativa del engagement en el trabajo antes y después de
la aplicacion del programa de autoeficacia en el grupo control.

Estadisticos de muestras relacionadas

Media N Desviacion tip. Error tip. de la
media
PRE TEST CONTROL 45,47 15 4,612 1191
Parl posT TEST 47,67 15 3.352 866

CONTROL

Nota: Aplicado a 15 colaboradores de la empresa Sinelcon Pert S.A.C.

Prueba de muestras relacionadas

Diferencias T Gl Sig. (bilateral)
relacionadas

95% Intervalo
de confianza
para la
diferencia

Superior

PRE-TEST CONTROL - -,212 -2,234 14 ,032

Parl  bosT TEST CONTROL

Nota: gl: grados de libertad

Sig.: Significancia
En la tabla 07 al contrastar al grupo control con relacion a las pruebas antes y después de
la aplicacion del Programa de Autoeficacia, se encontrd que si existen diferencias
significativas (0,32) en ambos momentos, exponiendo asi que existieron cambios y
mejoras aun con la ausencia del programa, esto se debe a multiples factores otorgados a
los trabajadores que de alguna forma u otra mejoraron su compromiso con la

organizacion.
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Tabla 08
Resultados de la influencia significativa del engagement en el trabajo antes y después de
la aplicacion del programa de autoeficacia en el grupo experimental.

Estadisticos de muestras relacionadas

Media N Desviacion tip. Error tip. de la
media
PRE TEST 45,47 15 4,051 1,046
EXPERIMENTAL
Par 1
POST TEST 56,93 15 2,282 ,589

EXPERIMENTAL

Nota: Aplicado a 15 colaboradores de la empresa Sinelcon Pert S.A.C.

Prueba de muestras relacionadas

Diferencias T Gl Sig. (bilateral)
relacionadas

95% Intervalo
de confianza
para la
diferencia

Superior

PRE-TEST CONTROL - -8,560 -8,461 14 ,000

Parl  5osT TEST CONTROL

Nota: gl: grados de libertad

Sig.: Significancia

En la tabla 08 al contrastar al grupo experimental con relacion a las pruebas antes y
después de la aplicacion del Programa de Autoeficacia, se encontro que si existen
diferencias significativas (,000) en ambos momentos, exponiendo asi que si existieron

cambios y mejoras debido a la aplicacion del programa.
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IV. DISCUSION:

La presente investigacion titulada “Efectividad de un Programa de Autoeficacia
para mejorar el engagement en los colaboradores de la empresa SINELCON PERU
S.A.C., Piura, 2018” tiene como objetivo principal determinar los efectos

significativos de la aplicacion de este.

La autoeficacia entendida como el conjunto de creencias que tenemos sobre
nuestras propias capacidades, no importa la capacidad en si sino la conviccion que
tenemos de ella y como desarrollarla para lograr nuestros objetivos. Comprende la
parte interna del ser humano de la Teoria de los Recursos Laborales, siendo este un
recurso personal, esta teoria es vital para tratar el Engagement en el trabajo, este ltimo
término es relativamente nuevo, pero esta dando 6ptimos resultados mejorando el
estado fisico, emocional e intelectual del trabajador en la organizacion. Segin Bandura
(1997), esta variable si bien es interna, tiene una influencia colectiva ya que puede ser
percibida por los demas y genera un efecto multiplicador. Esto se puede sustentar en
el estudio hecho por Raigosa D. en el 2010, el cual realiz6 una propuesta para reducir
el burnout y mejorar el engagement mediante la formacion de creencias de
autoeficacia, que los ayuden a generar recursos para afrontar las demandas laborales
diarias. Por tal motivo es que se creo este Programa de Autoeficacia para mejorar el
Engagement en la empresa SINELCON PERU SAC, para trabajar sobre aquellas
variables de la autoeficacia basadas en la Teoria del Aprendizaje Social de Bandura
como las experiencias de éxito que se refieren a las experiencias exitosas
experimentadas por la persona que aumentan su confianza al centrarse en objetivos ya
alcanzados, experiencia vicaria entendida como la experiencia aprendida a través de
otros mediante la observacion, la persuasion verbal que se refiere a la confianza creada
por la personal a través de la influencia social como la retroalimentacion y los estados
emocionales que significa saber manejar nuestras emociones ante situaciones

complicadas en el trabajo, siendo siempre positivos y motivadores.

Comenzando con los resultados, el primer objetivo es conocer la comparacion del
promedio del nivel de engagement entre el grupo control y el grupo experimental antes

de la aplicacion de un Programa de Autoeficacia para mejorar el Engagement, los
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resultados muestran que entre ambos grupos la diferencia es minima, lo que significa
que tanto el grupo control como el experimental se encuentran en un mismo punto de
partida, sin el conocimiento de haber pasado por un programa de este tipo que los
ayudara a tener un mejor estado de energia y vitalidad dentro del puesto de trabajo, a
mejorar su nivel de dedicacion, implicancia y entusiasmo, los cuales son buenos para
la organizacion ya que hacen que el empleado se sienta mas comprometido y por
ultimo beneficia la concentracion mediante la satisfaccion y felicidad experimentada
en el trabajo, ubicandose en su mayoria en un nivel bajo, esto niega la hipotesis de
investigacion ya que no existe una comparacion significativa, segun Merrian Webster
el engagement es “una implicacién o compromiso emocional”, por lo que concluimos
diciendo que los colaboradores no se sienten un estado mental positivo, de vigor,

dedicacion y absorcion antes de iniciar el programa de autoeficacia.

El segundo objetivo era conocer los resultados de las dimensiones del engagement
antes de la aplicacion de un Programa de Autoeficacia, los resultados obtenidos
muestran que la dimensién vigor y dedicacion se encuentran en su mayoria en un nivel
bajo y la dimension absorcidn tiene casi la mitad de los trabajadores en un nivel bajo
y la otra en promedio, lo que demuestra que los colaboradores poseen una
concentracion normal en sus puestos de trabajo antes de iniciada la intervencion. Esto
niega la hipotesis de investigacion, segun Salanova y Schaufeli en el 2009 el
engagement esta conformado por tres dimensiones: vigor, dedicacion y absorcion, que
equivalen al nivel de energia, emocional y cognitivo correspondientemente. La
importancia de conocer los niveles de las dimensiones antes de la aplicacion del
programa es saber el estado en que se encuentran los participantes antes de la

aplicacion del programa.

El tercer objetivo es conocer la comparacion del promedio del nivel de
engagement entre el grupo control y el grupo experimental después de la aplicacion de
un Programa de Autoeficacia para mejorar el Engagement, los resultados arrojaron una
respuesta positiva con respecto a la aplicacion del programa ya que el grupo
experimental aumento casi en un 50% de un nivel bajo al promedio, con esto se afirma
la hipotesis de investigacion, segin Raigosa D., Marin B. en el 2010, la formacién de
creencias de autoeficacia ayuda a los colaboradores a que desarrollen recursos que los
ayuden a afrontar las demandas laborales diarias, evitando la rotacion, baja motivacion

y enfermedades ocupacionales, etc. Esto significa que los trabajadores de la empresa
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Sinelcon Perd SAC que participaron del proceso han reforzado sus creencias de
autoeficacia y ahora se sienten méas convencidos de sus capacidades para lograr sus
objetivos dentro de sus puestos de trabajo.

El cuarto objetivo es conocer dimensiones de engagement entre el grupo control
y el grupo experimental después de la aplicacion de un Programa de Autoeficacia para
mejorar el Engagement, se obtuvo que en las tres dimensiones habido una mejora en
el grupo control y el experimental, pero en este ultimo la mejora es mayor; el grupo
control mejord al igual que el experimental pero no en la misma magnitud, las razones
de este atipico resultado se puede deber a que el grupo control en el cierre del afio
recibe compensacion de tipo monetario y fisico debido al régimen que cuentany a las
fechas por celebrar (gratificacion, entrega de canastas, almuerzo de confraternidad,
renovacion de contrato), o a que la forma de eleccion de ambos grupos fue al azar.
Esto afirma la hipotesis de investigacion ya que si existe una mejora significativa de
las dimensiones después de aplicado el programa, segun Sarmiento M., Iroz M., Lopez
D., Mirdn S. en el 2013, existe una relacion directa e inversa entre el engagement y las
creencias de autoeficacia, esto se refiere a que el efecto si fue positivo para el grupo
experimental, con el programa se pudo reforzar el nivel de energia, entusiasmo,
orgullo, dedicacién y concentraciéon lo que trae mejoras en la productividad de la

organizacion.

El quinto objetivo es determinar la influencia significativa antes de la aplicacion
de un Programa de Autoeficacia para mejorar el Engagement en los colaboradores de la
empresa Sinelcon Per( S.A.C. entre el grupo control y el grupo experimental, los
resultados arrojaron una significancia de 1,000 que indica que no es altamente
significativa es decir que tanto en el grupo control como en el experimental no han
existido cambios antes de la aplicacion del Programa de Autoeficacia, este resultado niega
la hipdtesis de investigacion y afirma la hipdtesis nula. Este resultado es importante ya
gue ambos grupos no refieren mejora debido a que no han sido expuestos al programa de
autoeficacia que segun Rodriguez H. en el 2016 es beneficioso ya que la vinculacion
laboral se correlaciona positivamente con la Autoeficacia, esto ayuda a que los empleados

se sientes mas confiados y comprometidos integramente con su empresa.

El sexto objetivo es determinar la influencia significativa después de la aplicacion de

un Programa de Autoeficacia para mejorar el Engagement en los colaboradores entre el
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grupo control y el grupo experimental, se obtuvo una significancia de 0,000 lo cual indica
que, si existen diferencias significativas, es decir que hubo un efecto positivo en los
participantes del grupo experimental después de la aplicacion del programa. Esto afirma
la hipotesis de investigacion; un estudio de Espinoza J. en el 2017 intentd determinar si
el engagement y sus factores de vigor, dedicacion y absorcién tienen un efecto directo
sobre la productividad de los trabajadores, su resultado fue un influencia positiva sobre
el desempefio y la productividad de los colaboradores es decir que los participantes se
siente mas involucrados, inspirados y orgullosos de su organizacion, esto pudo ser
observado durante el proceso ya que se noto un avance en su compromiso Yy esfuerzo por
alcanzar los objetivos dentro de sus puestos de trabajo ademéas de notar que el grupo
experimental se sinti6 mas concentrado e inmerso en sus funciones lo que les ayuda a

realizar sus tareas de manera mas rapida y efectiva.

El séptimo objetivo intenta determinar la influencia significativa de engagement en el
trabajo antes y después de la aplicacion del programa de autoeficacia en el grupo control,
se encontr6 que si existen diferencias significativas (0,32) en ambos momentos,
exponiendo asi que existieron cambios y mejoras aun con la ausencia del programa, esto
se debe a multiples factores otorgados a los trabajadores que de alguna forma u otra
mejoraron su compromiso con la organizacion, esto como ya se ha explicado se debe a
variables externas presentadas durante el proceso que influenciaron en la motivacion de
los trabajadores, como que se escogieron los participantes al azar, también que durante la
aplicacion algunos participantes faltaron a algunas sesiones, otros abandonaron la
empresa por multiples razones y fueron reemplazados por otras personas del mismo

puesto en el trabajo.

En relacion al daltimo objetivo, se pretende determinar la influencia significativa del
engagement en el trabajo antes y despues de la aplicacion del programa de autoeficacia
en el grupo experimental, se encontr6é que si existen diferencias significativas (,000) en
ambos momentos, exponiendo asi que si existieron cambios y mejoras debido a la
aplicacion del programa con esto se comprueba la hipotesis de investigacion y la
existencia de influencia significativa (T= -5,346 y Sig. Bilateral=,000) lo que demuestra
que los participantes lograron asimilar el programa mejorando asi las creencias sobre sus
propias capacidades que los llevaran a organizar y ejecutar los recursos requeridos para
lograr sus objetivos, esto se pudo evidenciar de manera verbal y observacional en cada

sesion aplicada, como se indico antes la variacion no fue grande debido a variables
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externas pero se obtuvo un mejora a pesar de ello. Este Gltimo resultado se puede
respaldar en la investigacion hecha por Lagos S. en el 2016, el cual elaboré un disefio de
intervencion para mejorar el work engagement en los empleados de una tienda de Retail,
la cual se basaba en el modelo de Demandas y Recursos Laborales de Demerouti, los
resultados obtenidos fueron favorables para el grupo experimental el cual demostrd

mejoras después de la aplicacion de la intervencion.

47



V.

CONCLUSIONES:

La aplicacion del Programa de Autoeficacia si influye significativamente en el
Engagement en el trabajo de los colaboradores de la empresa SINELCON
PERU SAC.

No existen una influencia significativa del nivel de engagement entre el grupo
control y el grupo experimental antes de la aplicacion de un programa de
Autoeficacia.

Las dimensiones de vigor, dedicacion y absorcidn se encuentran en su mayoria
en un nivel bajo antes de la aplicacion de un programa de Autoeficacia.
Existen una influencia significativa del nivel de engagement entre el grupo
control y el grupo experimental después de aplicado el programa de
Autoeficacia.

Las dimensiones de vigor, dedicacion y absorcion mejoraron de un nivel bajo
a promedio después de la aplicacion de un programa de Autoeficacia.

No se evidencian cambios significativos en el Engagement de los
colaboradores de SINELCON PERU SAC antes de la aplicacion del Programa
de Autoeficacia tanto en el grupo control como experimental.

Se evidencian cambios significativos en el Engagement de los colaboradores
de SINELCON PERU SAC después de la aplicacion del Programa de
Autoeficacia tanto en el grupo control como experimental.

Se evidencian cambios significativos antes y después de la aplicacién de las
pruebas en el grupo control, esto debido a variables extrafias presentadas
durante la aplicacion del programa.

Se evidencia que si existen diferencias significativas en el grupo experimental
con respecto a la aplicacion de antes y después del Programa de Autoeficacia
a comparacion del grupo control en colaboradores de la empresa SINELCON
PERU SAC.
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VI.

RECOMENDACIONES:

Se recomienda integrar este programa en el Plan de Bienestar Anual de la
organizacion, ya que como hemos visto ayuda a mejorar las habilidades a nivel
de energia, entusiasmo y concentracion dentro del puesto de trabajo, lo cual
seria beneficioso no solo en el aspecto individual sino en la productividad en
la empresa.

Se recomienda trabajar en el factor Vigor, debido a que se obtuvo como
resultado una categoria Baja, o que demuestra que los trabajadores tienen poca
voluntad de dedicar esfuerzo a sus tareas diarias, esto es clave ya que por mas
habilidad y conocimiento que uno pueda tener en su rubro, sin voluntad es
dificil hacerlo. Esto se puede trabajar con los primeros temas del programa,
que se enfocan en reforzar las experiencias de éxito tanto individuales como
organizacionales, ademas el vigor al ser una variable que se puede percibir
mediante la observacion, se puede medir de esta forma, valorando la energia y
el entusiasmo que demuestran los trabajadores en el dia a dia.

Con respecto a la aplicacién del programa, se recomienda elegir de manera mas
Optima los grupos de trabajo y con ello evitar resultados atipicos como el
aumento de la variable de estudio en el grupo control el cual no fue expuesto a
la aplicacion del programa, pero fue participe de variables externas que de

alguna forma mejoraron su nivel de Engagement.
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VIl.  ASPECTOS ADMINISTRATIVOS:

- Recursos y presupuesto:

e Recursos Humanos:

ASESOT tEMALICO .+t 100.00
Interna de Psicologia

7.1.1. Recursos Materiales

Movilidad. ..., 100.00
Material de esCritorio. ... ......coevuiuiiiiuiiniiniinnnne. 100.00
COPIAS. ettt 100.00
IMPresiones. . ..oovvvniiiiiiiit e 100.00
ANillado ... 50.00
Empastado .........ooiiiiiiiiii 200.00

e Financiamiento:

El proyecto seré financiado en su totalidad por la investigadora.
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Cronograma de ejecucion:

Tesis

S|S|S|S S|IS|S|S|S|S|S|S|S
Slelelele|S|elelele]|e]ele]le]|e
elmimimimle|mmm|m|{m|m|m|m|m
Mals|als|™7]|8]o]e]2faf2fz]2
Actividades 1 6 0|1]12|3]4]5
1. Reunion de coordinacion
2. Determinacién de los
Proyectos de investigacion
3. Planteamiento y Formulacion
del problema
4. Justificacion
5. Antecedentes y objetivos de la
investigacion
6. Marco Tedrico
7. Metodologia de
Investigacion:
Tipo y disefio de
investigacion.
Hipdtesis.  Definicion  y
operacionalizacion de las
variables.
8. Poblacion, Muestra y
Muestreo
9. Técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos.
Validacion en campo de los
instrumentos.
10. Aspectos Administrativos
11. Presentacion del Proyecto de
Tesis  (Informe  completo
preliminar)
12. Revision del Proyecto de
Tesis
13. Estudiante corrige
14. Sustentacion del Proyecto de
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ANEXO 01: Escala Utrecht de Engagement en el trabajo [UWES - 17]

Adaptado por Céardenas, 2016.

Cargo
ocupado:

Edad: Sexo: | Hombre | Mujer

Area a la que pertenece:

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

Nunca Casi  Algunas Regularmente Bastantes Casi Siempre

nunca veces veces siempre
0 1 2 3 4 5 6
Ninguna Pocas Unavez Pocasvecesal Unavez Pocas Todos
vez veces al almeso mes por veces los dias
afo menos semana por
semana

01.  Enmitrabajo me siento lleno de energia.
02. _ Mitrabajo esté lleno de significado y propésito.
03. __ Eltiempo vuela cuando estoy trabajando.
04.  Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.
05.  Estoy entusiasmado con mi trabajo.
06. _ Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi.
07. ___ Mi trabajo me inspira.
08. _ Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar.
09.  Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.
10.  Estoy orgulloso del trabajo que hago.
11.  Estoy inmerso en mi trabajo.
12.  Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.
13.  Mitrabajo es retador.
14.  Me “dejo llevar” por mi trabajo.
15. _ Soy muy persistente en mi trabajo.
16.  Mees dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo.
17. _ Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando.
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ANEXO 02: Carta de Consentimiento Informado

Yo, identificado con

DNI N° afirmo que poseo el conocimiento voluntario de que
formaré parte del trabajo de investigacion: “EFECTIVIDAD DE UN PROGRAMA DE
AUTOEFICACIA PARA MEJORAR EL ENGAGEMENT EN LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA SINELCON PERU S.A.C., PIURA 2018”. Los

resultados obtenidos en esta investigacion seran para fines estrictamente de la misma y

no se revelara mi identidad bajo ningun concepto.

Se respetara mi decision de aceptar o no aceptar participar de dicha investigacion, es decir
que puedo retirarme de ella en cualquier momento, sin que ello implique alguna

consecuencia desfavorable para mi.
Por lo expuesto anteriormente, sefialo que:
- Conozco la informacidn basica del programa y acepto participar en ella.
- Se respetaran mis principios de privacidad y confiabilidad.
- Mi participacion es voluntaria.
- Puedo retirarme de la investigacion cuando lo desee sin perjudicar mi persona.

- Mis resultados personales no seran informados bajo ninguna circunstancia.

Por lo expuesto, acepto formar parte de la investigacion.

Piura, de del 2018

Firma del Participante Angelly Yamunaqué
Alberca

Investigadora
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ANEXO 03: ESCALERA DEL EXITO
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ANEXO 04: ESCALERA DEL EXITO ORGANIZACIONAL
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ANEXO 05: EVIDENCIAS

NOHAY ASCENSOR
HACIAELEXITO

TIENES QUE COGER
LASESCALERAS
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ANEXO 06: PROGRAMA DE AUTOEFICACIA PARA MEJORAR EL
ENGAGEMENT

Denominacion: “Cree en tus capacidades y alcanzaras el éxito”
Objetivo general:

- Reformular las creencias sobre las capacidades de los colaboradores de la empresa

SINECON PERU S.A.C. mediante la ejecucion de un programa de autoeficacia.
Objetivos especificos:

- Evaluar el nivel de engagement en los colaboradores de la empresa SINELCON
PERU SAC.

- Aumentar las expectativas de eficacia observando las propias experiencias de
éxito Reconocer las creencias y recursos propios de los trabajadores que los
Ilevaron a alcanzar una experiencia de éxito.

- Generar creencias positivas sobre uno mismo, identificando y valorando las
virtudes propias y con ello aumentar nuestro potencial.

- Ampliar las posibilidades de desarrollo mediante el correcto establecimiento de
metas. Identificar los recursos de las personas influyentes que potenciaron la
creencia de autoeficacia en la vida de los trabajadores.

- Alinear las creencias personales con las experiencias de éxito y establecimiento
de metas de la organizacion.

- Generar creencias de eficacia mediante la observacion de modelos influyentes en
la vida de los trabajadores, de modo que mediante la imitacién puedan mejorar su
conducta y asi conseguir el éxito.

- Generar creencias de eficacia mediante la observacién de historias de éxito para
la organizacion.

- Otorgar estrategias de comunicacion para sensibilizar a los trabajadores sobre la
importancia de la sugestion verbal dentro de la organizacion.

- Dar a conocer los beneficios de la persuasion verbal mediante la practica de una

adecuada comunicacion.
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Fundamentacion:

El término de autoeficacia nacio gracias a Albert Bandura en 1986, cuyo trabajo
Ilamado en un principio Teoria del Aprendizaje social, pero que luego adquirio variables
cognitivas convirtiéndose en la conocida Teoria Cognitiva-social. La autoeficacia son las
“creencias en las propias capacidades para organizar y ejecutar los cursos de accion
requeridos que producirdn determinados logros o resultados” (Bandura, 1997). La
autoeficacia influye en el establecimiento de metas, puesto que las personas con alto nivel
de autoeficacia al conseguir un objetivo se irdn entablando mas y con mayor grado de
dificultad, con el fin de aprender y ser mejores. Ademas, Bandura precisa que lo
importante es el proceso para conseguir la meta, es decir las creencias y capacidades

desarrolladas en el camino mas no la meta en si.

Segln este mismo autor, las creencias de autoeficacia determinan la eleccion de
nuestras tareas, el esfuerzo que invertimos en ellas, y la perseverancia con la que las
realizamos. (Bandura, 1989). Lo que afecta nuestra forma de sentirnos, pensar y
comportarnos. La autoeficacia también se encuentra en el modelo de Demandas y
Recursos Laborales de Demerouti (2001), el cual plantea que existen dos categorias en el
trabajo, las demandas que es todo aquello que exige un esfuerzo sostenido dentro del
puesto de trabajo y los recursos que funcionan como amortiguadores ante estas demandas.
Pero al determinar que se trabaja con personas, el modelo se modifico afiadiendo los
Recursos Personales: Resiliencia, autoeficacia, autoestima y optimismo, es decir aquel
factor intrinseco que generan las personas al trazarse metas o querer realizar tareas
especificas. La importancia de trabajar en ellas es que aparte de lograr objetivos
organizacionales, se consigue un desarrollo personal que en este caso el trabajador lo

puede usar en otros &mbitos de su interés, volviéndolo autoeficaz en la vida.

Ademas, las expectativas de autoeficacia deben considerarse de manera especifica
para ciertos ambitos de la vida, tareas o situaciones, ya que se puede tener alta autoeficacia
para algun deporte pero baja para toca algun instrumento. De acuerdo a ello se habla que
existen dos tipos: la autoeficacia general y la autoeficacia especifica. Esta Ultima se puede
presentar en el &mbito académico, familiar, médico, etc. La autoeficacia no puede verse
como una cualidad del ser humano general ni Gnico, sino como la creencia en las
capacidades individuales que llevaran al desarrollo de tareas y con ello conseguir
resultados exitosos. Esta autoeficacia se desarrolla mediante las experiencias de éxito, el

aprendizaje vicario, la persuasion verbal o social y los estados emocionales.
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- El primero, experiencia de éxito, expone que el individuo fortalece su confianza
en base a éxitos pasados, es decir que mientras se van alcanzando objetivos, se
trazan mas pero con una mayor creencia de que se posee con las capacidades para
lograrlos. Esta dimensiones de desarrolla con el establecimiento de metas a corto,
mediano y largo plazo, desglosando metas en unas mas pequefias de forma que el
proceso sea progresivo y al alcanzarlas se logra una meta atin mayor.

- El segundo se refiere al aprendizaje que es mediado por otras personas mediante
la observacion, estas influencias pueden ser familiares, amigos, jefes, etc. De
manera que al observar el proceso que los llevé al éxito, identifiquen la
importancia de las creencias de autoeficacia para conseguirlo.

- La persuasion verbal o social, se refiere al proceso en el que se genera confianza
en las propias competencias mediante el aliento o retroalimentacion sobre las
tareas realizadas, lo que se conoce como feedback efectivo.

- Por ultimo, los estados emocionales plantean la importancia de saber interpretar
las emociones experimentadas tras un logro o un fracaso. Las personas con alto
nivel de autoeficacia perciben el un obstaculo o fracaso como un manera de
aprender y conseguir aquella meta de forma mas satisfactoria, de manera que no

caen en cuadros de estrés ni ansiedad.

Es por ellos, que se plantea realizar un Programa de Autoeficacia para mejorar el
engagement, utilizando la teoria correspondiente, haciendo que cada uno identifique sus
creencias, se plantee metas, las potencie, las alinee con la empresa, busque influencia
social, reciba retroalimentacion y sepa interpretar correctamente sus emociones,
buscando con todo esto mejorar el involucramiento fisico, cognitivo y emotivo de

trabajador con su puesto en la organizacion.
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10

“Aplicacion
de pre test”

Bienvenida

PROGRAMA DE AUTOEFICACIA PARA MEJORAR EL ENGAGEMENT
“CREE EN TUS CAPACIDADES Y ALCANZARAS EL EXITO”

Se da inicio a la sesién dando la Bienvenida

a los colaboradores que participaran del
programa, y otorgando los datos generales de

éste.

Dinamica de
Inicio

Se ejecuta la primera dinamica de animacion
para romper el hielo entre los participantes se
denomina “los animales”, consiste colocar a
todos formando un circulo, se le entrega a
cada uno dibujos de diferentes animales. El
objetivo es que ellos se presenten imitando al
animal que les tocd. De esta forma se logra

que el grupo entre en confianza.

Evaluar el nivel de
engagement en los
colaboradores de la
empresa SINELCON
PERU SAC.

Cuestionario de
Engagement en
el trabajo
(UWES - 17)

10 min

05 min

Pre test

Observacion

65




Construccién
del
Conocimiento

Se iniciara el tema dando el concepto de
ENGAGEMENT en el trabajo, la
importancia y beneficios que trae a una
organizacion y cual es el propdésito de medir
esta variable.

Luego se pasaré a la aplicacion colectiva a los
30 participantes de la muestra, la cual consta
de otorgar el cuestionario de 17 items
explicar brevemente la forma de llenado, se
da un tiempo aproximado de 10 minutos para
que los respondan y posterior a eso se

entregan al evaluador.

Retro
alimentacién

Se culmina la primera sesion agradeciendo a
los participantes por el tiempo brindando y
recalcando que de acuerdo a los resultados
del cuestionario, 15 formaran parte del grupo

experimental y 15 del control.

Hojas bond

Léapices 25 min
Proyector

Laptop 5 min
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EVALUACION:

ASPECTO

INDICADORES DE LOGRO

INSTRUMENTO

CONOCIMIENTO

- Conocimiento del concepto basico de Engagement y

sus beneficios a la organizacion.

- Reconocimiento del cuestionario de Engagement en
el trabajo (UWES - 17)

ACTITUD

Identificacion de la predisposicion e interés de
cada participante para la posterior aplicacion del

programa.

Lista de cotejo

67



20

“Como
Ilegué a ser
grande”

Bienvenida

Se da inicio a la sesién dando la Bienvenida

a los colaboradores que participaran del
programa, indicdndoles los datos generales
de éste, el concepto de Autoeficacia y de
Engagement, los objetivos que se quieren
lograr y las dimensiones que se trabajaran a
lo largo del programa. Tomando en cuenta
también los comentarios de los participantes

sobre el tema a ejecutarse.

Dinamica de
Inicio

En esta sesion se realizara la dinamica “Los
globos de suefios”, para ello los participantes
deberan formar un circulo muy apretado y se
le entregara un globo sin inflar a cada uno. Se
les dard la indicacion que piensen en un suefio
que quisiera cumplir, ya sea terminar la
universidad, realizar un post-grado, ascender,
ser mama, viajar, etc. Se pedira a dos

voluntarios que digan el suefio que pensaron.

Aumentar las
expectativas de
eficacia observando

las propias
experiencias de
éxito.

Proyector 10 min
Laptop
Diapositivas

05 min

Modelado pasivo
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De modo que al tener en claro su suefio lo
materialicen en el globo, luego se les pedira
que lo inflen con la fortaleza con la que
desean alcanzar su suefio, pero no tan grande
para evitar que reviente.

Ahora se les pedira que empiecen a tirar y
jugar con su globo, pero sin dejar que éste
salga del circulo. Una vez que empiecen
hacerlo se daran cuenta que algunos globos
saldran, otros se van a reventar y solo unos
pocos se quedaran dentro del circulo. Luego
se le hara las siguientes preguntas a modo de
reflexion:

- ¢Qué similitud pueden apreciar del ejercicio
con la vida real?

- ¢Qué factores negativos hicieron que
algunos globos salieran del circulo?

- ¢Qué sintieron cuando su globo salié del

circulo?

69




- ¢Quién tird el globo de alguien mas por
salvar el suyo?
- ¢Cémo se hubiera logrado que todos los

globos permanezcan dentro del circulo?

Construccién
del
Conocimiento

Se introducird el tema de la sesion, otorgando
informacién sobre la primera dimension
“Experiencias de éxito”, explicando que las
personas nos sentimos mas capaces de
realizar una accion cuando ya hemos tenido
éxito en ella o en alguna otra parecida,
aquello otorga una creencia positiva y
confianza a nuestras capacidades, ya que el
éxito repetido reduce la influencia del
fracaso. Como ejercicio se le entregaré a cada
participante una hoja que contiene un dibujo
de una escalera, en cada escalon tiene
sefialado afios que van de mayor a menor
tiempo segun se sube la escalera. Se dara la
indicacion que esta “Escalera de la vida

pasada” debe llenarse indicando los suefios o

Hojas bond

Léapices

25 min
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metas logrados hasta el presente, ya sean
metas a nivel profesional, personal o laboral.
La facilitadora la llenara de manera rapida en
base a sus experiencias de éxito para que el
grupo observe. Imaginandose a si mismos en
esas situaciones memorables con detalles
especificos. (ANEXO 3).

Una vez terminada esta escalera se haran una
serie de preguntas que deberan contestar en 5
minutos:

- ¢COmo me veo actualmente?

- ¢Como me siento con las metas que he
logrado hasta el momento?

- {Qué deseo para mi futuro?

- ¢Creo poder lograr mis metas futuras?
Luego que se hayan respondido esas
preguntas en un tiempo de 5 minutos, se dara
paso a que algunos voluntarios expliquen los
éxitos alcanzados y como se sintieron

realizando este ejercicio.
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Se daré fin a la sesion haciendo hincapié en Proyector
Retro la relevancia de las experiencias de dominio Laptop 5 min
alimentacion | para aumentar las creencias de autoeficacia.
EVALUACION:
ASPECTO INDICADORES DE LOGRO INSTRUMENTO

CONOCIMIENTO

- Conocimiento de los conceptos de Autoeficacia y
Engagement.

- Identificacion de los recursos o conductas que son
estimadas como medio para lograr resultados

positivos.

ACTITUD

-Aumentar las expectativas de eficacia, con la
conviccidén de que uno puede desarrollar una conducta

de éxito en el futuro observando los logros obtenidos.

-Reconocimiento de capacidades personales.

Lista de cotejo
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30

“Creo en
mi”

Bienvenida

Se dara la bienvenida y agradecimiento por la

asistencia de los participantes, haciendo
lluvia de ideas sobre la leccion tomada la
primera sesion, en donde deberan indicar que

aprendieron de ello y que beneficio les trajo.

Dinamica de
Inicio

Se dard inicio a la dindmica titulada “las
posturas”, la cual consiste en separar a los
participantes en dos grupos, a un equipo se le
dara la indicacion que durante dos minutos
tomen una postura de derrota, con los
hombres caidos, la cara triste y la mirada
perdida; y al otro grupo que tomen una
postura de triunfo, con una gran sonrisa, el
pecho y la cara en alto por el mismo tiempo.
Al concluir los dos minutos se preguntara a

Generar  creencias
positivas sobre uno
mismo, identificando
y valorando las
virtudes propias y
con ello aumentar

nuestro potencial.

Proyector 05 min
Laptop
Diapositivas

10 min

Modelado pasivo
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cada equipo que pensaron y sintieron cuando
estaban en la posicion que les toco.

El objetivo es explicarles que si bien una
postura no cambia del todo tu estado
emocional, pero si crea pensamientos que
pueden ser positivos 0 negativos hacia
nosotros mismo y hacia las personas que nos

rodean.

Construccion
del
Conocimiento

Esta sesiébn se inicia hablando de la
importancia de creer en uno mismo, de
confiar en nuestras capacidades, ya que ello
aumenta nuestras expectativas de éxito. Para
lo cual es importante valorar nuestras
experiencias y generar conductas que
reafirmen una imagen mas positiva sobre
nosotros mismos.

A continuacién, se hard un ejercicio
denominado “mis virtudes”, el cual consisten
en que los participantes deben pensar en 3

situaciones 0 momentos que les generen

Hojas bond
Lapices

25 min
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orgullo, la facilitadora hara el ejercicio en un
inicio dando ejemplos como aprender a vivir
solo desde joven, haber obtenido una beca en
la universidad, un ascenso en el trabajo, etc.
Para que, al haber entablado estas situaciones
de orgullo, los participantes puedan
reconocer las fortalezas o virtudes que nos
caracterizan a cada uno y con ello aprender a
valorarnos y generar una imagen mas

positiva de nosotros.

Retro
alimentacién

Para concluir se dard una serie de consejos
para mejorar la confianza en uno mismo:
-Aceptar tus opiniones y pensamientos.
-Actuar con honestidad, aumentando la
afirmacion de uno mismo en las relaciones
sociales.

-Proponerse metas, asi sean simple en el dia
a dia.

-No tener miedo a los desafios y tomarlos

COMO una nueva experiencia.

Proyector

Laptop

5 min
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-ldentifica tus puntos fuertes.
-Ayuda los demas.

-Acepta tus miedos.

-Ten paciencia.

-Confia en ti mismo.

EVALUACION:

ASPECTO

INDICADORES DE LOGRO

INSTRUMENTO

CONOCIMIENTO

- Reconocimiento de estrategias para mejorar la

creencia sobre ellos mismos.

ACTITUD

- Generar creencias positivas sobre ellos mismos.
- Identificar las virtudes que los caracterizan y con ello

mejorar la imagen que tienen de ellos.

Lista de cotejo
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Se dara la bienvenida y agradecimiento por la | Ampliar las 5 min Modelado en grupo
asistencia de los participantes, comentando | posibilidades de
entre todos sobre como les favorecio la sesion | desarrollo  mediante
Bienvenida . .
anterior 'y sus expectativas para las | el correcto

siguientes. establecimiento  de
40

Se procedera a realizar la dinamica “Letras | metas. Letras de palabra
SINELCON?”, la cual consiste en separar a “SINELCON” y | 10 min

[13 1
Fortalecien los integrantes en dos equipos, se le entregara “ELECTRICID

do
mi éxito” unos palitos que tienen en la punta una letra, AD”

unos formaran la palabra “SINELCON SAC”
Dinamicade | Y otro “ELECTRICIDAD?”, el objetivo es que

Inicio cada equipo forme diferentes palabras a partir
de las letras entregadas, el grupo que logre

formar més gana.

Se daré inicio al tema de la sesion recordando Hojas bond
la escalera de vida realizada en la primera Lapices 20 min
sesion, indicando que si bien todos hemos Linea de vida

alcanzado objetivos de distintos tipos a lo

largo de la vida, esas solo son el impulso para
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Construccioén
del
Conocimiento

alcanzar nuestras metas en el futuro. Esta vez
se entregard una tercera hoja para colocarla
en el cuadernillo, la cual contiene otra
escalera, pero esta lleva de titulo “La escalera
que me llevara al éxito”. La idea ahora es que
los participantes sefialen las metas que
quieren cumplir en el futuro, a corto, mediano
y largo plazo, indicando los afios que se
trazardn para cumplirlas, comprometiéndose
a lograrlas utilizando los  recursos
identificados en la sesion anterior. Y
sefialando los beneficios que traeran para
ellos mismo y las personas que los rodean.
Para ello se utilizarda el “Proceso de
establecimiento y logro de metas” el cual
contiene 7 partes:

1. Desafio realista

2. Sub metas
3. Precision
4

Obijetivos de ejecucion de resultados
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5. Registro por escrito y visualizacion

6. Estrategia y planificacion

7. Criterios de evaluacion
Se explicara cada parte del proceso de modo
que se fortalezca y mejore la forma en que los
participantes establecieron sus metas.

Retro
alimentacién

Se finalizara la sesion indicando que para que
el proceso se cumpla se necesita de tres cosas:
una toma de conciencia, de modo que
elijamos metas que no solo nos beneficie a
nosotros sino a los que nos rodean, ademas el
correcto establecimiento de metas y por
altimo el feedback o reflexion durante la
ejecucion, aceptando que el proceso no
siempre saldra como lo esperamos por lo que
debemos ser flexibles y aprender a conocer
nuestras fortalezas y debilidades en el

camino.

Proyector

Laptop

5 min
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EVALUACION:

ASPECTO

INDICADORES DE LOGRO

INSTRUMENTO

CONOCIMIENTO

- Conocimiento del Proceso de establecimiento y

logro de metas”

ACTITUD

- Generar creencias positivas sobre ellos mismos

mediante el establecimiento de metas en el futuro.

Lista de cotejo
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Se daré la bienvenida y agradecimiento por la | Alinear las creencias 5 min Modelado en grupo
asistencia de los participantes, ademas se | personales con las Modelado activo
Bienvenida consultard si han hecho acciones para | experiencias de éxito

cumplir los objetivos que se trazaron en la | y establecimiento de

sesion anterior. metas de la
5o Se realizara la dinamica “;Como me ven mis | organizacion. Papeles
compafieros?”, que consisten en entregar un Lapiceros 10 min

“Mi éxito es papel con el nombre de un participante en la

el éxito de sala, se entregaran al azar sin que nadie reciba
mi | papel i bre. L |
organizacio el papel con su mismo nombre. Luego se les
n” oL dara la indicacidn de que lo abran y escriban
Dinamica de
Inicio tres cosas positivas y tres cosas negativas de

la persona que les toco en el papel, dejando
claro que debe ser con respeto y con el
objetivo de mejorar. Luego cada papel sera
entregado a su duefio para que todos puedas
darse cuenta de cdmo son percibidos tanto en

el plano organizacional como personal.
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Se identificaran aquellas creencias que tienen
los trabajadores sobre si mismos, y sobre sus

puestos en la empresa

Construccioén
del
Conocimiento

Se dard inicio a la sesion indicando que, asi
como se establecio en una sesion anterior una
escalera de metas de cada participante, ahora
se realizara en grupo una “Escalera de metas”
de la organizacion.

Para ello se llevara un dibujo de una escalera
grande (ANEXO 4), de forma que en equipo
escriban en primer lugar los logros
conseguidos hasta el momento desde el afio
que se inici6 la empresa, reviviendo cada uno
con anécdotas y lecciones que les dejo, luego
de eso estableceran las metas que tienen
pensado alcanzar en el futuro como equipo de
trabajo. Utilizando las partes del Proceso de
establecimiento y logro de metas vistos en las

sesiones anteriores.

ANEXO 4

20 min
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La idea es generar creencias positivas en el
grupo al identificador los logros obtenidos en
el pasado y con ellos establecer metas en el
futuro y asi alcanzar la vision y mision de la

empresa.

Retro
alimentacién

Se reflexionara sobre la diferencia o similitud
entre las creencias que tenian ellos
individualmente con los objetivos que desean
alcanzar en el futuro como empresa.

La idea en este punto es que luego de
desarrollar creencias positivas sobre sus
éxitos de forma individual puedan
relacionarlos con sus creencias de manera

organizacional.

5 min
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EVALUACION:

ASPECTO

INDICADORES DE LOGRO

INSTRUMENTO

CONOCIMIENTO

- Conocimiento del Proceso de establecimiento y

logro de metas”

ACTITUD

- Generar creencias positivas sobre ellos mismos
mediante el establecimiento de metas en el futuro.

-Reconocimiento de fortalezas del equipo de trabajo.

Lista de cotejo
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60

“Si los otros
pueden
nosotros

también”

Bienvenida

Se procederd a dar la bienvenida a los
integrantes y hacer feedback sobre lo
aprendido en la dltima sesion. Interrogando
sobre sus avances a nivel personal y como eso

ayudado a que se desarrollen como equipo.

Dinamica de
Inicio

En esta sesion se hara la dinamica
denominada “El tren del lider”, en donde los
participantes deberan agruparse en dos
equipos y de estos escoger a un lider. Este
lider se pondra en frente de su equipo, los
cuales estaran ubicados en fila india con los
ojos vendados. Una persona externa al equipo
tendra un papel con un papel que dice “meta”.
La indicacion que se les dara a ambos equipos
es que deben alcanzar la meta (la cual se
movera constantemente) siendo guiados solo
por la voz del lider. El equipo que llegue

antes gana.

Generar creencias de
eficacia mediante la
observacién de
modelos influyentes
en la vida de los
trabajadores, de
modo que mediante
la imitacion puedan
mejorar su conducta
y asi conseguir el

éxito.

5 min

10 min

Modelado positivo

Modelado simbolico
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Construccion
del
Conocimiento

Se daré inicio a la sesion con la proyeccion
de imagenes de personas influyentes a nivel
mundial de diferentes generaciones como:
Madre Teresa de Calcuta, Gandhi, Steve
Jobs, Mark Zuckerberg, entre otros. Luego de
haberlos identificado se preguntara que saben
sobre estos personajes y sus vidas. Se hara
una lluvia de ideas en un papelote, anotando
las caracteristicas que comparten estos
personajes a imitar y que los hicieron llegar
al éxito. Por consiguiente, se pedira a todos
los participantes que piensen en una persona
a la que ellos consideran influyente en sus
vidas de manera personal o profesional y
luego de tener en claro al personaje;
respondan las siguientes preguntas que se les
entregarén en una hoja: (ANEXO 4):

- ¢ Cuéles son las razones por las que elegiste

a esa persona?

25 min
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- ¢Qué éxito consiguid él que quisieras
alcanzar tu?

- ¢Qué metas crees que se establecio en un
inicio para conseguir el éxito?

- ¢Como impactd en ti el éxito de esa
persona?

- ¢Crees que con tus capacidades puedes
alcanzar lo que esa persona logro?

- ¢Qué debes hacer entonces para alcanzar
con el paso del tiempo lo que esa persona

logr6?

Retro
alimentacién

Se comentara en grupo sobre los personajes
escogidos en el ejercicio anterior, haciendo
hincapié sobre la importancia de tener
personas influyentes en nuestras vidas y
como estas nos ayudan a mejorar de manera
inconsciente. El objetivo es identificar estas
creencias de superacion que los llevaron al
reconocimiento y hacerlas suyas para lograr

resultados iguales y mejores.

5 min
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EVALUACION:

ASPECTO

INDICADORES DE LOGRO

INSTRUMENTO

CONOCIMIENTO

-Importancia de la influencia social en el
establecimiento y logro de metas.
- ldentificacion de las metas o motivacion de la

persona influyente.

ACTITUD

- Generar creencias de eficacia mediante la
observacién de personas influyentes en sus vidas.
-Imitacion de un comportamiento o actitud positiva

que ayudara en nuestro desarrollo.

Lista de cotejo

88



Se procederd a dar la bienvenida a los | Generar creencias de | - 5 min Modelado simbdlico
integrantes y hacer feedback sobre Ilo | eficacia mediante la
aprendido en la Ultima sesion. Interrogando | observacion de
Bienvenida . S -
sobre sus avances a nivel personal y como eso | historias de éxito

ayudado a que se desarrollen como equipo. | para la organizacion.

70 Se proyectara un video titulado “La actitud es

todo” de Farid Dieck, es un video 10 min
“Crecemos

., motivacional que demuestra que, a pesar de
en equipo

Dmﬁ:?éfg e | as adversidades y problemas de la vida
diaria, el tener una actitud positiva hacia todo

hace que las cosas mejoren.

Para iniciar esta sesibn se proyectaran
imagenes y videos de empresas influyentes a
nivel mundial, nacional y regional que al
igual que su organizacion comenzaron como
un grupo pequefio con aspiraciones y que
gracias a sus creencias de superacion
lograron ubicarse como una importante 25 min

organizacion, ejemplos de éxito como son
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Construccién
del
Conocimiento

Kola Real, Grupo Romero, Gloria, Grafia,
entre otros. Son algunas de las empresas
familiares que demuestran que, con un
esfuerzo sostenido, metas bien establecidas y
una creencia positiva sobre ellos mismos es
que lograron lo que tiene ahora. La idea es
que ellos identifiquen estas creencias de
superacion e intenten imitarlas como equipo.
Para ello se pedira a los trabajadores que
tengan mayor tiempo en la empresa que
cuenten las creencias que tuvieron en un
inicio al entrar en SINELCON y como estas
se han mantenido o cambiado con el

transcurso de los anos.

Retro
alimentacién

Se finaliza la sesion tomando relevancia al
avance que han tenido los participantes como
equipo de trabajo, con ello se pretende
aumentar sus creencias de eficacia y mejorar

la autoconfianza.

5 min
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EVALUACION:

ASPECTO

INDICADORES DE LOGRO

INSTRUMENTO

CONOCIMIENTO

-Importancia de la influencia social en el
establecimiento y logro de metas.
- ldentificacion de las metas o motivacion de la

persona influyente.

ACTITUD

- Generar creencias de eficacia mediante la
observacién de personas influyentes en sus vidas.
-Imitacién de un comportamiento o actitud positiva

que ayudara en nuestro desarrollo.

Lista de cotejo
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80

“Comunicac
i6n para
persuadir”

Bienvenida

Se procederd a dar la bienvenida a los
integrantes y hacer feedback sobre lo

aprendido en la dltima sesion.

Dinamica de
Inicio

Se utilizardn unas cartilla pre elaboradas con

diferentes  adjetivos  positivos  como
(optimista, creativo, servicial, etc.) Se
colocard a los participantes en un circulo
alrededor de una mesa con las cartillas en el
centro. Se les dard la indicacion que
seleccionen una cartilla positiva que
identifique a la persona a su derecha para
luego explicar porque razon escogieron esa
cualidad, luego se hard lo mismo con la
persona a su izquierda. El objetivo es que
ellos perciban la opinién que los demas
tienen de ellos y como ellos estan percibiendo
a los demas, asi como de identificar y valor

las virtudes propias.

Otorgar  estrategias
de comunicacion
para sensibilizar a los
trabajadores sobre la
importancia de la
sugestion verbal
dentro de la

organizacion.

2 min

10 min

Modelado positivo
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Construccién
del
Conocimiento

Se dara inicio al tema central comentando
sobre cdmo se sintieron al escuchar aquellas
cualidades positivas que los demas creen gque
los caracterizan, el objetivo es transmitir la
importancia que tiene la persuasion verbal y
como influye en su estado de animo y
creencia de eficacia.
Para reforzar la persuasion verbal entre los
participantes se otorgardn estrategias que
mejoren su comunicacion haciendo que ésta
sea asertiva y correctiva. (ANEXO 5)

e Mensaje verbal
- Diélogo retdrico
- Corregir con el ejemplo
- Juzgar la accion mas no a la persona
- Ser especificos al momento de corregir
- Ser directo con la persona.
- Cuidar el tono de voz

e Mensaje no verbal

- Escucha activa

30 min
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- Mirar a los ojos
- Expresion facial
e Lasemociones
- Interpretar el impacto emocional
- Procurar corregir y no lastimar

- Respetar la reaccion de la otra persona

Retro
alimentacién

Por altimo, se formaran grupos de 5 personas
y se les entregaran en unas cartillas de
ejemplos de situaciones cotidianas en una
organizacion (ANEXO 6), las cuales deben
escenificar, un grupo lo hard utilizando las
estrategias descritas anteriormente y el otro
grupo no, para luego comentar sobre como se

sintieron ambos equipos.

3 min
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EVALUACION:

ASPECTO

INDICADORES DE LOGRO

INSTRUMENTO

CONOCIMIENTO

-Importancia de la sugestion verbal dentro de las
organizaciones.

- Conocimientos de las estrategias de persuasion
social para corregir adecuadamente dentro del

ambiente laboral.

ACTITUD

- Generar creencias de eficacia mediante la correcta

comunicacion y persuasion verbal.

Lista de cotejo
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90

“El lider
que
convence
tiene
amigos,
mientras
que el que
ordena,
detractores”

Bienvenida

Se procederd a dar la bienvenida a los
integrantes y hacer feedback sobre lo

aprendido en la dltima sesion.

Dinamica de
Inicio

Para dar inicio a esta sesion se realizara la
dinamica “Los listones”, para ello se separara
a los integrantes en dos equipos quienes
deben formarse en circulo, luego se elegira a
un integrante de cada uno quien tendra el
liston y marcara el inicio y fin del circulo. El
objetivo es pasar el liston por su cuerpo lo
mas rapido posible de persona en persona
hasta volver al participante inicial, quien lo

haga en el menor tiempo posible gana.

Con la ayuda de las estrategias de
comunicacion otorgadas en la sesién anterior,
se procedera a dar préactica de ellas mediante
ejemplos de la vida diaria en una
organizacion. Para ello se formaran 3 equipos

y se les entregara un papel con un caso, el

Dar a conocer los
beneficios de la
persuasion  verbal
mediante la préctica
de una adecuada

comunicacion.

2 min

10 min

Modelado en vivo y

en grupo

96




Construccioén
del
Conocimiento

cual deberan dramatizar y dar solucion
utilizando la persuasion verbal.

Caso 1: Jim se irritaba cada vez méas con
Alice durante la reunion. Alice sacudia el pie
con frecuencia, se movia sin parar en su
asiento, golpeaba la mesa con el boligrafo
repetidamente y saludaba con la cabeza a las
personas que pasaban por su despacho
mientras él hablaba.

Caso 2: En una reunion de equipo cara a cara
con un pequefio grupo de desarrollo, Bob
pierde los nervios cuando Fred le comunica
que no se podra cumplir con la fecha
programada. Bob Ilama a Fred perdedor
delante de todo el grupo. Cuando acaba la
reunion, los miembros del equipo salen en
silencio sin hablar los unos con los otros.
Caso 3: Jason estd presentando una nueva
idea de producto a un grupo de comparieros.

Durante su presentacion se para al menos en

30 min
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seis ocasiones, deteniéndose a mitad de la
frase. Habla en un tono muy bajo y
monotono. Cuando los comparieros le hacen

preguntas, de repente habla muy rapido.

Retro
alimentacién

Se analizaran las soluciones empleadas por
los equipos en el ejercicio anterior, sefialando
la importancia de utilizar estrategias de
comunicacion que mejoren la persuasion
verbal y con ello mejore la relacion entre los

integrantes.

3 min
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EVALUACION:

ASPECTO

INDICADORES DE LOGRO

INSTRUMENTO

CONOCIMIENTO

- Conocimientos de las estrategias de persuasion
social para corregir adecuadamente dentro del
ambiente laboral.

- Practica de las estrategias de persuasion verbal.

ACTITUD

- Generar creencias de eficacia mediante la correcta

comunicacion y persuasion verbal.

Lista de cotejo
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10°

“Pensamient
0 positivos”

Bienvenida

Se procederd a dar la bienvenida a los
integrantes y hacer feedback sobre lo

aprendido en la dltima sesion.

Dinamica de
Inicio

La primera dindmica llevara de titulo
“saliendo de la zona de confort”, en ella se
entregara una hoja en blanco con un lapiz a
cada participante, la facilitadora tendra una
lista ya establecida de instrucciones que se le
daran al equipo y con cuanto tiempo cuentan
para realizarlas:

1. Escriban su nombre completo (5

segundos)

2. Escriban su nombre completo, pero
con la otra mano (5 segundos)
Escriban 5 animales (8 segundos)
Dibujen una casa (10 segundos)
Hagan un avion (10 segundos)

o o~ w

Ahora un elefante (10 segundos)

Generar
pensamientos
positivos en  los
participantes  para
aprender a controlar
las situaciones

amenazantes.

2 min

10 min

Modelado positivo
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Luego de que hayan terminado se empezara a
preguntas por cada pregunta, en la primera la
mayoria afirmara haber terminado sin ningan
problema, en la segunda algunos lo habran
logrado y otros no ya que no estan
acostumbrados a escribir con esa mano lo que
les costo tiempo, en la tercera el facilitador
comprobara que la mayoria escribio entre sus
5 animales un perro, gato o raton, en la cuarta
se observara que la mayoria realizé el mismo
modelo de casa, en la quinta y sexta pregunta
la mayoria hara un bosquejo afirmando que
no saben cémo dibujar lo indicado. El
facilitador sefialard que todos hacemos lo
conocido ya que es con lo que estamos mas
cdémodos, siempre buscamos las soluciones
mas rapidas y cuando nos piden algo fuera de
lo normal nos frustramos y no podemos

cumplirlo. La idea es salir de nuestra zona de
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confort y buscar nuevas alternativas de

aprendizaje que nos ayudaran a crecer.

Construccién
del
Conocimiento

Para dar inicio a esta sesion se dard una

A conocer la importancia de tener
pensamientos positivos en la vida y como nos
benefician a nosotros y a los que nos rodean.
Como ejercicio se entregara una hoja en
blanco y un lapiz a cada participante, se les
dard la indicacién que anoten todas las cosas
que les genere pensamientos positivos, ya sea
en el &mbito laboral, profesional o personal,
puede ser objetos, personas, lugares,
acciones. De modo que luego de haberla
culminado, se pedird algunas personas que
digan lo que anotaron.

Luego se pedirda que reflexionen sobre las

cosas que anotaron y le den importancia

30 min
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Retro
alimentacién

Por ultimo, se dard un agradecimiento en
general a las personas que acompariaron todo
el proceso de la aplicacion del programa, asi
como felicitarlos por su predisposicion y
voluntad para mejorar de manera personal y
organizacional.

Se procedera a la aplicacién del post test, para
medir el avance que tuvo el grupo

experimental con respecto al grupo control.

3 min
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ANEXO 08: PANTALLAZO DE SOFTWARE TURNITIN
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ANEXO 09: AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS

AUTORIZACION DE PUBLICACKON DE TESSS
N REPOSITORIO NSTITUCIONAL UCY o | - oo

[Piges  1emn

ucv

e |
Yo, YAMUNAQUE ALBERCA, ANGELLY TATIANA aleatificade cca DNI 76534491
carcasdo de ls Escucls Profesiosal de PSICOLOGIA de ls Useversadsad César Valleyo, sutcerzn
(x), Noauborzn ) s divulgaciin y commicacin pdblica de mu tnbajo de investgaciia Gtalado
“INFLUENCIA DE UN PROGRAMA DE AUTOEFICACIA PARA MEJORAR FL
ENGAGEMENTE EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA SINELCON PERL SAC,
PIURA, 20157, en o Repasitono lnsttacwasd de i UCV (Mip reposilno sov.odi po'), segin
o estipulade en el Decreto Lepslativo §22, Ley sobwe Derecho de Auter, Ast. 23 y Ast 33,

Fundussceoc i on Caon &¢ 0o audoezacwdn:

DNI: 76534491
FECHA: 12 DE FEBRERO DEL 2019

Dweccin de

hed | wvestigaciée

bevad Peignraadie Gol WL
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ANEXO 10: VERSION FINAL DE TRABAJO DE INVESTIGACION

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESEMTE EL WISTO BUEND CUE OTORGA EL EMOARGADCD OF
MVESTIGATION DE:
ESCUELA OE FRICOLOGHS

& L& VERSION FAMAL DEL TRABAID: DE INVESTIGADIOM OUE PRESENTSA!

TARLBACLUE SLEERDS, ANGELLY TATIANA,

MFORRIE TITULADD:

MELUEMCLA DE LN PROERARS, OE SUTOEFICAL]S FARA MEIORAR EL ENGAGERENT EN
LOS COLABCEAGORES DE La ERPRERA SIMELCOM FERL SAC, PILRA, I00E

#AR& OBTEMER EL GRADD O TITLLD DE:

LICEMCRADA EN PERCOILICAEER
SUSTEMTADD EN FECHA: I3 DE JUMIO CEL 2005

MICOTA O MEMEICIN: 17 (OIECISIETE)
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