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RESUMEN
El presente desarrollo de investigacion, tuvo como objetivo general determinar el
engagement empresarial y sus efectos en la empresa NewTaxi Chimbote 2017, dicha
investigacion contd con una poblacion de 10 personas como trabajadores de dicha

empresa.

La investigacion fue descriptiva ya que busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades o cualquier otro
fendbmeno que se someta a un analisis. Es decir, Unicamente pretenden medir o
recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las
variables a las que se refieren y se tuvo un disefio del estudio de la investigacion no
experimental ya que no se manipularon las variables y se observaron los fenbmenos
en su ambiente natural para analizarlos también tuvo un disefio transeccional

(transversal) ya que se recopilaron datos en un momento unico.

Finalmente como resultado de la investigacion se obtuvo que el nivel de los efectos
del Engagement empresarial en el personal de la empresa Newtaxi y se evidencid
que el 37,5% de los trabajadores piensan que el nivel de los efectos del Engagement
Empresarial en el personal de la empresa Newtaxi Chimbote -2017 es muy bajo,
asimismo el 12,5% piensan que esta en un nivel bajo, en contraste con el 25% que
piensa que esta en un nivel regular, a diferencia del 12,5% que piensa que esta en
un nivel alto y el 12,5% piensa que estan en un nivel de los efectos del engagement
empresarial muy alto y asimismo el 50% de los trabajadores de la empresa Newtaxi
estd en desacuerdo si se sienten entusiasmados de cumplir su trabajo también el
50% esta en desacuerdo si esta orgulloso de pertenecer a la empresa, asimismo el
38% esta en desacuerdo si se siente motivado en contraste del 25 % que no esté ni
de acuerdo ni en desacuerdo si obtienen reconocimientos a diferencia del 38% que
esta totalmente en desacuerdo si se siente valioso y finalmente el 38% también esta
totalmente en desacuerdo respecto si tiene la posibilidad de explotar sus

competencias en su area de trabajo.

Palabras clave: Engagement, entusiasmo, motivacion, reconocimiento.
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ABSTRACT

The present research development, had as general objective to determine the
business engagement and its effects in the company NewTaxi Chimbote 2017, said

investigation had a population of 10 people as workers of said company.

The research was descriptive because it seeks to specify the properties,
characteristics and profiles of people, groups, communities or any other phenomenon
that is subject to an analysis. That is, they only intend to measure or collect
information independently or jointly on the concepts or variables to which they refer
and a design of the non-experimental research study was used since the variables
were not manipulated and the phenomena were observed in their natural environment
to analyze them also had a transectional (cross-sectional) design since data was

collected at a unique moment.

Finally, as a result of the investigation, it was obtained that the level of the effects of
the business Engagement on the staff of the Newtaxi company showed that 37.5% of
the workers think that the level of the effects of the Business Engagement on the
personnel of the company Newtaxi Chimbote -2017 is very low, also 12.5% think it is
at a low level, in contrast to the 25% who think that it is at a regular level, unlike the
12.5% who think it is at a high level and 12.5% think that they are at a level of the
effects of the business engagement very high and also 50% of the workers of the
Newtaxi company disagree if they feel enthusiastic about doing their job too. %
disagree if you are proud of belonging to the company, likewise 38% disagree if you
feel motivated, in contrast to the 25% that neither agree nor disagree if they obtain
recognition, unlike the 38% who are not. Occasionally disagree if you feel valuable
and finally 38% also strongly disagree about whether you have the possibility to

exploit your skills in your area of work.

Keywords: Engagement, enthusiasm, motivation, recognition.
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INTRODUCCION

1.1 Realidad Problematica

Segun Kotler (2014) un trabajador comprometido con la organizacién, con sus
lineamientos y que comparte sus intereses en comuln Serd un recurso
invaluable para la organizacion completa.
Los trabajadores que realmente estan comprometidos con sus labores
representaran un activo invaluable para las empresas del Peru puesto que
su desempefio ira en relacion al clima y cultura corporativa de la empresa
haciendo que disfruten su trabajo y den lo mejor de si mismos.
A pesar de que un alto nivel de engagement presenta consecuencias
positivas para las organizaciones, un estudio llevado a cabo por la
organizacion Gallup (2013) demostr6 a nivel mundial que lo niveles de
engagement promedio son bajos y que solamente un 13% de la poblacion
econdmicamente activa esta engaged o comprometida en 142 paises.
La investigacion no es mas que, los resultados no han sido los esperados
ni tampoco se lograron progresos con la finalidad de generar trabajadores
mas comprometidos o engaged, mas bien, la contraparte de este, el
disengagement y el Burnout ha logrado posicionarse en los distintos
ambitos laborales.
Es labor de un buen CEO comunicar de forma eficaz lo que realmente se
quiere en la empresa en términos de desempefio laboral, cultura,
objetivos, motivacion, cultura y sobretodo compromiso empresarial por
parte de todos los colaboradores de toda la organizacion.
Diario Gestion (2016) Son muy pocas las empresas del Peru que figuran en el
ranking de Great Place To Work, empresa que premia a las mejores
empresas con el mejor clima laboral y cultura corporativa.
Actualmente en las distintas empresas del Peru los trabajadores cumplen
su jornada laboral, hacen lo mejor que pueden y quieren irse a sus
hogares lo mas pronto posible. Una prueba de ellos son las pocas
empresas que figuran en el ranking de la empresa Great Place To Work
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gue premia a las empresas con las mejores culturas corporativas y clima
organizacional.
Esto es un reflejo que la satisfaccion laboral, el clima organizacional y su
compromiso con la misma no es el ideal, esta situacion puede presentarse
por diversos factores tanto externos como internos sin mencionar la vida
personal y el estrés laboral de cada trabajador. Todo esto no sélo influye
en el desempefio laboral sino en el compromiso y cuan identificados estan
con la organizacion a la cual pertenecen.

Cornejo (2014) Si un trabajador espera con ansias el fin de mes para cobrar

su sueldo y es lo Unico que le importa de su trabajo, significa que ti como

gerente estas haciendo algo mal.
Los indices de compromiso en diversas encuestas arrojan resultados muy
claros, la mayoria de los trabajadores solo esperan sus salarios, cumplir
con su trabajo y mantenerse en sus puestos. El compromiso no sélo con el
area donde se trabaja sino con la empresa misma no se menciona. Un
trabajador que no esta involucrado y alineado con la vision que tiene la
empresa no lograra un desemperio laboral exitoso, convirtiéndose en un
problema para la empresa si sus trabajadores no estan comprometidos
con la vision empresarial de toda la organizacion.

Cornejo (2014) La falta de compromiso empresarial en las organizaciones es

indiferente a los salarios y al tipo de organizacion.
La problematica nacional respecto a la falta de compromiso y programas
para desarrollar el engagement en los trabajadores de las diferentes
empresas en todo nuestro pais es muy amplia, puesto que no distingue
clase social, puesto de los trabajadores, cantidad salarial o tipo de
empresa. Esto hace que se rompa el paradigma que mientras mayor sea
el salario de los trabajadores mas comprometidos estara con la empresa.
Los intereses personales laborales pueden ir juntos con los intereses de
toda la organizacion. No basta con ser un buen trabajador, cumplir con tu
trabajo de forma eficaz, marcar tu hora de entrada y salida e irte a casa. A

menudo la rutina laboral de los trabajadores hace que su motivacion vaya
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disminuyendo conforme pase el tiempo en la empresa a la que
pertenezcan, disminuyendo su productividad y desempefio laboral en
general. Por otra parte la falta de iniciativas empresariales tales como
programas de sensibilizacion, informativos e instructivos acerca del
engagement en las empresas no se aplica de forma técnica y
especializada en las empresas.

Cornejo (2014) Una persona con la motivacion necesaria puede llegar a

cumplir su trabajo en su maxima expresion y esto es lo que diferencia a las

grandes organizaciones de las demas.
Si bien es cierto un trabajador motivado que cumple eficaz y
eficientemente su labor se dice que esta engaged o comprometido con su
trabajo, no necesariamente sea con la visién que tiene la organizacion, el
compromiso se da como un hecho tacito o sobreentendido, como el efecto
de un buen desempefio laboral, inmerso de cada colaborador de forma
empirica e impersonal.
La motivacioén intrinseca es fundamental y eso es labor de los gerentes o
administradores de inspirar y motivar a sus colaboradores. Si se aplica de
forma técnica el engagement en las organizaciones se lograria una gran
diferencia. No hace falta mucha inversion sélo basta con informarse un
poco sobre el tema y brindar una charla a los trabajadores por parte de los
administradores o gerentes e ir desarrollando todo lo aprendido con la
practica diaria de esta forma no soélo lograran un mejor desempefio laboral
de sus trabajadores, eso es so6lo un efecto. Un verdadero trabajador
engaged no sélo esta motivado y cumple eficientemente su trabajo sino
gue percibe los intereses de la empresa como suyos, no soélo tiene
predisposicion a lograr sus objetivos en su area correspondiente sino que
se preocupa por las labores de otras areas de la empresa o su medio de
trabajo, va mas alla de lo establecido y sus responsabilidades porque

percibe la imagen, atencion del servicio como responsabilidad suya.
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1.2 Trabajos previos
Respecto al compromiso empresarial, se han realizado estudios similares,
relacionados y de esta tematica principalmente en EE. UU y también en
Latinoamérica y en el Perd para medir esta variable en las organizaciones.
Se presentan los siguientes estudios con los respectivos autores y sus

conclusiones méas importantes:

Loli, A., Montgomery, W., Ceron, F., Del Carpio, J., Navarro, V., Lacho, K.
(2015) en su tesis “Compromiso organizacional y sentimiento de
permanencia de los profesionales en las organizaciones publicas y privadas

de Lima Metropolitana” llegaron a las siguientes conclusiones:

En términos generales, el grado de compromiso organizacional de los
empleados de organizaciones publicas y privadas de Lima, a través de
tres factores (compromiso de conveniencia, compromiso afectivo y
normativo o sentimiento de permanencia) es favorable; sin embargo,
existe un alto porcentaje (25%) de empleados que no se compromete a
plenitud con la organizacion dentro de los factores considerados.

Un andlisis separado sobre el factor normativo o sentimiento de
permanencia de los empleados de entidades publicas y privadas de Lima
permite apreciar que hay una tendencia favorable de permanecer dentro
de su organizacion; sin embargo, existe un tercio (29%) de ellos que tiene

un bajo sentimiento de permanencia en su institucion.

Existe correlacion muy significativa y positiva entre compromiso de
conveniencia y compromiso afectivo; una asociacion deébil entre el
compromiso afectivo y el sentimiento de permanencia; es decir, a mayor
compromiso de conveniencia, mayor compromiso afectivo, y a mayor
compromiso afectivo, mayor sentimiento de permanencia. Mientras, el

compromiso de conveniencia no se asocia con el sentimiento de
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permanencia, lo que hace pensar que son independientes, situacion que

se confirma con el analisis de componentes.

Diaz Bretones, F. y Montalban Peregrin, M. (2004). En su estudio de
investigacion “El individuo como unidad de andlisis: la influencia de los
valores, percepciones y actitudes en el comportamiento laboral” nos dicen
gue el engagement es la identificacion del trabajador con la empresa donde
trabaja desde la perspectiva psicolégica concluyendo que en el engagement

son los beneficios psicolégicos son mas importantes que los salarios.

Hofstede (2001) En su tesis “Consecuencias de la cultura: Comparacion de
valores, comportamientos, instituciones y organizaciones en todas las
naciones” nos dice que las empresas por la misma apertura de mercados se
enfrentas a muchos competidores y eso genera competitividad, llegando a la
conclusién que uno de los enfoques estratégicos principales para competir
en este entorno es la firme creencia que las personas constituyen uno de los
recursos mas importantes y fundamentales para lograr una ventaja

competitiva.

Loli, A. (2005). En su tesis “Compromiso organizacional de los trabajadores
de una universidad publica de Lima y su relacion con algunas variables
demograficas” con una muestra de 72 sujetos, con el objeto de conocer el
compromiso de los trabajadores con la organizacién donde laboran y la
relacion entre el compromiso organizacional y las variables demograficas
Concluye que:

Por otro lado, no existe relacion entre el compromiso organizacional y las
variables demograficas: sexo, estado civil y grado de estudios alcanzado. Es
decir, estas variables demograficas no son variables diferenciadoras. No
existe cambio alguno con la intervencion de estas variables.

Existe asociacion entre la satisfaccion general con el trabajo con compromiso

afectivo, con sentimiento de permanencia y jerarquia del puesto.
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Existe asociacion entre compromiso con el trabajo con compromiso afectivo y
sentimiento de permanencia.

Existe asociacion entre compromiso afectivo con sentimiento de
permanencia con jerarquia del puesto, asi como el sentimiento de
permanencia con jerarquia del puesto.

Existe asociacion entre satisfaccion general con el trabajo con compromiso
de conveniencia, y entre compromiso con el trabajo con compromiso de

conveniencia pero negativa.

Carrasco, A., De la Corte, C., Leon, J. (2010) en su tesis “Engagement: Un
recurso para optimizar la salud psicosocial en las organizaciones y prevenir
el burnout y estrés laboral” llegando a las conclusiones

El material mas preciado que tienen las empresas no es otro que el capital
humano y para poder sobrevivir y prosperar en un contexto de cambio
econdémico y social continuo, las organizaciones necesitan tener empleados
motivados y psicolégicamente sanos.

Las organizaciones modernas esperan que sus empleados sean proactivos y
muestren iniciativa personal, que colaboren con los demés, que sean
responsables en su propio desarrollo de carrera, y que se comprometan con

la excelencia empresarial y la seguridad laboral.

Gonzalez-Roma, V., Schaufeli, W. B., Bakker, A. B. and Lloret, S. (2006) en
su tesis “Burnout and work engagement: Independent factors or opposite
poles?” Concluyeron que si dos conjuntos de elementos, el agotamiento-
vigor y el cinismo-dedicacion eran escalables en dos dimensiones bipolares
subyacentes distintas (es decir, energia e identificacion, respectivamente)
entonces las dimensiones de desgaste y acoplamiento del nucleo pueden
considerarse como opuestos entre si a lo largo de dos dimensiones bipolares

distintas denominadas energia e identificacion.
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Arias, F. (2001) En su tesis de postgrado “El compromiso personal hacia la
organizacion y la intencion de permanencia: Algunos factores para su
incremento” en la Universidad Nacional Autbnoma de México concluyé que
el factor mas importante para aumentar el compromiso empresarial y la
intencion de permanencia en la empresa es el apoyo organizacional, es
decir, el hecho de que la empresa brinde soporte en caso de que los
empleados necesiten ayuda ante emergencias ademas que se les considere

COmo personas.

Arias, F., Varela, D., Loli Pineda, A., Quintana, M. (2003) En su tesis “El
compromiso organizacional y su relacion con algunos factores demograficos
y psicologicos” en la  UNAM en la ciudad de México llegaron a las
conclusiones tales como:

Se encontro correlacion alta entre compromiso afectivo y satisfaccion general
con el trabajo, también entre compromiso afectivo y compromiso con el
trabajo, igual que compromiso afectivo y claridad del rol. En cambio no fue
significativa la relacion con jerarquia del puesto.

Las correlaciones entre el compromiso de conveniencia y las demas
variables resultaron inferiores, siendo la méas alta con claridad del rol,
seguida por satisfaccion con el trabajo. En cambio ninguna de las variables
demograficas denotd asociacion importante con el compromiso de
conveniencia.

Ni el sexo ni el estado civil denotaron ejercer influencia alguna sobre el

compromiso.

Salanova, M., Martinez, |., Breso, E. y Llorens, S. (2005) En su estudio
“Bienestar psicolégico en estudiantes universitarios: Facilitadores vy
obstaculizadores del desempefio académico” descubrieron y concluyeron
gue los estudiantes universitarios engaged, comprometidos e implicados, sus
resultados eran mucho mejores en el siguiente afio académicamente

traduciéndose en calificaciones mas altas y esto estaba relacionado al
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bienestar emocional de cada estudiante. Una relacion positiva entre
obstaculos en el estudio, burnout y propensién al abandono. Mientras que los
facilitadores en el estudio se relacionan positivamente con el engagement,
compromiso, autoeficacia, satisfaccion y felicidad relacionada con los
estudios. En cuanto al desempefio académico encontramos la existencia de
circulos de espirales positivas y negativas en las relaciones entre
éxito/fracaso pasado, bienestar/malestar psicologico y éxito/fracaso futuro,
respectivamente. Por ultimo, se proponen medidas de intervencion de cara a
reducir obstaculos y optimizar los facilitadores del proceso ensefianza-
aprendizaje.

Schaufeli, W.B. (2008) En su tesis “Workaholism, Burnout, and Work
Engagement: Three of a Kind or Three Different Kinds of Employee Well-
being?” El presente estudio investigd en una muestra de 587 gerentes de
telecomunicaciones si el Workaholism, el agotamiento, y el trabajo el
supuesto contraparte del Burnout revelé que estos tres conceptos conservan
patrones de hipotesis Unicos de relaciones con variables de cinco grupos que
representan trabajo largo y muchas horas, caracteristicas del trabajo,
resultados del trabajo, calidad de las relaciones sociales y salud percibida,
respectivamente. En resumen, evidencia convergente de que el
workaholismo, el agotamiento y el compromiso son tres diferentes tipos de
bienestar de los empleados en lugar de tres de un tipo.

Blanco, M y Castro, P. (2011) En su tesis “Analisis comparativo del
compromiso organizacional manifestado por madres y mujeres sin hijos” y se
llegd a la conclusién que no existe diferencia significativa estadisticamente
entre madres y no madres en relacion al compromiso organizacional y se
observd concentraciones importantes de ambas poblaciones tanto en rangos
altos y bajos. EI compromiso organizacional que mas se destaca en madres,
no madres y ambas poblaciones, es el compromiso normativo, esto se puede

deber a los beneficios y politicas internas del banco.
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Bobadilla, M., Callata, C., Rojas, A. (2015) En su tesis “Engagement laboral y
cultura organizacional: El rol de la orientacion cultural en una empresa
global" se llegaron a las conclusiones: Que existen dos tipos de cultura
organizacional que predicen el engagement laboral. Las culturas
organizacionales mision e involucramiento explican de manera significativa y
positiva el engagement laboral de los colaboradores de la muestra.

Adicionalmente, solo las personas con una orientacion cultural-individualista
explican las diferencias en las relaciones entre la cultura organizacional
Mision y el Engagement. Ademas se encontré que la variable idioma es un

factor importante por considerar.

1.3 Teorias relacionadas al tema
Teoria del Engagement
Maslach, Schaufeli y Leiter (2000) ElI engagement o vinculacion
psicoldgica, en el contexto laboral se ha definido como “un estado
psicolégico positivo relacionado con el trabajo que esta caracterizado por
el vigor, la dedicacion y la absorcion”.
Wefald (2008) Sostiene que el Engagement no esta enfocado en una
determinada conducta o en un objeto en especifico sino que se refiere a
un estado afectivo y cognitivo que persiste en el tiempo y mas que un
comportamiento especifico o temporal se lo relaciona con la satisfaccion
de los trabajadores, cuando tienen un alto compromiso con la
organizacién, un bajo absentismo y por supuesto un alto desempefio.
El Engagement esta considerado como un estado donde las emociones
positivas inducen a un estado cronico donde en teoria los trabajadores
que demuestren emociones positivas tendrdn niveles de Engagement
mas elevado.
Schaufeli y Salanova (2007) sostienen que el Engagement dependiendo
del trabajador o de un grupo de trabajadores puede ser un fenémeno en el
entorno laboral tanto individual como colectivo dependiendo del filtro y la

perspectiva con la que se esté investigando.
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El Engagement puede afectar a un grupo de trabajadores o a un
trabajador en particular dependiendo de las circunstancias teniendo en
cuenta el clima laboral y la cultura organizacional principalmente, donde la
comunicaciéon es fundamental para que el trabajador, o grupo de
trabajadores mantenga la motivacion necesaria y realice con entusiasmo
sus labores con eficacia.

Macey y Scheider (2008) argumentan que el Engagement tiene dos
enfoques generales tales como la perspectiva académica y la perspectiva
industrial y ambos enfoques son diferentes.

Para dejar en claro que ambos enfoques desarrollan el Engagement
desde dos perspectivas distintas, la perspectiva académica se enfoca en
el constructo psicolégico, mientras que la perspectiva industrial tiende a
enfocarse en las respuestas del Engagement y otros constructos
relacionados tales como la satisfaccion y el compromiso, en este Gltimo

enfoque tiende a enfocarse en el nivel grupal de Engagement.

Teoria del Burnout
Maslach y Leiter (1997) afirman que dentro de la psicologia positiva surge
el constructo Engagement, la cual se enfoca en la busqueda de los polos
positivos y de las emociones en el entorno laboral, ya que el engagement
es el constructo opuesto al Sindrome del Trabajador Quemado o Burnout,
en otras palabras especifica que si un trabajador no esta con el Burnout
entonces esta engaged (comprometido e implicado).
Existen 3 factores importantes tratdndose del Burnout tales como el
Agotamiento emocional que fue cambiado por vigor y energia, el
cinismo fue cambiado por involucramiento o dedicacion y la baja
realizacion personal fue cambiada a sentido de eficacia o absorcion.
Esto fue el origen sobre el cual se desarrollé el Engagement a partir
del Sindrome del Trabajador Quemado o Burnout enfocandose en el
trabajo de las personas y en los aspectos positivos del entorno

laboral.
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Gil-Monte y Peir6 (1997) Se refieren al Sindrome del trabajador quemado
o Burnout como: “Una respuesta al estrés laboral crénico, acompafiado de
una experiencia subjetiva de sentimientos, cogniciones y actitudes, las
cuales provocan alteraciones psicofisiologicas en la persona vy
consecuencias negativas para las instituciones laborales”
Las consecuencias del Sindrome del Trabajador Quemado o Burnout
se manifiestan en los trabajadores tanto fisica como
psicologicamente donde a causa de los altos niveles de estrés que
sufren en su trabajo por diferentes motivos y factores afectando
significativamente a las organizaciones en general.
Moreno y Pefiacoba (1999) Sostienen en su investigacion que es la
diferencia entre Engagement y el Burnout especifican que el segundo no
se relaciona con un exceso de trabajo ya que no provoca de por si sélo el
Burnout , de igual forma un trabajo rutinario sin mucho estrés laboral
puede ser poco motivador y conllevar al Burnout y cabe destacar que el
Burnout mas que asociado al estrés o a la fatiga esta relacionado a la
desmotivacién tanto en emociones que se traduce en la pérdida de
intereses que en algin momento fueron relevantes para el trabajador
El Burnout también puede surgir a raiz de la pérdida de interés y
entusiasmo por parte del trabajador en su puesto de trabajo por
distintos factores ya sea la excesiva burocracia, el tipo de liderazgo,
la remuneracién, la comunicacién entre comparfieros entre otros,
donde la falta de motivacién puede desencadenar un estrés elevado
en el trabajador con la simple rutina laboral.
Gil-Monte (2005) En su investigacion aclara firmemente que el Burnout es
otra forma de acoso psicosocial en el entorno laboral pero con diferencias
respecto al acoso psicolégico o Moobing que es una causa de estrés
laboral que se origina por conflictos interpersonales donde hay un acosado
y un acosador mientras que el Burnout se origina por factores que ocurren

en el trabajo ocasionando estrés cronico en el trabajador.
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El Sindrome de Burnout es distinto al acoso laboral o Mobbing
puesto que en el primero es una respuesta del trabajador a los
estimulos del ambiente laboral y a toda la cultura organizacional en
general por otro lado el Moobing es el acoso por parte de un
acosador, puede ser este un superior 0 no, a una persona acosada,
puede ser esta un subordinado del primero.
Es importante resaltar esta diferencia puesto que el Burnout es la
contraparte directa del Engagement y el Mobbing es uno de los
factores que pueden desencadenar el Burnout.
Segun Martinez (2010) El Burnout era aplicado sélo a trabajadores del
ambito social y sanitario en sus comienzos pero el sindrome del
“Trabajador quemado” se ha generalizado y popularizado actualmente, por
el poco interés del tema que existe en diferentes organizaciones.
El Sindrome del trabajador quemado es indistinto a un determinado
puesto de trabajo en todas las areas o departamentos de la empresa,
no distingue cargo ni remuneracion en los trabajadores y puede

afectar a organizaciones del &mbito social por supuesto.

Teoria de Esfuerzo-Recompensa
Segun Siegrist (1998) nos dice que es muy importante sentirse parte del
algo y saber el rol social que cumplimos ya que al pertenecer a un grupo
que significa algo para nosotros, todo esto define si existe la falta de
igualdad entre los beneficios personales y las exigencias laborales siendo
causantes del estrés también las emociones negativas y su intensidad
como en el del burnout podria ser una causa importante.
Cuando un trabajador tiene exceso de esfuerzo, un salario
inadecuado y poco control sobre el propio estatus estas son causas
gue pueden desencadenar baja autoestima y de esta forma aparecer
el estrés laboral. Es importante resaltar que todo esfuerzo por parte
de los trabajadores debe ser recompensado por la empresa
independientemente si es parte de sus labores, el trabajador busca
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reconocimiento y lo que se denomina salario emocional, de esta
forma confirmara que sus esfuerzos son valorados por la empresa
donde trabaja y lo motivara a esforzarse mucho mas generando un

nivel de Engagement elevado.

TeoriaXeY

Segun McGregor (1960) se expresan dos teorias que se contraponen

entre si porque en la teoria X los altos directivos piensan que sus

trabajadores soOlo actuaran si estdn bajo amenazas y en la teoria Y los

directivos piensan que los trabajadores quieren y tienen la necesidad de

trabajar.
Las teorias "X" y "Y", McGregor, su creador, fue un personaje muy
influyente en recursos Humanos y su gestion respectiva. La teoria X
presume que el colaborador es estatico, rigido , pesimista y ocioso,
segun del modelo de Taylor, el jefe piensa que sus trabajadores no
tienen ambiciones y necesitan estar bajo presion, amenazas,
castigos para lograr los objetivos de la empresa y piensa que es su
responsabilidad controlarlos y recompensarlos econdémicamente.
Ademas en la estructura de la empresa debe haber un supervisor por
cada area. La teoria Y en contraparte se enfoca mas en el bienestar
del trabajador y lo considera como la parte mas importante de la
empresa, el activo con mayor importancia ya que a sus trabajadores
se les considera personas optimistas que son flexibles y dinamicas
en su trabajo y lo disfrutan tanto fisica como mentalmente , siendo
creativos a la hora de resolver algun problema en su area pero por
las normas y propias restricciones de cada empresa estas
habilidades y talentos pueden ser desaprovechados por quitarle
libertad al trabajador y no empoderarlo . La teoria Y se basa en que
si el gerente que se encuentre supervisando todas las funciones
genere las condiciones adecuadas en el entorno laboral para que los

trabajadores tengan un buen desempefio donde los niveles de
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satisfaccion por realizar bien sus funciones es también una causa de

motivacion laboral.

Teoria de la Administracion Cientifica

Segun Taylor (1869) hace nos da a conocer los diferentes motivos en los
cuales destaca la importancia de su obra expresando el impacto que tiene
la ineficiencia de los trabajadores a un nivel macroeconomico y las
soluciones o remedios para esta ineficiencia, explica que tiene que ver con
una tema de gestidbn administrativa eficaz y no en las competencias
laborales excepcionales que tienen que tener los trabajadores, resaltando
la importancia de una buena administracién para lograr las metas de la

organizacion.

Teoria Clasica de la administracion: Henry Fayol

Segun Fayol (1916) Hizo un andlisis de las organizaciones y destaco

determinadas operaciones en el entorno laboral que se repetian en las

diferentes empresas independientemente de sus actividades o rubro las

cuales eras fundamentales para lograr sus objetivos organizaciones
Dejando en claro el proceso administrativo segun Fayol, él define el
acto de administrar como planear, organizar, dirigir, coordinar y
controlar.
Ademas Henry Fayol propuso sus famosos principios administrativos
tales como: Division de Trabajo, Autoridad, Disciplina, Unidad de
Direccion, Unidad de Mando, Subordinacion de interés individual al
bien comun, Remuneracién, Centralizacion, Jerarquia, Orden vy
Equidad, Estabilidad del personal y Espiritu de equipo por

mencionarlos todos.

Teoria de Las Relaciones Humanas: Elton Mayo
Segun Mayo (1930) Con Desde este enfoque administrativo se daba

prioridad a la preocupacion del ser humano y a su grupo social y se resta
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importancia a la preocupacion por la maquina, por los distintos métodos de

trabajo y los principios administrativo.
La teoria de las relaciones humanas fue desarrollada por Elton Mayo
y sus colaboradores Mery Perker Follet, Abraham Maslow y Douglas
Mc Gregor en los Estados Unidos en el afio en el afio 1930.
Nace como una respuesta a la teoria Cientifica de Frederick Taylor
siendo un movimiento de oposicién por no estar de acuerdo con
muchos postulados de esta teoria y por enfocarse mas en las
méaquinas que en los hombres. Tiene sus origenes por la necesidad
existente de alcanzar la eficiencia en los distintos procesos
industriales de produccion en las fabricas pero que estén
conjuntamente relacionados y en armonia entre el jefe y el obrero ya
que la teoria de la Administracion Clasica de Fayol tenia limitaciones
ya que su finalidad era de generar rentabilidad a toda costa llegando
a los extremos de explotacion de los obreros asi que nace también
como un movimiento de oposicion a la teoria Clasica de Fayol.
Dentro de las caracteristicas de la teoria de las relaciones humanas
tenemos que esta teoria estudia la organizacibn como grupo de
personas ya que hace énfasis en las personas porque inspira en
sistemas de psicologia, delegacién plena de autoridad, autonomia
del trabajador, confianza y apertura, énfasis en las relaciones
humanas entre los empleados, confianza en las personas, dinamica

grupal e interpersonal por mencionarlas todas.

Teorias de la Motivaciéon Humana

Segun Ricardo Solana (2006) la motivacién es lo que hace que un
individuo actie y se comporte de una determinada manera, es una
combinacion de procesos intelectuales, fisiolégicos y psicolégicos que
decide, en una situacion dada, con qué vigor se actia y en qué direcciéon

se encauza la energia.
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La motivacién es el impulso-esfuerzo para satisfacer un deseo o
meta. En otras palabras, motivacion implica impulso hacia un
resultado. Esta es el proceso que impulsa a una persona a actuar de
una determinada manera o, por lo menos origina una propension
hacia un comportamiento especifico.

Ese impulso a actuar puede provenir del ambiente (estimulo externo)
0 puede ser generado por procesos internos del individuo. El sistema
cognitivo implica valores personales, que estan determinados por el
ambiente social, la estructura fisiolégica, las necesidades vy
experiencias de cada persona.

Teoria de Maslow
Segun Hodgetts y Altman (1986) citaron que Maslow postulé que todo ser
tiene 5 necesidades basicas. Las cuales son de tipo fisiolégico, de
seguridad, sociales, de estima y autorrealizacion.
Segun Maslow, en la motivacién se da un conjunto de jerarquia de
las necesidades porque las necesidades del hombre se
desarrollaran durante toda la vida del individuo.

Teoria de Herzberg

Segun Robbins (1999) especifica que los factores fundamentales e
intrinsecos del entorno laboral que se relacionan con la satisfaccion estan
el logro, el reconocimiento, indole del trabajo, la responsabilidad, progreso
y el crecimiento. Herzberg, fundamenta su teoria motivacional en el
ambiente externo y en el trabajo del individuo (enfoque extraorientado).
Define dos factores, a saber:

Factores higiénicos o insatisfactorios: se refiere a las condiciones que
rodean al empleado mientras trabaja. Incluye las condiciones fisicas y
ambientales de trabajo, el salario, los beneficios sociales, las politicas de

la empresa, el tipo de supervision recibido, el clima de las relaciones entre
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la direccion y los empleados, los reglamentos internos, las oportunidades
existentes, etc.

Factores motivadores o satisfactorios: se refiere al contenido del cargo, a
las tareas y a los deberes relacionados con el cargo. Son los factores
motivacionales que producen efecto duradero de satisfaccion y de
aumento de productividad en niveles de excelencia, superiores a los

niveles normales.

Teoria de las tres necesidades de McClelland

Segun Robbins (1999) especifica que la teoria de McClealland dice que el
ser humano tiene 3 necesidades basicas que es el logro, poder y
necesidad de filiacion.

Necesidad de logro: Impulso de sobresalir, de luchar por tener éxito,
necesidad de poder es la necesidad de que otros realicen una conducta
gue sin su indicacion no habrian observado y la necesidad de afiliacion
que es el deseo de establecer relaciones interpersonales. Quienes la
poseen prefieren circunstancias de cooperacion a las de competencia, por

un alto grado de colaboracion.

Teoria de la existencia, relacion y progreso de Alderfer

Clayton Adelfer (1969) Hizo una revision de la teoria de las necesidades
de Abraham Maslow, dando como resultado necesidades humanas
agrupadas en 3 categorias, la cual se convirti6 en su teoria ERG
existencia, relacion y crecimiento (growth, en inglés). Las tres categorias
mencionadas son:

Existencia: Agrupa las necesidades méas bésicas como las fisiolégicas y de
seguridad.

Relacion: Estas necesidades requieren, para su satisfaccion, de la
interaccién con otras personas, comprendiendo la necesidad social y el

componente externo de la clasificacion de estima.
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Crecimiento: Representado por el deseo de crecimiento interno de las
personas incluyendo también el componente interno de la clasificacion de

estima y la de autorrealizacion.

1.4 Formulacion del Problema
¢,Cual es el engagement empresarial y sus efectos en el personal de la

empresa NewTaxi Chimbote 20177?

1.5 Justificacion del estudio

Conveniencia: El estudio nos permitirA determinar el Engagement
empresarial y sus efectos en la empresa NewTaxi en la ciudad de Chimbote
2017 analizando los resultados y en base a éstos, la gerencia tome acciones
con el fin de corregir posibles problemas en todas las dimensiones del estudio
tales como cultura organizacional, clima y niveles de motivacion de sus
trabajadores, sirviendo como referente en el proceso administrativo de la
empresa por lo que es muy conveniente llevarlo a cabo desde un punto de
vista estratégico y desde la perspectiva empresarial.

Relevancia Social: El presente trabajo de investigacion nos permitira
describir el Engagement empresarial en la empresa NewTaxi en la ciudad de
Chimbote 2017 y en base a los resultados de esta presente investigacion
pueden servir como referentes para que las empresas a nivel local, regional y
nacional puedan tomar los resultados de este estudio, adaptarlos y aplicarlos
a su propia empresa con el fin de que sus trabajadores estén mas engaged
en las organizaciones a las cuales pertenecen teniendo una proyecciéon social
aplicable en distintos escenarios tanto en empresas publicas como privadas y
es que la importancia del engagement empresarial alcanza a diversos
sectores de la industria beneficiando a empresas de productos o servicios.
Implicaciones Practicas: El estudio permitird ayudar a resolver problemas
practicos que se dan en el nivel de clima laboral, cultura organizacional y
motivacion de los trabajadores en la empresa NewTaxi en la ciudad de

Chimbote 2017 ademas esta investigacion ayudara a resolver diversos
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problemas practicos inherentes a la cultura organizacional de cada empresa,
el clima laboral y por supuesto la motivacion de los trabajadores dando como
resultado trabajadores mas comprometidos con las organizaciones a las
cuéles pertenecen, motivados no solo por sus salarios sino intrinsecamente,
donde tienen un ambiente con un buen clima laboral que les permite
desarrollar sus competencias personales, superdndose a ellos mismos y
dando lo mejor de si en la empresa a la que pertenecen, traduciéndose en un
eficiente desempefio laboral y beneficiando a la organizaciéon en todo su
conjunto.
La motivacién en los colaboradores esta sobrevalorada, sobreentendida vy
sobresubestimada, todo esto significa que los gerentes dan por hecho
muchas cosas respecto a los trabajadores. Tienen que tener un enfoque que
va mas alla de planificar, organizar, dirigir y controlar. Los gerentes tienen que
inspirar no so6lo con sus palabras sino también con sus acciones y ser
coherentes en todo el proceso administrativo.
Keller (2012) Una cultura centrada en el cliente puede afectar todos los
aspectos de la organizacion. A veces la cultura corporativa se desarrolla de
manera espontanea y es transmitida directamente a los empleados mediante
los habitos y personalidad del CEO.
La personalidad el CEO (director ejecutivo) generalmente es determinante
para la formacion de la cultura corporativa ya que mediante su direccion
modificara y regulardn las conductas los colaboradores en toda la
organizaciéon. Las empresas de servicios especialmente deben ser mucho
mas cuidadosas en ese sentido por su propia nhaturaleza, donde el
encuentro face to face con los consumidores permite demostrar que tan
comprometidos estan los colaboradores siendo la primera percepcion del
cliente que asiste por primera vez y recomendacion para visitas futuras.
No existe mejor marketing que la recomendacién de un cliente satisfecho.
Keller (2012) La cultura corporativa estd conformada por las creencias,
historias, experiencias y normas compartidas que son caracteristicas de una

organizacion y que saltan a simple vista al ingresar a cualquier empresa
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siendo una de las primeras percepciones la forma de saludar y de hablar de
los trabajadores incluso su forma de vestir.
La calidad del servicio y la amabilidad se entendera como parte de la
cultura organizacional y la forma de hacer las cosas en esa empresa y
sera determinante en la eleccion de los consumidores marcando la
diferencia.
Utilidad Metodoldgica: Se propone, a travées de este estudio de
investigacion, elaborar y validar un instrumento como un cuestionario para
medir la variable de estudio, es decir, describir el compromiso empresarial y
gue sirva como modelo para futuras investigaciones con aplicaciones a

distintas empresas a nivel local, regional y nacional.

1.6 Hipotesis
“No todas las investigaciones cuantitativas plantean hipotesis, ademas que
cuando el tipo de investigacion es descriptiva no en todas se formulan
hipotesis, solo se formulan hipotesis cuando se pronostican un hecho o dato”
(Hernandez, 2014, p365).

1.7 Objetivos

Objetivo General

Determinar el engagement empresarial y sus efectos en la empresa NewTaxi
Chimbote 2017.

Objetivos Especificos
e Describir el engagement en la empresa NewTaxi 2017.
e Analizar el engagement en la empresa NewTaxi 2017.

o Describir los efectos del engagement en el personal de la empresa
Newtaxi 2017.
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1. METODO

2.1 Disefo de Investigacién
Disefio del estudio de la investigacion: No experimental
Segun Hernandez, et.al. (2014) sostienen que son estudios que se realizan
sin la manipulacién deliberada de variables y en los que sélo se observan los
fendmenos en su ambiente natural para analizarlos.
Podria definirse como la investigacibn que se realiza sin manipular
deliberadamente variables.
Disefios transeccionales (transversales)
Segun Hernandez, et.al. (2014) Investigaciones que recopilan datos en un
momento unico.
Alcance del estudio de investigacion: Descriptivo
Segun Hernandez, et.al. (2014) con los estudios descriptivos se busca
especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se
someta a un andlisis. Es decir, Unicamente pretenden medir o recoger
informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las
variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar como se

relacionan éstas.

Doénde:

“M”: Muestra objeto de estudio (trabajadores de
la empresa NewTaxi)

“0”: Engagement empresarial

2.2 Variables, Operacionalizacion
Segun Hernandez, et.al. (2014) Sostienen que una variable es una propiedad
gue tiene una variacién que puede medirse u observarse.
Una variable es una propiedad que puede fluctuar y cuya variacion es

susceptible de medirse u observarse.
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Definicion Conceptual
Engagement: El engagement en el contexto laboral se ha definido como un
estado psicoldgico positivo relacionado con el trabajo que esta caracterizado

por el vigor, la dedicacion y la absorciéon. (Maslasch, Schaufeli y Leiter,2000)

Definicién Operacional

Engagement: Es el proceso en el que un trabajador esta totalmente
comprometido con la empresa, comparte la visién y la cultura organizacional
ademas se caracteriza por tener bajos niveles de Burnout ya que esta
entusiasmado con su trabajo y posee altos niveles de motivacién buscando

dar lo mejor de si mismo para lograr los objetivos de la organizacion.

Operacionalizacion de las Variables
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2.3 Poblacién y Muestra
Segun Hernandez, et.al. (2014) Sostienen que una poblacion es el conjunto
de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones.
-En este caso la poblacion para la investigacion son todos los trabajadores de
la empresa NewTaxi en la ciudad de Chimbote que son 08 personas.
Segun Hernandez, et.al. (2014) Sostienen que la muestra es un subgrupo de
la poblaciéon de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que
definirse y delimitarse de antemano con precision, ademas de que debe ser
representativo de la poblacion.
Hernandez, et.al. (2014) En las muestras no probabilisticas, la eleccion de
los elementos no depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas
con las caracteristicas de la investigacion o los propoésitos del investigador
-En este caso la muestra seran los trabajadores y administradores de la
empresa NewTaxi ubicada en la ciudad de Chimbote que son en total 08

personas.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad
Un instrumento de medicion adecuado es aquel que registra datos
observables que representan verdaderamente los conceptos o las variables
que el investigador tiene en mente (Grinnell, Williams y Unrau, 2009).

Toda mediciébn o instrumento de recoleccion de datos debe reunir tres
requisitos esenciales: Confiabilidad, validez y objetividad.

La confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado en que su
aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales
(Hernandez-Sampieri et al., 2013; Kellstedt y Whitten, 2013; y Ward y Street,
2009).

La validez, en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento
mide realmente la variable que pretende medir.

La objetividad es el grado en que el instrumento es o0 no permeable a la
influencia de los sesgos y tendencias de los investigadores que lo administran,

califican e interpretan (Hernandez-Sampieri et al., 2014).
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Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o mas
variables a medir (Chasteauneuf, 2009). Es un conjunto de preguntas respecto
de una o mas variables que se van a medir. (Hernandez-Sampieri et al.,
2014).
-Se aplico un cuestionario de 20 preguntas a los trabajadores y gerentes de la
empresa NewTaxi teniendo en cuenta las dimensiones e indicadores del
cuadro de Operacionalizacion y la variable Engagement con la finalidad de
saber el estado del engagement en la empresa.

2.5 Métodos de anélisis de datos
Luego de la recopilacion de la informacién de la empresa se utilizara la
estadistica descriptiva, se usara un software especializado para analizar y
presentar los resultados tales como: Statistical Package for the Social
Sciences o Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales (IBM® SPSS) El
SPSS o también los datos se capturan en un documento de Microsoft Office
Excel 2013 (matriz) y luego se trasladan a un archivo del programa de
analisis.

2.6 Aspectos Eticos
Para que la presente investigacién se sustente en los principios de la ética, se
tendra en cuenta el consentimiento previo con la empresa NewTaxi,
siguiendo todos los aspectos establecidos al respecto y las aclaraciones del
caso. Se seguirdA normas basadas en la confianza, el respeto, la
responsabilidad, la discrecion y la confidencialidad de esta presente
investigacion. Se afirma categéricamente que los datos sobre le empresa que
es objeto de estudio no han sido falsificados, modificados a favor o en contra
con el fin digno de llevar esta investigacion. La empresa NewTaxi acepto que
se realizara este estudio de investigacién para lo cual brind6 acceso y
proporcion6é datos que seran administrados con responsabilidad, ética e
integridad y se usard esa tesis explicitamente para fines académicos y
protegiendo la integridad de la misma empresa al no divulgar alguna

informacion que pueda afectar directa e indirectamente a la empresa misma.
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. RESULTADOS

Objetivo General: Determinar el Engagement Empresarial y sus efectos en la

empresa Newtaxi Chimbote -2017

Tabla N°01: Nivel del Engagement Empresarial y sus efectos en la empresa Newtaxi

Chimbote -2017

Nivel general del Engagement empresarial

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Muy bajo 0 0% 0% 0%
bajo 5 62.5% 62.5% 62.5%
VEiTEe Regular 3 37.5% 37.5% 100.0%
Alto 0 0% 0% 100.0%
Muy Alto 0 0% 0% 100.0%

Total 8 100.0% 100.0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Newtaxi Chimbote en el afio 2017.
Elaboracién propia.

Figura N°01: Nivel de Engagement Empresarial y sus efectos en la empresa Newtaxi
Chimbote -2017

NIWVEL_OBJG

1 bajo
M regular

Fuente: Datos de la Tabla N° 01

En la figura 01 se evidencia que el 62,5% de los trabajadores piensan que el nivel de
Engagement Empresarial y sus efectos en la empresa Newtaxi Chimbote -2017 es bajo en

contraste con el 37,5% que piensan que esta en un nivel regular.
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Objetivo N°01: Describir el nivel de Engagement Empresarial en la empresa

Newtaxi Chimbote -2017

Tabla N°02: Nivel de Engagement Empresarial en la empresa Newtaxi Chimbote -2017

Describir el nivel del Engagement empresarial

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Muy Bajo 1 12.5% 12.5% 12.5%
bajo 1 12.5% 12.5% 25.0%
TS Regular 4 50.0% 50.0% 75.0%
Alto 1 12.5% 12.5% 87.5%
Muy Alto 1 12.5% 12.5% 100.0%

Total 8 100.0% 100.0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Newtaxi Chimbote en el afio 2017.
Elaboracion propia.

Figura N°02: Nivel de Engagement Empresarial en la empresa Newtaxi Chimbote -2017

Porcentaje
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bajo

Regular

Fuente: Datos de la Tabla N° 02

En la figura 02 se evidencia que el 50% de los trabajadores piensan que el nivel de

Engagement Empresarial en la empresa Newtaxi Chimbote -2017 es regular a diferencia

del 12,5% que piensan que esta en un nivel muy bajo asimismo el 12,5% piensa que esta

en un nivel bajo también el 12,5% piensa que esta en un nivel alto y finalmente el 12,5%

también piensa que estan en un nivel de engagement empresarial muy alto.
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Tabla N°03: Nivel de Engagement Empresarial en su dimensién “Sindrome de Burnout” en

la empresa Newtaxi Chimbote -2017

Sindrome Burnout Totalmente De Ni de acuerdo En Totalmente Total
de acuerdo acuerdo nien desacuerdo en
desacuerdo desacuerdo
Frec % |Frec| % Frec %o Frec Yo Frec %o %
Le generan estrés en su trabajo 1 13% 0 0% 2 25% 3 38% 2 25% | 100%
Le genera problemas fisicos 1 13% 2 25% 2 25% 3 38% ] 0% 100%
Frustrado en su trabajo 1] 0% 4 | 50% 2 25% 1 13% 1 13% | 100%
Trabajo afecta su vida personal 0 0% 2 25% 2 25% 4 50% 0 0% 100%
Emocionalmente agotado al 1 13% 1 | 13% 2 25% 4 50% 0 0% 100%
finalizar
Le estd generando malestares 4 50% 1 13% 2 25% 1 13% 0 0% 100%
psicologicos
No contribuye a mi bienestar 0 0% 4 50% 3 38% 0 0% 1 13% | 100%
emocional
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Newtaxi Chimbote en el afio 2017.
Elaboracién propia.
Figura N°03: Nivel de Engagement Empresarial en su dimensién “Sindrome de
Burnout” en la empresa Newtaxi Chimbote -2017
Sindrome de Burnout
50% 50% 50% 50% 50%
50%
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psicoldgicos

M Totalmente de acuerdo HDeacuerdo M Nide acuerdo ni en desacuerdo MEn desacuerdo K Totalmente en desacuerdo

Fuente: Datos de la Tabla N° 03

En la figura 03 se muestra que el 38% de los trabajadores de la empresa Newtaxi estd en desacuerdo
respecto si su trabajo le genera estrés asimismo el 38% esta en desacuerdo si su trabajo le genera
problemas fisicos en contraste al 50% que esta de acuerdo si se siente frustrado en su trabajo a
diferencia del 50% que esta en desacuerdo si su trabajo le afecta su vida personal también el 50%
estd en desacuerdo si se siente emocionalmente agotado al finalizar su trabajo en contraste con el
50%que esta totalmente de acuerdo si su trabajo le esta generando malestares psicolégicos a

diferencia del 50% que esta de acuerdo si su trabajo no contribuye a su bienestar emocional.
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Objetivo

N°02: Analizar el Engagement Empresarial en la empresa Newtaxi

Chimbote -2017

Tabla N°04: Nivel del Engagement Empresarial en la empresa Newtaxi Chimbote -2017

Analizar el nivel del Engagement Empresarial

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Muy Bajo 4 50.0 50.0 50.0
Bajo 2 25.0 25.0 75.0
Valido |Regular 1 12.5 12.5 87.5
Alto 1 125 125 100.0

Total 8 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Newtaxi Chimbote en el afio 2017.
Elaboracién propia.

Figura N°04: Nivel de Engagement Empresarial en la empresa Newtaxi Chimbote -2017

Porcentaje

NIVEL_OB.J2

Regular

Fuente: Datos de la Tabla N° 04

En la figura 04 se evidencia que el 50% de los trabajadores piensan que el nivel de
Engagement Empresarial en la empresa Newtaxi Chimbote -2017 es muy bajo asimismo
el 25% piensan que esta en un nivel bajo mientras que el 12,5% piensa que esta en un
nivel regular y finalmente el 12,5% piensa que estdn en un nivel de engagement

empresarial alto.
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Tabla N°05: Nivel de Engagement Empresarial en su dimensién “Cultura Organizacional”

en la empresa Newtaxi Chimbote -2017

Cultura Organizacional Totalmente | De acuerdo | Nide acuerdo En Totalmente | Total
de acuerdo nien desacuerdo en
desacuerdo desacuerdo
Frec % | Frec | % Frec % Frec % Frec % %
Identificado con la cultura 0 0% 1 13% 1 13 2 25% 4 50% | 100%
organizacional

Identificado con la visién 0 0% 0 0% 2 25% 0 0% & 75% | 100%

Practica los valores de la organizacion 0 0% 0% 2 25% 2 25% 4 50% | 100%

Comparte los valores de la 0 0% 1 13% 0% 3 38% 4 50% | 100%
organizacion

Trabajo en equipo eficiente 0 0% 2 25% 38% 3 38% 0% | 100%

Buenas relaciones entre los 0 0% 0 0% 3 38% 5 63% 0 0% | 100%
trabajadores

Buen clima laboral en la empresa 0 0% 0 0% 3 38% 4 50% 1 13% | 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Newtaxi Chimbote en el afio 2017.

Elaboracion propia.

Figura N°05: Nivel de Engagement Empresarial en su dimensién “Cultura

Organizacional” en la empresa Newtaxi Chimbote -2017
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Fuente: Datos de la Tabla N° 05

En la figura 05 se muestra que el 50% de los trabajadores de la empresa Newtaxi esta totalmente en

desacuerdo si se sienten identificados con la cultura organizacional, el 75% esta totalmente en

desacuerdo si se siente identificado con la vision, el 50% esta totalmente en desacuerdo si practica

los valores de la organizacién asimismo el 50% esta totalmente en desacuerdo si comparte los

valores a diferencia del 38% que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo si existe trabajo en equipo

eficiente mientras que el 63% esta en desacuerdo si hay buenas relaciones entre los trabajadores y el

50% esta en desacuerdo si existe un buen clima laboral en la empresa.
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Objetivo N°03: Describir los efectos del Engagement Empresarial en el
personal de la empresa Newtaxi Chimbote -2017

Tabla N°06: Nivel de los efectos del Engagement Empresarial en el personal de la empresa
Newtaxi Chimbote -2017

Nivel de los efectos del Engagement empresarial en el personal
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Muy Bajo 3 37.5 37.5 37.5
bajo 1 12.5 12.5 50.0
N Regular 2 25.0 25.0 75.0
Alto 1 12.5 12.5 87.5
Muy Alto 1 12.5 12.5 100.0
Total 8 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Newtaxi Chimbote en el afio 2017.
Elaboracién propia.

Figura N°06: Nivel de los efectos del Engagement Empresarial en el personal de la
empresa Newtaxi Chimbote -2017
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Fuente: Datos de la Tabla N° 06

En la figura 06 se evidencia que el 37,5% de los trabajadores piensan que el nivel de los efectos del
Engagement Empresarial en el personal de la empresa Newtaxi Chimbote -2017 es muy bajo,
asimismo el 12,5% piensan que esta en un nivel bajo, en contraste con el 25% que piensa que esta
en un nivel regular, a diferencia del 12,5% que piensa que esta en un nivel alto y finalmente el 12,5%

piensa que estan en un nivel de los efectos del engagement empresarial muy alto.
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Tabla N°07: Nivel de los efectos del engagement empresarial en el personal en su

dimension “Motivacion en la Organizacion” de la empresa Newtaxi Chimbote -2017

Motivacion en la organizacion Totalmente | De acuerdo | Nide acuerdo En Totalmente | Total
de acuerdo ni en desacuerdo en
desacuerdo desacuerdo

Frec | % | Frec| % Frec % Frec| % | Frec| % %
Entusiasmado por cumplir el trabajo 0 0% 1 13% 0 0% 4 50% 3 37% | 100%
Orgulloso de pertenecer ala empresa ] 0% 1 12% 1 12% 4 50% 2 26% | 100%
Se siente motivado 0 0% 1 12% 2 25% 3 38% 2 25% | 100%
Obtiene reconocimientos 1 12% 2 25% 2 25% 2 25% 1 13% | 100%
Se siente valioso ] 0% 2 25% 2 25% 1 12% 3 38% | 100%
Posibilidad de explotar sus 1 13% 2 25% 1 12% 1 12% 3 38% | 100%

competencias

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Newtaxi Chimbote en el afio 2017.

Elaboracién propia.

Figura N°07: Nivel de Engagement Empresarial en su dimensién “Motivacién en la
Organizacion” en la empresa Newtaxi Chimbote -2017
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Fuente: Datos de la Tabla N° 07

En la figura 07 se muestra que el 50% de los trabajadores de la empresa Newtaxi

esta en

desacuerdo si se sienten entusiasmados de cumplir su trabajo también el 50% esta en desacuerdo si

esta orgulloso de pertenecer a la empresa, asimismo el 38% estd en desacuerdo si se siente

motivado en contraste del

25 % que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo si obtienen

reconocimientos a diferencia del 38% que esta totalmente en desacuerdo si se siente valioso y el 38%

también esta totalmente en desacuerdo si tiene la posibilidad de explotar sus competencias en su

area de trabajo.
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DISCUSION

En la actualidad es de vital importancia tomar en cuenta las necesidades
de las empresas respecto al engagement o compromiso empresarial de los
trabajadores el cual permita un desempefio laboral optimo a través de una
cultura organizacional que promueva un clima laboral ideal donde los
trabajadores demuestren y desarrollen sus competencias personales y
profesionales donde generen un alto grado de satisfaccion laboral sumado
a una motivacion en toda la organizacion donde por supuesto existan
niveles bajos de Burnout ya que los trabajadores estan totalmente
comprometidos y entusiasmados con su trabajo donde siempre dan mas
de si mismos para lograr los objetivos de la organizacion.

El desarrollo del presente trabajo se llevé a cabo con la mayor veracidad y
eficiencia posible, teniendo la colaboracion de los trabajadores y gerentes

de la empresa Newtaxi siendo los encuestados para su ejecucion.

En la figura N°03: Nivel de Engagement Empresarial en su dimension
“Sindrome de Burnout” en la empresa Newtaxi Chimbote -2017 se muestra
gue el 38% de los trabajadores de la empresa Newtaxi estd en desacuerdo
respecto si su trabajo le genera estrés asimismo el 38% esta en
desacuerdo si su trabajo le genera problemas fisicos en contraste al 50%
que esta de acuerdo si se siente frustrado en su trabajo a diferencia del
50% que esta en desacuerdo si su trabajo le afecta su vida personal
también el 50% esta en desacuerdo si se siente emocionalmente agotado
al finalizar su trabajo en contraste con el 50%que esta totalmente de
acuerdo si su trabajo le estd generando malestares psicologicos a
diferencia del 50% que esta de acuerdo si su trabajo no contribuye a su
bienestar emocional.

Lo afirmado anteriormente se corrobora con la tesis de Carrasco, A., De la

Corte, C., Leon, J. (2010) titulada “Engagement: Un recurso para optimizar
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la salud psicosocial en las organizaciones y prevenir el burnout y estrés
laboral” llegando a las conclusiones:

El material mas preciado que tienen las empresas no es otro que el capital
humano y para poder sobrevivir y prosperar en un contexto de cambio
econémico y social continuo, las organizaciones necesitan tener
empleados motivados y psicolégicamente sanos.

Las organizaciones modernas esperan que sus empleados sean proactivos
y muestren iniciativa personal, que colaboren con los demas, que sean
responsables en su propio desarrollo de carrera, y que se comprometan
con la excelencia empresarial y la seguridad laboral.

A su vez este resultado es desarrollado con los autores Gil-Monte y Peir6
(1997) que se refieren al Sindrome del trabajador quemado o Burnout
como: “Una respuesta al estrés laboral cronico, acompafado de una
experiencia subjetiva de sentimientos, cogniciones y actitudes, las cuales
provocan alteraciones psicofisiolégicas en la persona y consecuencias

negativas para las instituciones laborales”.

En la figura N°03: Nivel de Engagement Empresarial en su dimension
“Sindrome de Burnout” en la empresa Newtaxi Chimbote -2017 se muestra
gue el 38% de los trabajadores de la empresa Newtaxi estd en desacuerdo
respecto si su trabajo le genera estrés asimismo el 38% estd en
desacuerdo si su trabajo le genera problemas fisicos en contraste al 50%
gue esta de acuerdo si se siente frustrado en su trabajo a diferencia del
50% que esta en desacuerdo si su trabajo le afecta su vida personal
también el 50% est4 en desacuerdo si se siente emocionalmente agotado
al finalizar su trabajo en contraste con el 50%que estd totalmente de
acuerdo si su trabajo le estd generando malestares psicolégicos a
diferencia del 50% que esta de acuerdo si su trabajo no contribuye a su
bienestar emocional.

Lo afirmado anteriormente se corrobora con la tesis de Gonzalez-Roma,
V., Schaufeli, W. B., Bakker, A. B. and Lloret, S. (2006) titulada “Burnout
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and work engagement: Independent factors or opposite poles?”
Concluyeron que si dos conjuntos de elementos, el agotamiento-vigor y el
cinismo-dedicacion eran escalables en dos dimensiones bipolares
subyacentes distintas (es decir, energia e identificacion, respectivamente)
entonces las dimensiones de desgaste y acoplamiento del nucleo pueden
considerarse como opuestos entre si a lo largo de dos dimensiones
bipolares distintas denominadas energia e identificacion.

A su vez este resultado es desarrollado con los autores Maslach y Leiter
(1997) quienes afirman que “dentro de la psicologia positiva surge el
constructo Engagement, la cual se enfoca en la blusqueda de los polos
positivos y de las emociones en el entorno laboral, ya que el engagement
es el constructo opuesto al Sindrome del Trabajador Quemado o Burnout,
en otras palabras especifica que si un trabajador no esta con el Burnout
entonces esta engaged (comprometido e implicado)”.

En la figura N°05: Nivel de Engagement Empresarial en su dimension
“Cultura Organizacional” en la empresa Newtaxi Chimbote -2017 se
muestra que el 50% de los trabajadores de la empresa Newtaxi esta
totalmente en desacuerdo si se sienten identificados con la cultura
organizacional, el 75% esta totalmente en desacuerdo si se siente
identificado con la vision, el 50% esta totalmente en desacuerdo Ssi
practica los valores de la organizacién asimismo el 50% esta totalmente en
desacuerdo si comparte los valores a diferencia del 38% que no esta ni
de acuerdo ni en desacuerdo si existe trabajo en equipo eficiente mientras
que el 63% esta en desacuerdo si hay buenas relaciones entre los
trabajadores y el 50% esta en desacuerdo si existe un buen clima laboral
en la empresa.

Lo afirmado anteriormente se corrobora con la tesis de Hofstede (2001)
titulada “Consecuencias de la cultura: Comparaciéon de valores,
comportamientos, instituciones y organizaciones en todas las naciones”

nos dice que las empresas por la misma apertura de mercados se
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enfrentas a muchos competidores y eso genera competitividad, llegando a
la conclusion que uno de los enfoques estratégicos principales para
competir en este entorno es la firme creencia que las personas constituyen
uno de los recursos mas importantes y fundamentales para lograr una
ventaja competitiva.

A su vez este resultado es desarrollado con los autores Schaufeli y
Salanova (2007) quienes sostienen que “el Engagement dependiendo del
trabajador o de un grupo de trabajadores puede ser un fenomeno en el
entorno laboral tanto individual como colectivo dependiendo del filtro y la
perspectiva con la que se esté investigando. El Engagement puede afectar
a un grupo de trabajadores o a un trabajador en particular dependiendo de
las circunstancias teniendo en cuenta el clima laboral y la cultura
organizacional principalmente, donde la comunicacion es fundamental para
que el trabajador, o grupo de trabajadores mantenga la motivacién

necesaria y realice con entusiasmo sus labores con eficacia”.

En la figura N°05: Nivel de Engagement Empresarial en su dimension
“Cultura Organizacional” en la empresa Newtaxi Chimbote -2017 se
muestra que el 50% de los trabajadores de la empresa Newtaxi esta
totalmente en desacuerdo si se sienten identificados con la cultura
organizacional, el 75% est4 totalmente en desacuerdo si se siente
identificado con la vision, el 50% esta totalmente en desacuerdo si
practica los valores de la organizacion asimismo el 50% esta totalmente en
desacuerdo si comparte los valores a diferencia del 38% que no esta ni
de acuerdo ni en desacuerdo si existe trabajo en equipo eficiente mientras
que el 63% estd en desacuerdo si hay buenas relaciones entre los
trabajadores y el 50% esta en desacuerdo si existe un buen clima laboral
en la empresa.

Lo afirmado anteriormente se corrobora con la tesis de Bobadilla, M.,
Callata, C., Rojas, A. (2015) titulada “Engagement laboral y cultura

organizacional: El rol de la orientacion cultural en una empresa global" se

49



llegaron a las conclusiones: Que existen dos tipos de cultura
organizacional que predicen el engagement laboral. Las culturas
organizacionales mision e involucramiento explican de manera significativa
y positiva el engagement laboral de los colaboradores de la muestra.
Adicionalmente, solo las personas con una orientacion cultural-
individualista explican las diferencias en las relaciones entre la cultura
organizacional Mision y el Engagement. Ademas se encontré que la
variable idioma es un factor importante por considerar.

A su vez este resultado es desarrollado con el autor Robbins (1999) que
especifica que “los factores fundamentales e intrinsecos del entorno
laboral que se relacionan con la satisfaccion estan el logro, el
reconocimiento, indole del trabajo, la responsabilidad, progreso y el
crecimiento. Herzberg, fundamenta su teoria motivacional en el ambiente

externo y en el trabajo del individuo (enfoque extraorientado).”

En la figura N°07: Nivel de Engagement Empresarial en su dimension
“Motivacion en la Organizacion” en la empresa Newtaxi Chimbote -2017 se
muestra que el 50% de los trabajadores de la empresa Newtaxi esta en
desacuerdo si se sienten entusiasmados de cumplir su trabajo también el
50% estd en desacuerdo si estd orgulloso de pertenecer a la empresa,
asimismo el 38% esta en desacuerdo si se siente motivado en contraste
del 25 % que no est4d ni de acuerdo ni en desacuerdo si obtienen
reconocimientos a diferencia del 38% que esta totalmente en desacuerdo
si se siente valioso y el 38% también esta totalmente en desacuerdo Si
tiene la posibilidad de explotar sus competencias en su area de trabajo.

Lo afirmado anteriormente se corrobora con la tesis de Loli, A.,
Montgomery, W., Cerén, F., Del Carpio, J., Navarro, V., Lacho, K. (2015)
titulada “Compromiso organizacional y sentimiento de permanencia de los
profesionales en las organizaciones publicas y privadas de Lima

Metropolitana” llegaron a las siguientes conclusiones:
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En términos generales, el grado de compromiso organizacional de los
empleados de organizaciones publicas y privadas de Lima, a través de tres
factores (compromiso de conveniencia, compromiso afectivo y normativo o
sentimiento de permanencia) es favorable; sin embargo, existe un alto
porcentaje (25%) de empleados que no se compromete a plenitud con la
organizacion dentro de los factores considerados.

Un analisis separado sobre el factor normativo o sentimiento de
permanencia de los empleados de entidades publicas y privadas de Lima
permite apreciar que hay una tendencia favorable de permanecer dentro
de su organizacion; sin embargo, existe un tercio (29%) de ellos que tiene
un bajo sentimiento de permanencia en su institucién.

Existe correlacibon muy significativa y positiva entre compromiso de
conveniencia y compromiso afectivo; una asociacion débil entre el
compromiso afectivo y el sentimiento de permanencia; es decir, a mayor
compromiso de conveniencia, mayor compromiso afectivo, y a mayor
compromiso afectivo, mayor sentimiento de permanencia. Mientras, el
compromiso de conveniencia no se asocia con el sentimiento de
permanencia, lo que hace pensar que son independientes, situacion que
se confirma con el andlisis de componentes.

A su vez este resultado es desarrollado con el autor Ricardo Solana (2006)
que especifica que “la motivacién es lo que hace que un individuo actie y
se comporte de una determinada manera, es una combinacion de
procesos intelectuales, fisiolégicos y psicolégicos que decide, en una
situacion dada, con qué vigor se actla y en qué direccion se encauza la
energia. La motivacion es el impulso-esfuerzo para satisfacer un deseo o
meta. En otras palabras, motivacién implica impulso hacia un resultado.
Esta es el proceso que impulsa a una persona a actuar de una
determinada manera o, por lo menos origina una propensién hacia un

comportamiento especifico”.
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En la figura N°07: Nivel de Engagement Empresarial en su dimension
“Motivacion en la Organizacion” en la empresa Newtaxi Chimbote -2017 se
muestra que el 50% de los trabajadores de la empresa Newtaxi esta en
desacuerdo si se sienten entusiasmados de cumplir su trabajo también el
50% estd en desacuerdo si estd orgulloso de pertenecer a la empresa,
asimismo el 38% esta en desacuerdo si se siente motivado en contraste
del 25 % que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo si obtienen
reconocimientos a diferencia del 38% que esta totalmente en desacuerdo
si se siente valioso y el 38% también estd totalmente en desacuerdo si
tiene la posibilidad de explotar sus competencias en su area de trabajo.

Lo afirmado anteriormente se corrobora con la tesis de Loli, A. (2005)
titulada “Compromiso organizacional de los trabajadores de una
universidad publica de Lima y su relacion con algunas variables
demograficas” con una muestra de 72 sujetos, con el objeto de conocer el
compromiso de los trabajadores con la organizacion donde laboran y la
relacion entre el compromiso organizacional y las variables demogréficas
Concluye que: No existe relacion entre el compromiso organizacional y las
variables demogréficas: sexo, estado civil y grado de estudios alcanzado.
Es decir, estas variables demogréficas no son variables diferenciadoras.
No existe cambio alguno con la intervencion de estas variables.

Existe asociacion entre la satisfaccion general con el trabajo con
compromiso afectivo, con sentimiento de permanencia y jerarquia del
puesto. Existe asociacion entre compromiso con el trabajo con compromiso
afectivo y sentimiento de permanencia. Existe asociacion entre
compromiso afectivo con sentimiento de permanencia con jerarquia del
puesto, asi como el sentimiento de permanencia con jerarquia del puesto.
Existe asociacion entre satisfaccion general con el trabajo con compromiso
de conveniencia, y entre compromiso con el trabajo con compromiso de

conveniencia pero negativa.
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A su vez este resultado es desarrollado con el autor Robbins (1999) que
especifica que “la teoria de McClealland dice que el ser humano tiene 3
necesidades basicas que es el logro, poder y necesidad de filiacion.

Necesidad de logro es el impulso de sobresalir, de luchar por tener éxito,
necesidad de poder es la necesidad de que otros realicen una conducta
que sin su indicacién no habrian observado y la necesidad de afiliacion que
es el deseo de establecer relaciones interpersonales. Quienes la poseen
prefieren circunstancias de cooperacion a las de competencia, por un alto

grado de colaboracion”.
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V.

CONCLUSIONES

-Se describio el nivel del Engagement empresarial en la empresa Newtaxi y
por la tanto se evidencié que el 50% de los trabajadores piensan que el nivel
de Engagement Empresarial en la empresa Newtaxi Chimbote -2017 es
regular a diferencia del 12,5% que piensan que esta en un nivel muy bajo
asimismo el 12,5% piensa que esta en un nivel bajo también el 12,5% piensa
gue esta en un nivel alto y finalmente el 12,5% también piensa que estan en
un nivel de engagement empresarial muy alto y asimismo el 38% de los
trabajadores de la empresa Newtaxi estd en desacuerdo respecto si su
trabajo le genera estrés asimismo el 38% esta en desacuerdo si su trabajo le
genera problemas fisicos en contraste al 50% que esta de acuerdo si se
siente frustrado en su trabajo a diferencia del 50% que esta en desacuerdo si
su trabajo le afecta su vida personal también el 50% esta en desacuerdo si se
siente emocionalmente agotado al finalizar su trabajo en contraste con el
50%que esta totalmente de acuerdo si su trabajo le esta generando
malestares psicologicos y finalmente el 50% que esta de acuerdo si su
trabajo no contribuye a su bienestar emocional (Tabla N° 02 y 03).

-Se analizo el nivel del Engagement empresarial en la empresa Newtaxi y por
la tanto se evidencid que el 50% de los trabajadores piensan que el nivel de
Engagement Empresarial en la empresa Newtaxi Chimbote -2017 es muy bajo
asimismo el 25% piensan que esta en un nivel bajo mientras que el 12,5%
piensa que esta en un nivel regular y finalmente el 12,5% piensa que estan en
un nivel de engagement empresarial alto y asimismo el 50% de los
trabajadores de la empresa Newtaxi esta totalmente en desacuerdo si se
sienten identificados con la cultura organizacional, el 75% esta totalmente en
desacuerdo si se siente identificado con la vision, el 50% esta totalmente en
desacuerdo si practica los valores de la organizacion asimismo el 50% esta
totalmente en desacuerdo si comparte los valores a diferencia del 38% que

no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo si existe trabajo en equipo eficiente
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mientras que el 63% esta en desacuerdo si hay buenas relaciones entre los
trabajadores y finalmente el 50% esta en desacuerdo si existe un buen clima

laboral en la empresa (Tabla N°04 y 05).

- Se analizo el nivel de los efectos del Engagement empresarial en el personal
de la empresa Newtaxi y por la tanto se evidencié que el 37,5% de los
trabajadores piensan que el nivel de los efectos del Engagement Empresarial
en el personal de la empresa Newtaxi Chimbote -2017 es muy bajo, asimismo
el 12,5% piensan que esta4 en un nivel bajo, en contraste con el 25% que
piensa que esta en un nivel regular, a diferencia del 12,5% que piensa que
esta en un nivel alto y el 12,5% piensa que estan en un nivel de los efectos
del engagement empresarial muy alto y asimismo el 50% de los trabajadores
de la empresa Newtaxi estd en desacuerdo si se sienten entusiasmados de
cumplir su trabajo también el 50% est4 en desacuerdo si esta orgulloso de
pertenecer a la empresa, asimismo el 38% esta en desacuerdo si se siente
motivado en contraste del 25 % que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo
si obtienen reconocimientos a diferencia del 38% que esta totalmente en
desacuerdo si se siente valioso y finalmente el 38% también esta totalmente
en desacuerdo respecto si tiene la posibilidad de explotar sus competencias

en su area de trabajo (Tabla N° 06 y 07).

-Se determiné el nivel del Engagement empresarial en la empresa Newtaxi y
por la tanto se evidencié que el 62,5% de los trabajadores piensan que el
nivel de Engagement Empresarial y sus efectos en la empresa Newtaxi
Chimbote -2017 es bajo en contraste con el 37,5% que piensan que esta en

un nivel regular (Tabla N°01).
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VI.

RECOMENDACIONES

- Se recomienda a los gerentes implementar estrategias que promuevan la
buena salud psicoldgica y bienestar emocional de los trabajadores a través de
talleres didacticos e inclusivos en la misma empresa con la finalidad de
aumentar su salario emocional y por supuesto elevar su productividad en sus
funciones.

- Se sugiere a la gerencia desarrollar e implementar estrategias que
promuevan el trabajo en equipo, las buenas relaciones interpersonales entre
los trabajadores y que se enfoquen en lograr un buen clima laboral a través
de diversas actividades recreativas, gastronémicas y de integracion fuera de
la empresa donde se compartan, fortalezcan y afiancen lazos de amistad y
comparfierismo ademas desarrollar una estrategia de comunicacion efectiva
para lograr que los trabajadores asimilen los valores organizacionales y los
practiqguen en su area de trabajo y en toda la organizacién, sabiendo la mision
y visién de la empresa ya que es fundamental saber dénde estamos y hacia
donde vamos como organizacion y que principalmente se sientan

identificados y compartan la cultura organizacional de la empresa.

- Se recomienda a los gerentes implementar una politica de reconocimiento
publico por la destacada labor de sus trabajadores y el cumplimiento de los
objetivos organizacionales donde se promueva la satisfaccién laboral y
fundamentalmente se logre una motivacibn alta que permita que los
trabajadores den lo mejor de si mismos a través de sus competencias
personales y profesionales sintiéndose valorados, reconocidos por sus
talentos y obteniendo salario emocional con lo cual se sientan entusiasmados
de pertenecer a la empresa con acciones tales como elegir al trabajador del

mes, vales de consumo, regalos o bonos econémicos.

- Finalmente se sugiere a la gerencia que a través de sus acciones guie,
comunique, motive e inspire a los trabajadores para elevar el nivel de

Engagement empresarial en la empresa y lograr la vision organizacional.
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ANEXOS
Anexo N°01: Cuestionario

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
Reciba Usted mi cordial saludo:

Agradeceré mucho su participacidn respondiendo a las preguntas del presente cuestionario, mediante
el cual me permitira realizar mi Proyecto de Investigacion cuyo titulo es El Engagement empresarial y
sus efectos en la empresa NewTaxi Chimbote 2017.

l. ENGAGEMENT EMPRESARIAL

1. ¢ Cree que la rutina y sus funciones le generan estrés en su trabajo?

a) Totalmente de acuerdo  b) De acuerdo  c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo

2. ¢ El estrés en su trabajo le genera problemas fisicos?

a) Totalmente de acuerdo  b) De acuerdo  c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo

3. ¢ Se siente frustrado en su trabajo?

a) Totalmente de acuerdo  b) De acuerdo  c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo

4. ¢ Siente que su trabajo afecta su vida personal?

a) Totalmente de acuerdo  b) De acuerdo  c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo

5. ¢ Se siente emocionalmente agotado al finalizar su trabajo?

a) Totalmente de acuerdo  b) De acuerdo  c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo

6. ¢ Siente que su trabajo le esta generando malestares psicolégicos?

a) Totalmente de acuerdo  b) De acuerdo  c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo

7. ¢ Siento que mi trabajo no contribuye a mi bienestar emocional?
a) Totalmente de acuerdo  b) De acuerdo  c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo
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8. ¢ Se siente identificado con la cultura organizacional de su empresa?

a) Totalmente de acuerdo  b) De acuerdo  c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo

9. ¢ Se siente identificado con la visiéon de su empresa?

a) Totalmente de acuerdo  b) De acuerdo  c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo

10. ¢ Practica los valores de la organizacién en sus funciones diarias?

a) Totalmente de acuerdo  b) De acuerdo  c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo

11. ; Comparte los valores de la organizacion?

a) Totalmente de acuerdo  b) De acuerdo  c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo

12. ¢ Existe trabajo en equipo eficiente?

a) Totalmente de acuerdo  b) De acuerdo  c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo

13. ¢ Existe buenas relaciones entre los trabajadores?

a) Totalmente de acuerdo  b) De acuerdo  c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo

14. ¢ Existe un buen clima laboral en la empresa?

a) Totalmente de acuerdo  b) De acuerdo  c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo

15. ¢ Se siente entusiasmado de cumplir con su trabajo?

a) Totalmente de acuerdo  b) De acuerdo  c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo

16. ¢ Esta orgulloso de pertenecer a la empresa?
a) Totalmente de acuerdo  b) De acuerdo  c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo
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17.

18.

19.

20.

¢, Se siente motivado y actlla mas alla de los intereses de la organizacion?

a) Totalmente de acuerdo  b) De acuerdo  c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo

¢ Obtiene algun reconocimiento por cumplir bien su labor?

a) Totalmente de acuerdo  b) De acuerdo  c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo

¢ Se siente valioso en su puesto de trabajo?

a) Totalmente de acuerdo  b) De acuerdo  c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo

¢ Tiene las posibilidades de explotar sus competencias personales en su area de trabajo?

a) Totalmente de acuerdo  b) De acuerdo  c) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) En desacuerdo e) Totalmente en desacuerdo

GRACIAS POR SU TIEMPO. QUE TENGA UN EXCELENTE DIA Y SEA FELIZ: D

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo N°02: Matriz de Consistencia Logica

efectos del
engagement en el
personal de la

organizacion.

Satisfaccion
laboral
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Anexo N°03: Validez y confiabilidad.

CONFIABILIDAD DE L4 ENCUESTA GENERAL

COEFICIENTE ALFA DE CRONBACH
Fiequiers de una sola aplicacidn del instrumento y e basa en la medicidn de |a
respuesta del sujeto con respecta alos items del instrumenta.

_ , 2 Elnimera de items
o = K 1-— z “S" Sumatoria de Warianzaz de los ltems
K-1 5,7 Varianza de la suma de loz tems
Coeficiente de Alfa de Cranbach
Items 1 1] mn I¥ v ¥i ¥il ¥ill 1% Hd Xl b X XY XY XYL | XV | XVIL | OXIE b4
Sujetos [Suma de Item]
1 4 4 4 5 4 4 4 1 1 3 1 2 3 2 1 1 1 2 1 1 LE]
2 ] 3 4 3 3 5 5 1 3 1 2 1 2 2 3 2 3 2 3 3 il
3 3 5 4 5 5 4 4 1 2 2 1 2 2 2 3 3 3 3 3 2 ik
4 4 3 3 4 4 b b 2 2 3 2 1 3 1 1 2 3 2 2 3 R
5 3 4 4 5 4 4 4 1 2 1 1 2 2 3 2 3 1 3 3 2 L)
[ ] 5 5 4 5 5 5 2 1 2 2 1 3 1 3 2 1 2 3 3 [41]
T 5 4 4 G 4 4 4 1 2 3 1 1 2 3 1 2 2 3 2 2 i
] 4 5 5 4 5 5 5 2 1 1 2 2 3 3 2 3 2 2 3 3 2
9 ] 5 4 5 4 4 4 1 2 2 1 3 2 1 3 2 3 3 3 2 ik
10 ] 4 5 5 4 4 4 3 2 3 1 2 3 3 3 2 1 3 2 2 £
varP [ 068 [ 062 [ 040 [ 050 [ 040 [ 027 [ 027 [ ose os0] 077 027 05e] 028 077 0ge 040 029 022 050 046 | . 138 ]

[¥arianza de la

Poblacidn)

1—

T -1 s,

X Zs:,:

K: Elnimero deitems

T5i% : Sumatoria de las Yarianzas de los ems

S+% 1 LaYarianza de |a suma de los ltems
a: Coeficiente de Alfa de Cronbach

10,20

15,38

0,37

0.37

TSit

5i el coeficiente de cercano a 1, entonces se tiene

una alta confiabilidad del instrumento en este caso
el valor encontrado es 0.37, por lo que podemos
afirmar que la encuesta cuenta con confiabilidad

altamente positiva
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E= el procedimienta por el cual el instrumento mide realmente [az wariables que debe medir,
A traves de la " de Pearson

1" %e caloula el indice de Camelacidn [Pearson)
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[EA)2  B0EGE
n(fB2] 84440 n(TEZ]- [ZE)2 40
[EBj2 84100
Producto 1237E0
Faiz Cuadrada 351,7954
Indice de correlacidn de Pearson (1) 047
Correceion seqin Spearman-Erown 1.0

]

r

n(T48) - (T4) (TB)

[ "za)- A [#(35)-(3BY]
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Anexo 04: Validaciones.

CONSTANCIA DE VALIDACION

s /0
Yo, g Cgﬂfubm /// 'gf””uéf/ /(/Z/¢3 Lon %’6 e , titular del
DNL N° 7(/(5’ >3328 , de profesién
ﬂ? CVA haiingyg 5/;6\ OQS‘/ ’ ejerciendo
actualmente como t/QOC e ZéQ Lz / /D , en la
Institucién HEY C/I nels /e

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién

del Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacién al personal que labora

en
Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.
DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de Items X
Amplitud de contenido P
Redaccién de los ftems ,k'
Claridad y precisién X
Pertinencia )(
' 26 T 207
En Chimbote, alos £ é dias del mes de ; ‘e o del 2O 7
Firma
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Gagato Dppuso _povr il
Yo, '/ng(;,{z/éfj L e’ a2ty | L/%'Cﬁg{‘y” , titular del
17

DNL N° 32796 37 , de profesidn
= <

/éﬁw‘€0fﬂw' / el o ; ejerciendo

actualmente como -ﬁ aceile MC , en la

Institucion () C A\~ c,/;:;/m(: ;

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién
del Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacién al personal que labora

en

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puede formuler las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENC EXCELENTE
Congruencia de Items v
Amplitud de contenido 4
Redaccién de los ftems v
Claridad y precisién v
Pertinencia 4
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CONSTANCIA DE VALIDACION

;. x//7/ o WS

, titular del

DNL N 07737 : de  profesién

&5 oirshn o Thrpeions , ejerciendo

actualmente como Jdee~T% , en la
Institucién Y.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion

del Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacién al personal que labora

en
Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.
DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de Items o7
Amplitud de contenido 7 )
Redaccién de los ftems - ;
Claridad y precisién E
Pertinencia ~
- = T
En Chimbote, a los (7 i Ly /’“ del SO
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