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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general demostrar la relacion que
existe entre la marca personal y empleabilidad en los asesores de la Oficina
Principal de CMAC Piura, afio 2021. La metodologia fue de tipo aplicada por su
parte el disefio fue no experimental, transversal y correlacional, el enfoque
cualitativo y cuantitativo. Se trabajé con una muestra censal de 65
colaboradores, utilizando instrumentos como el cuestionario y guia de entrevista.
Se llegd a la conclusién que existe una correlacidn significativa entre la marca
personal y empleabilidad, segun se deduce de la correlacion, r=0.616, cuya
significancia encontrada aporta evidencias suficientes que conducen a aceptar
la hipotesis, es decir la marca personal se relaciona de manera significativa con
las dimensiones de la empleabilidad, competencias personales valoradas,
demanda en el mercado laboral y exposicion ante los decisores en el mercado
objetivos dejando en claro que una mejora de la marca personal, contribuye a

mejorar la empleabilidad y vice versa.

Palabras clave: marca personal, empleabilidad, autenticidad, diferenciacion y

notoriedad.



ABSTRACT

The present research had the general objective of demonstrating the relationship
that exists between personal brand and employability in the advisers of the Main
Office of CMAC Piura, year 2021. The methodology was applied, for its part, the
design was non-experimental, cross-sectional and correlational, the qualitative
and quantitative approach. We worked with a census sample of 65 collaborators,
using instruments such as the questionnaire and interview guide. It was
concluded that there is a significant correlation between personal brand and
employability, as deduced from the correlation, r = 0.616, the significance of which
provides sufficient evidence that leads to accept the hypothesis, that is, personal
brand is related in a significant with the dimensions of employability, valued
personal skills, demand in the labor market and exposure to decision-makers in
the target market, making it clear that an improvement of the personal brand

contributes to improving employability and vice versa.

Keywords: personal brand, employability, authenticity, differentiation and

notoriety.
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INTRODUCCION

Actualmente la economia mundial se encuentra en recesion provocada
por la pandemia de Covid — 19, causando una fuerte caida en el producto bruto
interno (PBI) hasta de -12.0% (Banco Mundial, 2020); siendo Peru el segundo
de la Regién de América Latina y un alto porcentaje de desempleo segun el BCR
(2020) de 16.5% en el tercer trimestre y 15.1% en el cuarto trimestre del 2020
con relacién a los mismos periodos del 2019 que fue del 5.8% y 6.3%
respectivamente; generando a muchas personas la busqueda de un trabajo para
sobrevivir; esto conlleva a fijarnos en la capacidad de las personas de encontrar
un empleo y adaptarse al mercado laboral de tal forma que se evite a quedar
desempleado, teniendo que acoplar las competencias profesionales y

personales a lo requerido por el puesto de trabajo.

De acuerdo a Arqués (2020), observa que los mercados actuales estan
saturados, donde los profesionales tienen que ser multifuncionales, sin
especializarse solo en un ambito laboral, por ello es dificil destacar entre los
demas. Por su parte la marca personal es una férmula que genera valor en el
talento, diferenciandose de la competencia incorporando los valores,
competencias y contactos. Asi mismo Pérez (2017), sostiene que personal
branding es el proceso de desarrollar una huella concreta y memorable
descubriendo las habilidades, creando valor diferente en un segmento especifico
de personas, impartiendo confianza y sintonia, utilizando los canales de
comunicacion adecuados; por ultimo, marca personal es el resultado del proceso
de posicionarnos en la mente de las personas. Por ello en un mundo cada vez
mas tecnoldgico y global, los profesionales deben desarrollar una marca

autentica, diferente y notoria para llegar al éxito integral.

Con respecto a la empleabilidad Suarez (2016), sefiala desde la
perspectiva universal, son variables que demuestran la situacién del empleo o
desempleo de un profesional. No obstante, desde una perspectiva particular se
describe al conjunto de competencias, permitiendo acceder a un empleo,
mantenerlo, satisfaciendo sus necesidades profesionales, econdmicas, de

promocion y de desarrollo.



Por otro lado, Llacer (2020), el objetivo es construir sobre tus habilidades
destacables como profesional para poder influenciar tu trabajo, poder encontrar
mejores ofertas en el mercado, o tener la oportunidad de crear y emprender tu

propio empleo.

Ames (2020) menciona periodos de incertidumbre y crisis de los recursos
internos que poseen las personas para encontrar fortalezas. Ademas, agrega
que actualmente es un escenario perfecto para reflexionar sobre los nuevos
requerimientos del mercado laboral donde se premiara la capacidad de transmitir

de forma coherente, consciente y valiosa.

La Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura (CMAC PIURA) es la
unidad de analisis, pionera en el rubro a nivel Nacional impulsando la inclusion
financiera innovadora, accesible y de calidad siendo pilares en la buena atencion
al cliente, con los valores (Desarrollo Humano, Innovacion, Transparencia y
Orientacion al cliente) que guian la ética del personal. Por otro lado, los asesores
muestran desmotivaciéon, falta de iniciativa y desinterés para desarrollarse
profesionalmente. De continuar con esas actitudes causarian pocas
oportunidades de ascenso, falta de autocapacitacion constante y minimas
acciones de reconocimiento. En ese contexto es indispensable que la CMAC
PIURA disefne lineamientos de talento humano, con el fin de concientizar a los

colaboradores sobre el potencial en sus competencias.

En la presente investigacién se justifica de acuerdo al ambito social
permitira a que los colaboradores descubran y desarrollen sus habilidades para
obtener rendimiento y satisfaccién de forma que puedan identificar su modelo de
marca personal para diferenciarse del resto, fortaleciendo valores y siendo mas
visible ante su entorno, en especial al personal encargado del reconocimiento,
asi mismo no solo dentro de la empresa sino también fuera de ella, para poder
obtener mas oportunidad de crecimiento integral.

En la justificacion practica permitira demostrar la relacion que existe entre
dichas variables, para gestionar una marca personal solida en el tiempo e
incrementar el nivel de empleabilidad, considerando la situacién actual donde las

personas se ven fuertemente influenciadas por factores externos e internos,



consiguiendo ser personas visibles en el mercado laboral y contribuyendo con el

desarrollo integral.

La realidad antes descrita permite enunciar el problema general como:
¢ Qué relacion existe entre la marca personal y la empleabilidad de los asesores
de la Oficina Principal de CMAC PIURA, ano 2021? Y como problemas
especificos: (a) ¢ Qué relacion existe entre la autenticidad y empleabilidad de los
asesores de la Oficina Principal de CMAC Piura, afio 20217; (b) ¢Qué relacion
existe entre la diferenciacién y empleabilidad de los asesores de la Oficina
Principal de CMAC Piura, afio 20217?; (c) ¢ Qué relacién existe entre la notoriedad
y empleabilidad de los asesores de la Oficina Principal de CMAC Piura, afo
20217

Dando como objetivo general: demostrar la relacién que existe entre la
marca personal y la empleabilidad de los asesores de la Oficina Principal de
CMAC Piura, afio 2021. y como objetivos especificos: (a) determinar la relacion
que existe entre la autenticidad y empleabilidad de los asesores de la Oficina
Principal de CMAC Piura, afno 2021; (b) identificar la relacion que existe entre la
diferenciacion y empleabilidad de los asesores de la Oficina Principal de CMAC
Piura, ano 2021; (c) establecer la relacion que existe entre la notoriedad y la

empleabilidad de los asesores de la Oficina Principal de CMAC Piura, afio 2021.

Ademas, se establece como hipdtesis general: existe fuerte relacién entre la
marca personal y la empleabilidad de los asesores de la Oficina Principal de
CMAC Piura, ano 2021. y como hipétesis especificas: (a) existe fuerte relaciéon
entre la autenticidad y empleabilidad de los asesores de la Oficina Principal de
CMAC Piura, afio 2021; (b) existe fuerte relacién entre la diferenciacién y la
empleabilidad de los asesores de la Oficina Principal de CMAC Piura, ano 2021;
(c) existe fuerte relacion entre la notoriedad y la empleabilidad de los asesores
de la Oficina Principal de CMAC Piura, afo 2021.



Il. MARCO TEORICO

A nivel Latinoamérica se presenta Sarmiento (2019) con su investigacion
denominada Estudio de empleabilidad de los profesionales de enfermeria
egresados de la universidad de Guayaquil afio 2016, Universidad de Guayaquil;
con la metodologia cuyo tipo investigacion fue descriptiva con enfoque
cuantitativo retrospectivo de corte transversal, teniendo como objetivo dar a
conocer el desenvolvimiento y desarrollo que han logrado obtener los
profesionales egresados, obteniendo algunas conclusiones como que
profesiones de la salud han pasado por diversas dificultades siendo favorables y
para otros no, que algunos profesionales no desempefan su profesion debido a
la escasez de oferta laboral por actualidad que pasaba en el pais, causando que

emprendan en otro campo 0 en un negocio propio.

Acosta (2018) realiz6 el Estudio de Mercado de la consultora de George
Plua para el disefio de estrategias de Personal Branding, presentado en la
Universidad de Guayaquil, con investigacién de método deductivo, con enfoque
mixto y exploratoria descriptiva, cuyos objetivos generales fueron determinar la
actual identidad de su marca. Analizar a los competidores en los servicios de
consultoria para conocer la situacion comercial y disefar estrategias de personal
Branding con la competencia, en el impacto de la marca para potenciales clientes

del sector Pyme de la ciudad.

Duran y Velazquez (2019) en su investigacion Factores de decision de los
egresados de Administracion de C. U UAEM TEXCOCO para su empleabilidad
en la CDMX (Generaciones 2013 — 2017 y 2014- 2018), descubrir los
componentes de los egresados para adquirir un empleo en la ciudad de México,
se aplicé la investigacion tipo cuantitativo con enfoque longitudinal - de campo,
concluyendo que el ambiente laboral, la zona de trabajo y el sueldo son los

factores que predominan en un egresado a la hora de buscar un empleo.

A nivel local Andrade (2020) en su estudio Nivel de Empleabilidad en la
Municipalidad de San Borja y San Juan de Lurigancho, Lima 2019, Universidad

Cesar Vallejo; cuyo objetivo universal es fijar parametros de empleabilidad en los



trabajadores de Lima; la metodologia de investigacion fue correlacional con un
enfoque cuantitativo y descriptiva, disefio no experimental, de corte transversal
y aplicando un método deductivo; dando con la conclusion que en ambas

entidades la empleabilidad es elevada.

Tongo (2019) investigd sobre Influencia del plan de marketing personal en
el nivel de empleabilidad de los futuros egresados de la carrera profesional de
Administracion de la Universidad Catdlica de Trujillo Benedicto XVI-2017, siendo
la investigacion de tipo explicativa; de nivel basica con disefio no experimental
de corte transversal y correlacional, utilizando la técnica de encuesta e
instrumento cuestionario; se concluye la investigacion expresando una elevacion
de la empleabilidad de sus elementos motivando y analizando a la competencia,

optando por conocer y buscar empleos en el mercado laboral.

Palomino y Sucno (2019) en su investigacion Relacion entre la
empleabilidad y la satisfaccion laboral del personal administrativo de las
empresas del sector de ingenieria y construccion: Caso Cosapi S.A. en el
periodo 2019, Universidad Peruana De Ciencias Aplicadas, tiene como objetivo
determinar la relacién que existe entre la empleabilidad y la satisfaccion laboral
del personal administrativo, se efectudé una investigacion cuantitativa con un

alcance correlacional.

Gastar y Taype (2019) se investigd La empleabilidad laboral y su relacion
con la competitividad laboral de los colaboradores de la empresa Eres lo que
comes SAC ario 2019, Universidad Tecnolégica del Peru, donde el objetivo es
determinar el impacto de la empleabilidad y su efecto con la competitividad
laboral, la metodologia empleado en la investigacion fue cuantitativo; tipo de
investigacion descriptivo y correlacional; se concluyé que las competencias
laborales de los colaboradores de la empresa Eres lo que comes S.A.C. se viene
caracterizando por potenciar el desarrollo y la empleabilidad.

Dulanto, Jiménez y libio (2018) investigaron La marca personal como
estrategia de empleabilidad para profesionales que cursan estudios de posgrado
en las principales escuelas de negocios de la ciudad de Lima, cuyo objetivo es
transformar un modelo para definir y desenvolver la marca personal de los

profesionales; de tipo cualitativo, explorativo y descriptivo, los resultados reflejan



una necesidad de los estudiantes por realizar talleres dentro de los programas
de las maestrias, resaltando una gestion coherente de la marca personal, al
originar efectos positivos en su posicionamiento como profesionales e

incrementa su empleabilidad.

Borda (2017) aduce en su investigacion titulada Personal branding de los
egresados de la facultad de administracion de la Universidad Nacional Micaela
Bastidas de Apurimac — Sede Abancay 2015 — 2016, cuyo objetivo general es
representar el personal branding de los egresados; disefio transversal, no
experimental y deductivo; se uso la técnica encuesta e instrumento cuestionario;
concluyendo que, los resultados obtenidos no cuenta con un personal branding
autentico e diferenciador, esto genera un mal posicionamiento en el mercado

laboral.

Solis (2017) realizo un estudio El marketing personal y la empleabilidad
en los estudiantes del programa académico de marketing y negocios
internacionales de la universidad de Huanuco, periodo 2017, donde tuvo como
objetivo principal determinar la relacion del marketing personal y la empleabilidad
de los estudiantes, la investigacion tipo deductiva, a raiz de la realidad
universitaria de los estudiantes de la carrera de Marketing y Negocios
Internacionales, y tuvo un alcance descriptivo — correlacional; la conclusion final
relaciona al marketing personal contribuyendo la empleabilidad de los
estudiantes por estar muy vinculado con las habilidades blandas y por ultimo la

gestion personal mejora la empleabilidad de los estudiantes.

En el ambito local, Quito (2020) realiz6 la investigacion de “Gestion de
Calidad y Personal Branding en las Mype Rubro Juguerias en el Distrito de
Tambogrande — Piura, afio 2020”, Universidad Catdlica Los Angeles Chimbote,
se empled la metodologia de tipo cuantitativa, nivel descriptivo, disefio no
experimental y transversal, tuvo como objetivo general demostrar caracteristicas;
se concluye respecto a la dimension factores que los clientes perciben
satisfaccion de sus necesidades, correspondiente a dimension beneficios los
clientes manifiestan reconocimiento; respecto a dimension elementos del

personal branding, los trabajadores expresan el compromiso con la Mype.



Nicuesa y Huertas (2018) investigaron el Personal branding y
empleabilidad de los egresados de la carrera de administracion de una
universidad privada de la ciudad de Chimbote-2018, Universidad César Vallejo;
cuyo objetivo general determinar la relacion entre el personal branding y
empleabilidad, el tipo investigacion descriptiva, correlacional, no experimental,
transversal se utilizé cuestionario de 23 preguntas; dando como conclusion que

el nivel de la primera variable es 6ptimo, incrementando la segunda variable.

Rojas (2019) realizé un Programa de educacion continua para mejorar la
empleabilidad de los egresados de Marketing y Direccion de Empresas Piura
2019, Universidad de Cesar Vallejo, el principal objetivo es disefiar un
presentacion de educacion; la metodologia es descriptiva, no experimental con
enfoque transversal, la poblacién fue de 115 egresados; se concluyd en cuanto
a la habilidades y comunicacion efectiva indicadores éptimos, en consecuencia
la autoadministracion arroja resultados poco satisfactorios al no saber interpretar
sus logras personales, por tanto menos del 50% de los empleadores se sienten

orgullosos.

Llenque (2018) investigd sobre EI/ branding como herramienta para
promover la marca ciudad de Sechura — 2017, Universidad César Vallejo, cuyo
objetivo general es formular tacticas como instrumento para promover la marca;
asi mismo se utilizé una investigacion descriptivo, transversal, no experimental,
se utilizo técnica encuesta e instrumentos entrevista; llegando a la conclusion
que la ciudad no posee las capacidades autoritarias, para gestionar politicas
orientadas a planificar, generando una recomendacion sobre la ejecucion de un

esquema, asumiendo mejoras sustantivas en el desarrollo, gestion y promocion.

Paredes (2017) realizd un Plan de capacitacion en explotacion
agroindustrial para mejorar la empleabilidad en trabajadores de Casma-2017,
Universidad César Vallejo; tiene como fin establecer medidas de capacitacion en
los trabajadores, la investigacion pre y post test experimental, se manejé una
evaluacién sistematica e instrumento escalda de actitudes; concluyendo la
mejora de la empleabilidad en base a capacitaciones al personal; dando como
representacion a las autoridades del estado nacional, empresarios y

trabajadores.



Entre las teorias que fundamentan a la investigacion, se encuentra a
Pérez (2017) quien sostiene que la marca personal, debe ser consciente,
constante y mejorarlo a largo plazo, para conseguir los proyectos, mediante
planes de desarrollo integral. Cada uno debe prepararse en el protagonista de
su futuro, en creadores de marca, algo que demanda tiempo y disciplina; para
conseguir credibilidad, hay que partir del autoconocimiento (mision, vision,

valores y rasgos diferenciadores).

Ramos (2016) senala que marca personal en el tiempo duradera e
independiente de vaivenes del mercado factores externos, invertir en la marca
personal es la mejor decisién que se pueda tomar. Ademas, Vieira (2018) revela
que la marca personal, también es fundamental para las empresas que
desarrollen marcas unicas, para vender dicho producto captando la atencion de

los mercados.

Pérez (2017) indica que una marca personal su desarrollo consiste en
identificar y comunica las caracteristicas que hacen sobresalir, ser relevantes,
diferentes y visibles en un entorno homogéneo, competitivo y cambiante; solo es
la forma de identificar a las personas con imagenes, simbolos o incluso cosas
que son valiosas, confiables y deseables. Las marcas personales mas
influyentes tienen vias poco transitados, para descubrir y desarrollar se necesita
esfuerzo y paciencia. Por ello la marca es la huella que se plasma en la mente

de las personas.

Ruiz (2016) indico las siguientes caracteristicas en la marca personal (a)
autenticidad dado que se edifican sobre seres reales y auténticos, respetando
sus propositos, creencias y valores, considerando talentos, virtudes y las
oportunidades de mejora; (b) focalizables ya que se dirigen a una audiencia
potencialmente interesada; (c) unicas y destacables porque se basan en los
atributos y (d) lugares preferentes para exponerte en diferentes circulos sociales

y ganar visibilidad.

Pérez (2017) presenta los principios basicos que son: La relevancia
implica que para crear una marca personal debemos, ante todo, ser utiles,

satisfacer una necesidad y realizarlo adecuadamente; a pesar de lo que se



piensa. Asi mismo la Confianza se consigue al ser fiable, en un mundo donde
existen personas idoneas de satisfacer una necesidad. Por ultimo, la Notoriedad
es tener presencia en todos los canales donde se encuentren los clientes
potenciales, desempefiando un rol util y fiable comunicando sobre las tareas a
desempenfar; de esta forma se lograra ocupar un espacio en la mente de los
partes interesados.

Pérez (2017), sefiala que las dimensiones de marca personal son: ADN,
es decir: A (autenticidad), implica mantener la coherencia entre lo que se dice y
lo se hace, esta vinculada con hacer lo que apasiona a la persona. Por otro lado,
es importante saber transmitir los valores de manera correcta, sus identidades y
una buena reputacion. D (diferenciacion), destacar por presentar mejoria ante
los demas en el ambito personal o profesional, mostrando mas eficacia, fiabilidad
y fortaleciendo los valores; se tiene que probar la capacidad de obtener mayores
resultados que los demas o de conseguir que se produzcan menos efectos
negativos o indeseados.

Ademas, el autor antes mencionado senala que la diferenciacion personal
estda compuesta por las 3 E: especializacion (profundizar, actualizar
conocimientos teodricos o técnicos del area competente, ampliando la
capacitacién profesional), estandares (atributos racionales y cualidades objetivas
que se pueden medir) y estilo (identificacion, gestion de los atributos
emocionales y cualidades subjetivas)

La dimension N (notoriedad), es la cualidad de hacerse publico y sabido
por todos. Pero se debe gestionar la comunicacion para alcanzar esa notoriedad
tal como se desea, demostrando humildad, potenciando tu visibilidad vy
generando reconocimiento.

Por otro lado, Temple (2015), conceptualiza la empleabilidad como la
elaboracion de una técnica de carrera, de modo que el disefio reconozca la
habilidad de alcanzar determinados logros, mediante elementos de baluarte;
como resultado la marca personal se percibe de nuestra imagen; por eso se trata

de gestionarla y permitir vender nuestro producto.



Neugebauer y Evans (2016) definen la empleabilidad como un: estado
que mantiene y desarrolla destrezas y conocimientos de la vida laboral de un
individuo. Agrega que la empleabilidad depende tanto de las cuestiones
relacionadas con las vacantes de funciones, asi como las cuestiones de la oferta
del mercado laboral. En consecuencia, Lantaron (2016) sefala que es la
capacidad de un individuo de conseguir un trabajo, permanecer en él y
trasladarse a otro, en caso de perder el primer trabajo tiene requisitos para la
experiencia profesional que se necesitan, teniendo los conocimientos que solicita
el empleador para la contratacion y pueden transmitir informacion completa al
mercado.

Acosta (2016), la empleabilidad es la capacidad que posee cualquier
persona para desempenar un trabajo o funcion. Cabe resaltar que no todas las
personas son idoneas para ciertos espacios de trabajo, sin embargo, existen
particularidades habituales que pueden afirmar que una persona resulte un gran
potencial para la fortuna de una organizacion, dentro de las cuales se puede
mencionar brevemente la autoconfianza, el entusiasmo, el trabajo en equipo, la

puntualidad y la honradez.

Temple (2018), presenta las siguientes dimensiones que tiene como
objetivo ser mas empleables como proveedores de servicios: (a) las
competencias personales valoradas (CPV): la variedad de competencias genera
mayor o0 menor valor por el mercado laboral objetivo de acuerdo con el puesto
de trabajo que desempefiamos, por ende, al no ser valoradas efectivamente,
nuestro nivel de empleabilidad sera muy bajo; (b) la demanda en el mercado
laboral (DML): el campo laboral tiene variaciones constantes y puede ser que
nuestro perfil de competencias, influyan en los intereses, necesidades y
tendencias del mercado actual. Se debe buscar mejorar nuestra empleabilidad
no solo examinando siempre lo que valora el mercado, sino por las
circunstancias que se presentan; (c) la exposicion ante los decisores en el
mercado objetivo (EDM): al existir un mercado y teniendo competencia, las
empresas o personal reclutador no percibe la visibilidad del profesional, al no

destacar sus cualidades que lo diferencien.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy diseio de investigacion

El tipo de investigacion es aplicada porque busca resolver problemas y
presentar instrumentos al objeto de estudio. Hernandez et al. (2014) define que
un disefio de investigacion tiene como finalidad disefiar un plan para recoger
informacion de encuestados y gestionar todos los argumentos que nos permita

analizar el planteamiento del problema, objetivos y contrastacion de hipétesis.

Conforme a la finalidad la investigacion es correlacional: Verdoy et al.
(2015); senala que este tipo de estudio permite saber si existe alguna relacion
entre las dos variables; ademas se trabaja la investigacion no experimental, de
corte transversal porque en el momento de desarrollar la investigacion, se tiene
que observar los fendmenos en su ambiente natural, obteniendo asi

directamente datos que se analizaran posteriormente

Asi mismo se detalla que dicha investigacion es de enfoque mixto, porque
se aplicaron las técnicas de encuesta y entrevista, tal cual lo afirma Navarro
(2018).

3.2. Variables y Operacionalizacion:
Las variables que se trabajaron son:

Variable 1: Marca Personal que es la percepcion que se tiene del entorno, de
aquellos atributos que nos hacen sobresalir, diferenciarnos y ser considerados

por aquellos que necesitan de nuestros servicios.

Variable 2: Empleabilidad es la capacidad que tiene una persona de mantener o
mejorar su empleo actual o lograr uno nuevo, de igual o mejor nivel de

satisfaccion en un tiempo determinado.
3.3. Poblacién, muestra y muestro

Navarro (2018) precisa que en algunas situaciones se requiere
informacion de una gran cantidad de elementos; ya sea de empresas, individuos,

clientes, cosas etc.; y que puedan brindar informaciéon concisa sobre alguna
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situacion o fendmeno a ello se le domina poblacion (N). Por ello en la
investigacion vamos a demostrar la relacion que existe entre la Marca personal
y Empleabilidad en los asesores de la Oficina Principal de CMAC Piura afo 2021,

dicha poblacion sera de 65 colaboradores.

Por otro lado, Salazar y Del Castillo (2018) revelan que la muestra esta
conformada por un grupo de elementos que se han escogido de la poblacion en
relacion a un plan de accién anticipadamente establecido como el muestreo.
Hernandez-Sampieri, Fernandez-Collado (2014), sustentan que cuando la
poblacion es igual o menor a 75 individuos se trabajara con todos los
colaboradores aplicando una muestra censal (N=n). Finalmente, el tipo de
muestreo usado en el presente trabajo de investigacion, es el muestreo no
probabilistico, ya que no se hace uso de ningun método estadistico para la

determinacion de la muestra, sino que se toma la totalidad de la misma.
a. Criterios de inclusion.

e Colaboradores con mas de un afio de antigiedad laboral.
b. Criterios de exclusion.

e Colaboradores con descanso médico y vacacional evidenciados

por certificado y constancia respectiva.
3.4. Técnica e instrumento de recoleccion de datos

Como detalla Pefiuelas (2010) citado por los autores Silva et al. (2016),
manifiestan que las técnicas de recoleccion son de mucha utilidad dentro de la
investigacion y otros campos, debido a que permiten obtener la informacion a
través sus instrumentos ya sea estructurados o no estructurados; entre las
técnicas mayormente utilizadas tienen a la encuesta y la entrevista, asi mismo
en la investigacion se emplean la técnica de la encuesta y la entrevista, para
obtener informacién brindada por colaboradores Oficina Principal de CMAC

Piura.

Lépez y Fachelli (2015) indican que el instrumento cuestionario se aplica
a una muestra determinada, donde se plantea un listado de preguntas que

pueden ser abiertas o cerradas; es un instrumento que brinda informacion
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objetiva y se puede aplicar personalmente. El cuestionario aplicado consto de 20
preguntas en escala ordinal dirigido a los colaboradores de la Oficina Principal
de CMAC Piura, se empleo el intranet institucional dado que el cuestionario
utilizo el formulario de Google. Ademas, se utilizo otro instrumento que es la guia
de entrevista compuesta de 10 preguntas dirigida a la administradora de la

agencia.

Los autores Hernandez et al. (2014), definen la entrevista como una
técnica y como su instrumento la guia de entrevista, que sirve para el recojo de
datos mas intimo, abierta y flexible que permite intercambiar informacién entre el
entrevistador y entrevistado(s); puede ser estructurada, semi estructuradas o

abiertas.
3.5. Procedimientos

En Oficina Principal de CMAC Piura, usara como instrumentos el
cuestionario y la guia de entrevista; la cual se aplicara a los colaboradores con
el cargo de asesores y al administrador de agencia. La guia de entrevista durd
30 minutos en una fecha previamente coordinada con la entrevistada, que con
sus conocimientos ayudo a que esta investigacion cuente con informacién
detallada, concisa y tener un enfoque diferente acerca de las variables a
investigar; y el cuestionario se aplico a los colaboradores en una fecha
determinada coordinada con la administradora, para evitar contratiempos en los

colaboradores.
3.6. Meétodo de analisis de datos

En Oficina Principal de CMAC Piura, se obtendra la informacion a través
de las técnicas aplicadas a los 65 colaboradores; la cual se analiz6 con el
software SPSS V.25, que permiti6 obtener datos estadisticos precisos y
relevantes para su posterior interpretacién; mientras que para la informacion
cualitativa aplicada a la administradora de la Agencia Oficina Principal de CMAC
Piura, se utilizara de manera literal teniendo en cuenta el objetivo principal de la

presente investigacion.
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Nel (2014), manifiesta que la herramienta de software SPSS V.25 es un
programa que permite analizar la informacién cuantitativa recopilada a través de

la encuesta aplicada a una muestra determinada.
3.7. Aspectos éticos

Es por ello que (Investiga Universidad Cesar Vallejo — UCV, 2020)
respalda la informacion presentada en este estudio se operara bajo los codigos
de respeto a la propiedad intelectual, por lo que para aclarar la veracidad y la
idoneidad en la informacion se tomara en cuenta el reglamento de citas de la
norma APA 7ta edicidon, con el propédsito de proteger los derechos del autor y

evitar el plagio.
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IV. RESULTADOS

El estudio estuvo encaminado a determinar la relacion entre la marca
personal y la empleabilidad en los asesores de la oficina principal de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Piura; se utilizO como instrumentos un
cuestionario y una guia de entrevista. El cuestionario, aplicado a los asesores
permitié recoger informacién sobre ambas variables, y de esa manera se realizd
la contrastacion de las hipdtesis de investigacion y se cumplio con la

investigacion.
4.1. Informe de aplicacion del cuestionario

El cuestionario esta estructurado con preguntas en escalas de Likert, con
cinco alternativas de respuesta; las preguntas responden a cada uno de los
indicadores de las dimensiones de cada variable. Las dimensiones y variables
se construyeron utilizando la percepcion promedio de los asesores, las que luego
se resumieron utilizando las categorias muy baja, baja, media, alta y muy alta,
segun el promedio redondeado sea de 1, 2, 3, 4 6 5 puntos; tomando el promedio
de la escala es de 3 puntos, los valores 4 ¢ 5, indican que los encuestados
concuerdan bastante con los aspectos evaluados, mientras que si el promedio

toma los otros valores, hay una concordancia media, baja o muy baja.

4.1.1. Nivel alcanzado en la marca personal por los asesores oficina prin-

cipal de la Caja Municipal de Ahorros y Crédito de Piura, ano 2021
Tabla 1.

Nivel alcanzado en la marca personal por los asesores oficina principal de la Caja

Municipal de Ahorros y Crédito de Piura, afio 2021

Muy baja Baja Media Alta Muy alta
Variable y dimensiones
N° % N° % N° % N° % N° %
Marca personal 0 0,0% 0 0,0% 2 3,1% 40 615% 23 354%
Autenticidad 0 0,0% 1 1,5% 3 4,6% 40 615% 21 32,3%
Diferenciacion 0 0,0% 1 1,5% 21 323% 35 538% 8 12,3%
Notoriedad 0 0,0% 1 1,5% 0 0,0% 40 615% 24 36,9%

Fuente: Cuestionario aplicado a los asesores.
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La Tabla 1 representa el nivel alcanzado en lo relacionado a la marca personal;
en general, el nivel fluctia entre alto y muy alto, segun se deduce de las
respuestas siendo el 61.5% y 35.4%, este nivel se explica sobre todo por lo
alcanzado en lo relacionado a autenticidad y notoriedad, en cuyas dimensiones
el 93.8% y 98.4% alcanza dichos niveles; en lo relacionado a la diferenciacion,
la cifra con los niveles en referencia solo suma 66.1%; es en esta dimension

donde se nota ciertas debilidades en los asesores.

Interpretacion:

Basandonos en el analisis antes mencionado, muestra que los asesores estan
concientizados que el pensar y actuar de manera coherente, sentir pasion por
las funciones que desarrollan a diario, utilizar las herramientas que se tienen de
manera correcta y que el reconocimiento por parte del cliente genera un mejor
desempefio para ser pieza clave en el funcionamiento de la oficina dando una
mejor capacidad para la resolucion de situaciones que se presenten a diario.
Ademas, muestra una débil diferenciacién relacionada a que el colaborador per-
cibe una evaluacion aplicada de manera incorrecta de acuerdo a sus habilidades

y cualidades.

4.1.2. Nivel alcanzado en empleabilidad por los asesores oficina principal

de la Caja Municipal de Ahorros y Crédito de Piura, afo 2021
Tabla 2.

Nivel alcanzado en empleabilidad por los asesores oficina principal de la Caja

Municipal de Ahorros y Crédito de Piura, afio 2021

Muy baja Baja Media Alta Muy alta
Variable y dimensiones

N° % N° % N° % N° % N° %
Empleabilidad 0 0,0% 1 1,5% 13 20,0% 44 67,7% 7 10,8%

Competencias  personales 0 0,0% 2 3,1% 25 385% 36 554% 2 3,1%
valoradas

Demanda en el mercado 1 1,5% 1 1,5% 16 246% 42 646% 5 7,7%
laboral

Exposicion ante los 1 1,5% 2 3.1% 13 20,0% 42 646% 7 10,8%
decisores en el mercado

objetivo

Fuente: Cuestionario aplicado a los asesores
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La Tabla 2 la empleabilidad, el estudio deja en evidencia que en general, el nivel
alcanzado por los asesores investigados también es bastante favorable; el
67.7% alcanzo el nivel alto y el 10.8%, el nivel muy alto. Estos niveles se explican
fundamentalmente que se identifican por la demanda en el mercado laboral y en
la exposicion ante los decisores en el mercado, en los cudles el 72.3% y 75.4%
alcanzé dichos niveles. En lo relacionado a las competencias personales
valoradas, solo el 58.5% alcanzo dichos niveles, dejando claro que es un aspecto

donde los asesores denotan ciertas falencias.
Interpretacion:

Correspondiente a la variable empleabilidad, los asesores reflejan saber lo que
el mercado requiere actualmente, eso ayuda a especializarse en desarrollar
nuevas funciones, mejorando la actitud y fortaleciendo cualidades, asimismo con
un buen manejo de entorno y con capacidad para relacionarse. De acuerdo al
desempenio dentro de la empresa y el criterio que se emplea para la rotacion del
personal, el asesor no identifica sus competencias mas relevantes para poder
potenciarlas y ser guiado para mejorar de su puesto actual o acceder una nueva

area.

4.1.3. Relacion que existe entre la marca personal y la empleabilidad de los

asesores Oficina Principal de CMAC Piura, aio 2021
Tabla 3.

Nivel de empleabilidad en relacion a la marca personal

Empleabilidad
Nivel de marca

Baja Media Alta Muy alta Total
personal

N° % N° % N° % N° % N° %
Muy baja 0O 00% 0O 00% 0O 00% O 00% 0 0,0%
Baja 0O 00% 0O 00% 0O 00% O 00% 0 0,0%
Media 1 50,0% 0 0,0% 1 50,0% 0 0,0% 2 100,0%
Alta 0 00% 12 30,0% 27 675% 1 25% 40 100,0%
Muy alta 0 00% 1 43% 16 696% 6 26,1% 23 100,0%
Total 1 15% 13 20,0% 44 67,7% 7 10,8% 65 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los asesores.
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La Tabla 3 da cuenta del nivel de empleabilidad en relacion con el nivel de marca
personal; el estudio indica que el nivel bajo de empleabilidad, se presenta en uno
de los dos asesores que evidencian un nivel medio en la marca personal; en
cambio, el nivel medio de empleabilidad es mas frecuente en el 30% de los
asesores que evidencian un nivel alto en la marca personal. Por el contrario, el
nivel alto se refleja sobre todo en el grupo de asesores que evidencian un nivel
alto o muy alto, en la marca personal, segun se observa en el 67.5% y 69.6%.
Finalmente, el estudio da cuenta que el nivel muy alto de empleabilidad se
evidencia mas en el 26.1% de los trabajadores que también muestran dicho nivel

en lo relacionado a la marca personal.

Interpretacion:

Teniendo cuenta el analisis antes detallado, el asesor que cuenta un nivel medio
en marca personal y nivel bajo de empleabilidad, no buscan diferenciarse del
resto; y por ende considera que es dificil mejorar su puesto de labores, inclusive
conseguir uno mejor. Mientras que en el nivel medio de empleabilidad se
relaciona con los que sienten un alto nivel de marca personal, indicativo que
aquellos asesores que tienen mejores atributos, obtienen mejora ya sea en lo
economico, reconocimientos o simplemente con mantener su empleo actual, lo

perciben como una accion ideal.

Contraste de la hipétesis General:

Existe una relacion significativa entre la marca personal y la empleabilidad de los

asesores Oficina Principal de CMAC Piura, afio 2021
Tabla 4.

Analisis de correlacion entre la marca personal y empleabilidad

Empleabilidad Competencias Demanda en Exposicion ante los

Spearman personales el mercado decisores en el
valoradas laboral mercado objetivo
Marca r 616~ 7017 ,355™ 463”7
personal Sig. ,000 ,000 ,004 ,000
(bilateral)
n 65 65 65 65

Fuente: Cuestionario aplicado a los asesores
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La tabla 4 da cuenta que el nivel de marca personal se relaciona de manera
significativa con el nivel de empleabilidad, segun se deduce de la correlacion,
r=0.616, cuya significancia, Sig.=0.000, es inferior al nivel de significacion de la
prueba establecido en 0.05. La correlacion encontrada aporta evidencias
suficientes que conducen a aceptar la hipétesis de que hay una relacién
significativa entre la marca personal y la empleabilidad de los asesores de la
Oficina Principal de CMAC Piura, afio 2021. El nivel de marca personal también
se relaciona de manera significativa con las dimensiones de la empleabilidad.
Todos los resultados anteriores dejan en claro que una mejora de la marca

personal, contribuye a mejorar la empleabilidad y viceversa.

Interpretacion:

Los resultados dejan en evidencia la importancia que tiene la marca personal
para lograr mejores niveles de empleabilidad, al estar significativamente
relacionados. La autopercepcion que tienen los asesores sobre sus propias
capacidades, asi como el concepto que tienen del entorno, son fundamentales
para mantener o mejorar su estatus en su empleo actual o lograr uno nuevo que

le produzca una mayor satisfaccion laboral.

4.1.4. Relacion que existe entre la autenticidad y empleabilidad de los

asesores Oficina Principal de CMAC Piura, aio 2021
Tabla 5.

Nivel de empleabilidad en relacion al nivel de autenticidad

Empleabilidad

Nivel de - -
o Baja Media Alta Muy alta Total

autenticidad

N° % N° % N° % N° % N° %
Muy baja 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Baja 0 0,0% 1 100,0% O 0,0% 0 0,0% 1 100,0%
Media 0 0,0% 2 66,7% 1 33,3% O 0,0% 3 100,0%
Alta 1 25% 9 225% 28 700% 2 50% 40 100,0%
Muy alta 0 00% 1 48% 15 714% 5 238% 21 100,0%
Total 1 15% 13 20,0% 44 677% 7 10,8% 65 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los asesores
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La Tabla 5, el nivel bajo de empleabilidad se exhibe solo en el unico asesor del
grupo que evidencia un nivel alto en lo relacionado a la autenticidad. En cambio,
el nivel medio se presentd en el unico asesor que evidencia un nivel bajo en la
autenticidad y en el 66.7% que muestran un nivel medio; el nivel alto de
empleabilidad se refleja en el 70% de los trabajadores con un nivel alto en
autenticidad y en el 71.4% que evidencia un nivel muy alto. Finalmente, el nivel
muy alto de autenticidad se refleja mas en los asesores que también evidencian

dicho nivel en la autenticidad, segun se observa en el 23.8%.
Interpretacion:

Los resultados muestran que el nivel de empleabilidad esta significativamente
relacionado con la dimension autenticidad, debido a que los asesores actuan en
base a lineamientos estructurados de manera correcta, demostrando aspectos
sobre los valores, principios y virtudes. El talento es importante para la
realizacion de las funciones que demanda el puesto de trabajo, por ende, al

mejorar la autenticidad de los asesores, mejora los niveles de empleabilidad.

Contraste de la hipétesis especifica 1:

Existe una relacion significativa entre la autenticidad y empleabilidad de los

asesores Oficina Principal de CMAC Piura, afio 2021
Tabla 6.

Andlisis de correlacion entre la autenticidad y la empleabilidad

Competencias Demanda en el Exposicion ante los
Spearman Empleabilidad  personales mercado decisores en el
valoradas laboral mercado objetivo
Autenticidad r 534" 667" ,315° 291
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,011 ,019
n 65 65 65 65

Fuente: Cuestionario aplicado a los asesores

Los resultados de la Tabla 6, dejan en evidencia que la autenticidad se relaciona
de manera significativa con la empleabilidad, como se deduce de la correlacién,
r=0.534, con una significancia, Sig.=0.000, inferior al nivel de significancia de la

prueba establecido en 0.05. Estos resultados conducen a aceptar la hipotesis de
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que existe una relacion significativa entre la autenticidad y empleabilidad de los
asesores de la Oficina Principal de CMAC Piura afio 2021. Dicha relacion
también se evidencia con cada una de las dimensiones de la empleabilidad y
sobre todo con las competencias personales valoradas; con la demanda en el
mercado laboral y exposicion ante los decisores en el mercado. No obstante, se
debe sefalar que solo la primera dimension es importante puesto que, con la
tercera la correlacién es demasiado baja (r=0.291<0.3) y no tiene importancia

practica.
Interpretacion:

Los hallazgos dejan en evidencia la categoria de empleabilidad, el ser auténtico,
al encontrarse ambos aspectos significativamente relacionados. Los
colaboradores con capaces de reconocer sus competencias y habilidades para
ser dirigidos al mercado altamente competitivo, al ser este muy variable debemos
encontrar las necesidades para obtener mayores posibilidades de empleabilidad,
sobre todo logrando trabajar bajo presion, desempefarse en diferentes puestos

y en consecuencia alcanzar mayores niveles salariales.

4.1.5. Relacion que existe entre la diferenciacion y empleabilidad de los

asesores Oficina Principal de CMAC Piura, ano 2021
Tabla 7.

Nivel de empleabilidad en relacién al nivel de diferenciacion

Empleabilidad

Nivel de - -
) o Baja Media Alta Muy alta Total

diferenciacion

N° % N° % N° % N° % N° %
Muy baja 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Baja 0 00% 0 00% 1 100,0% O 0,0% 1 100,0%
Media 0 00% 8 381% 13 619% O 0,0% 21 100,0%
Alta 1 29% 4 114% 28 80,0% 2 5,7% 35 100,0%
Muy alta 0 0,0% 1 12,5% 2 250% 5 62,5% 8 100,0%
Total 1 1,5% 13 20,0% 44 67,7% 7 10,8% 65 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los asesores
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De acuerdo a los resultados de la tabla 7, el nivel bajo de empleabilidad solo se
manifiesta en un trabajador que evidencia un nivel alto en lo relacionado a la
diferenciacién; en cambio, el nivel medio se presenta con un poco mas de
frecuencia en el 38.1% de los trabajadores que muestran un nivel medio en
diferenciaciéon. El nivel alto de empleabilidad, también se refleja con mayor
intensidad en los asesores con un nivel medio en la diferenciacion, aunque el
nivel alto estda mas presente en dicha diferenciacion, segun se observa en el
61.9% y 80%. Finalmente, los resultados muestran que el nivel muy alto de
empleabilidad, se presenta con mayor frecuencia en los asesores que reflejan

dicho nivel en la diferenciacion, segun se deduce de las respuestas del 62.5%.
Interpretacion:

Los resultados muestran que el nivel empleabilidad esta significativamente
relacionado con la dimension diferenciacion, debido a que los asesores mejores
capacitados o especializados generan un valor agregado en su area laboral, por
tanto, los atributos emocionales y las cualidades objetivas son aspectos
relevantes a la hora de ser elegidos ante los demas; por tal motivo al mejorar la

diferenciacion de los asesores, mejora los niveles de empleabilidad.

Contraste de la hipoétesis especifica 2:

Existe una relacion significativa entre la diferenciacion y la empleabilidad de los

asesores Oficina Principal de CMAC Piura, afio 2021
Tabla 8.

Anélisis de correlacion entre la diferenciacion y empleabilidad

Empleabilidad Competencias Demanda en Exposicién ante los

Spearman personales el mercado decisores en el
valoradas laboral mercado objetivo
Diferenciaciéon r 486" ,455™ ,299° 420"
Sig. ,000 ,000 ,016 ,001
(bilateral)
n 65 65 65 65

Fuente: Cuestionario aplicado a los asesores
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La Tabla 8 da cuenta que la diferenciacion se relaciona de manera significativa
con la empleabilidad, segun se deduce de la correlacion, r=0.486, cuya
significancia, Sig.=0.000, fue inferior al nivel de significacion de la prueba
establecido en 0.05. Dichos resultados conducen a aceptar la hipotesis de
investigacion de que existe una relacion significativa entre la diferenciacion y la
empleabilidad de los asesores de la Oficina Principal de CMAC Piura. Las
dimensiones de la empleabilidad, competencias personales valoradas y
exposicion ante los decisores en el mercado objetivo, también evidencian
relacion significativa con la diferenciacion, mientras que, la demanda en el
mercado laboral, tiene una correlacion demasiado baja, (r=0.299<0.3), no tiene

consecuencias practicas.
Interpretacién

La empleabilidad se relaciona con la dimension diferenciacion; a pesar de que
evidencia muchas areas de mejora, puede permitir alcanzar mejores niveles de
empleabilidad; es decir, la capacitacion o especializaciéon, asi como la
experiencia, atributos emocionales y racionales, puede ser un factor que mejora
la empleabilidad, sobre todo, cuando debemos saber identificar nuestras

competencias personales mas resaltante y generar.

4.1.6. Relacion que existe entre la notoriedad y la empleabilidad de los

asesores Oficina Principal de CMAC Piura, aio 2021.
Tabla 9.

Nivel de empleabilidad en relacion al nivel de notoriedad

Empleabilidad
Nivel de - -

Baja Media Alta Muy alta Total
notoriedad

N° % N° % N° % N % N° %
Muy baja 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Baja 1 100,0% 0  0,0% 0 0,0% 0 0,0% 1 100,0%
Media 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Alta 0 0,0% 12 30,0% 27 67,5% 1 2,5% 40 100,0%
Muy alta 0 0,0% 1 4,2% 17 70,8% 6 25,0% 24 100,0%
Total 1 1,5% 13 20,0% 44 67,7% 7 10,8% 65 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los asesores
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La Tabla 9 muestran que el nivel bajo de empleabilidad se refleja en el Unico
trabajador que evidencia el mismo nivel en lo relacionado a la notoriedad; en
cambio, el nivel medio de empleabilidad se presenta con un poco mas de
frecuencia, en los asesores con un nivel alto en lo relacionado a la notoriedad,
segun se deduce del 30%. El nivel alto de empleabilidad también se refleja en
un alto porcentaje, 67.5%, de los asesores que evidencian el mismo nivel en
notoriedad, pero se presenta un poco mas siendo de 70.8%, en los que
evidencian un nivel muy alto. Finalmente, el nivel muy alto de empleabilidad, se
manifiesta con un poco mas de frecuencia en los asesores que evidencian el

mismo nivel en notoriedad, segun se infiere de las respuestas del 25%.
Interpretacion:

Los resultados muestran que el nivel de empleabilidad esta significativamente
relacionado con la dimensién notoriedad, debido a que los asesores con una
comunicacion fluida y eficaz, tendra un mayor reconocimiento dentro de la
institucion, tanto por el cliente externo e interno; en concordancia a la imagen
sélida que proyectan de cara al cliente y a las personas o areas encargadas de
promover para generar una linea de carrera en la institucion. En este caso, se
observa claramente que al mejorar el nivel de notoriedad, mejora también la

empleabilidad y viceversa.

Contraste de la hipétesis especifica 3:

Existe una relacion significativa entre la notoriedad y la empleabilidad de los

asesores Oficina Principal de CMAC Piura, afio 2021.
Tabla 10.

Anélisis de correlacion entre la notoriedad y empleabilidad

Empleabilidad Competencias Demanda en Exposicion ante los

Spearman personales el mercado decisores en el
valoradas laboral mercado objetivo
Notoriedad r ,406™ ,569™ ,186 ,302°
Sig. ,001 ,000 ,138 ,014
(bilateral)
n 65 65 65 65

Fuente: Cuestionario aplicado a los asesores

24



La Tabla 10 da cuenta que la notoriedad se relaciona de manera significativa con
la empleabilidad, segun se deduce de la correlacion r=0.406, cuya significancia,
Sig.=0.001, es inferior al nivel establecido para la prueba de 0.05. Estos
resultados conducen a aceptar la hipotesis de investigacidn de que existe una
relacion significativa entre la notoriedad y la empleabilidad de los asesores
Oficina Principal de CMAC Piura. La notoriedad también evidencia una relacion
significativa (Sig.<0.05) con las dimensiones, competencias personales

valoradas y exposicion ante los decisores en el mercado objetivo.

Interpretacion:

La notoriedad es el tercer aspecto de la marca personal que se relaciona de
manera significativa con la empleabilidad; es decir, los aspectos de las
competencias valoradas personales y ser visible; aumentan las posibilidades
para optar para una promocion en la institucion, permitiendo mejorar
positivamente el nivel de empleabilidad escogiendo las herramientas disponibles
para lograr una buena comunicacion con los clientes, asi como la imagen

personal y la capacidad para resolver situaciones.

4.1. Informe de aplicacion de la Guia de Entrevista

Los resultados obtenidos de la entrevista realizada para nuestra
investigacion, fueron realizadas a la administradora de la Agencia Oficina

Principal, se estructuré con 10 preguntas.

En cuanto al primer objetivo especifico: “determinar la relacion que existe
entre la autenticidad y empleabilidad”, respecto a la dimension autenticidad de
los asesores, se abordd respecto a la coherencia, que se da entre lo que se
piensa y se hace, al generar una perspectiva especifica del actuar en
consecuencia de sus ideas o0 con lo que expresa, de acuerdo a sus pensamientos
o lineamientos que se llevan a cabo de la manera correcta. Por otro lado, se
abord6 sobre los valores de los asesores, manifesté que el ser franco y
transparente es pieza fundamental en el area porque nos va ayudar a tomar
decisiones en conjunto, para atacar adecuadamente esos puntos y darnos un

feedback positivo para mejorar como equipo a lo largo de nuestra carrera.
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En relacion al segundo objetivo especifico: “identificar qué relacion existe
entre la diferenciacion y empleabilidad en los asesores”, en cuanto a la
dimensién diferenciacion de los asesores, se abordd respecto al estandar, que
se da sobre la experiencia de los asesores al generar un mejor estandar frente
sus compainieros, ya que todo el dia se aprende algo nuevo, donde aplicamos
aptitudes y conocimientos adquiridos dentro de la trayectoria ejerciendo la
profesién dentro del area. Asi mismo, se abordd sobre la especializacidon de los
mismos, donde manifesté que esta totalmente de acuerdo que realizar
capacitaciones 0 especializaciones mejoran las competencias, pero recalco que
la institucion aun esta en proceso de concientizacion frente a dictar puntualmente

capacitaciones para mejorar dichas competencias.

Respecto al tercer objetivo especifico relacionado a Establecer qué
relacion existe entre la notoriedad y empleabilidad en los asesores, en cuanto a
la dimensidén notoriedad de los asesores, se abordd respecto a la visibilidad,
donde manifestd que la imagen es primordial para trasmitir conocimientos y
emociones hacia las personas, después de todo son percepciones. También

senalo que los asesores son la cara humana de la empresa, frente a la sociedad.

Implicaciones de estos resultados segun los objetivos especificos de la
investigacion son desarrollar una marca personal sélida en el tiempo y asi
incrementar la empleabilidad de los asesores, para ello debemos guiarles en el
incremento de sus capacidades para obtener mayor rendimiento laboral y
satisfaccion laboral. Con estas respuestas planteadas se puede demostrar la
relacion que existe entre la marca personal y empleabilidad en los asesores de

acuerdo al objetivo general.
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V. DISCUSION

El objetivo general de la investigacion fue demostrar la relacion que existe
entre la marca personal y empleabilidad en los asesores Oficina Principal de
CMAC Piura - afo 2021, se aplicaron instrumentos cualitativos (guia de
entrevista) y cuantitativos (cuestionario en escala ordinal) con el propésito de

recopilar investigacion.

El primer objetivo especifico poseydé como finalidad determinar la relaciéon
que existe entre la autenticidad y empleabilidad en los asesores, considerando
que la manera correcta de trasmitir valores obedece a un mayor nivel de
satisfaccion personal. Pérez (2017), define a la autenticidad como la implicancia
de mantener coherencia entre lo que se dice y lo se hace, esta vinculada con
hacer lo que apasiona a la persona. Por otro lado, es importante saber transmitir
los valores de manera correcta, sus identidades y su buena reputacién, es decir
que los asesores deben ser francos y transparente a la hora de realizar sus
actividades diarias, por tal razon la empleabilidad de los mismo sera vera

influencia positivamente para mantener o mejorar su actual puesto de trabajo.

En tal sentido la investigacion de Dulanto, Jiménez y libio (2018) concluyo
que los estudiantes deben realizar talleres dentro de los programas de las
maestrias, resaltando una gestion coherente, al originar efectos auténticos en su
posicionamiento como profesionales e incrementa su empleabilidad. Asi mismo
el estudio de Solis (2017) sostuvo que existe relacion significativa entre
marketing personal y la empleabilidad, indicando que la marca personal es la
clave para mejorar el nivel de empleabilidad. Del mismo modo Tongo (2019)
determindé un plan de marketing personal en el nivel de empleabilidad es
relevante, dando como resultado una alta significancia, expresando que existe
un plan de marketing personal en la empleabilidad, elevando la empleabilidad de
sus elementos; motivando a adquirir nuevos conocimientos, analizando a la
competencia, optando por conocer su mercado laboral y buscar empleos con

una actitud positiva.
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En correlacién a la percepcion de los asesores respecto al nivel alto de
empleabilidad se refleja en el 70% de los trabajadores con un nivel alto en
autenticidad y en el 71.4% que evidencia un nivel muy alto. Finalmente, el nivel
muy alto de autenticidad se refleja mas en los asesores que también evidencian
dicho nivel en la autenticidad, segun se observa en el 23.8%, por ende, muestran
en el nivel empleabilidad esta significativamente relacionado con la dimensién
autenticidad, debido a que los asesores actuan en base a lineamientos
estructurados de manera correcta, demostrando que el aspecto sobre valores va

ligados a los principios y virtudes positivos.

En ese marco; conforme a la investigacion se acepta la primera hipdtesis
especifica: existe una relacion significativa entre la autenticidad y empleabilidad
de los asesores Oficina Principal de CMAC Piura - afio 2021, en razén de los
hallazgos demostraron que existen correlacion positiva arrojando r=0.534, con
una significancia, Sig.=0.000, inferior al nivel de significancia de la prueba
establecido en 0.05, por lo tanto; se determind que existe relacion significativa
positiva entre ser autentico y la empleabilidad, en consecuencia el colaborador
que es capaz de reconocer sus competencias y habilidades se puede dirigir a un

mercado altamente competitivo.

El segundo objetivo especifico fue identificar qué relacion existe entre la
diferenciacion y empleabilidad en los asesores, teniendo en cuenta al generar un
valor distinto, este elevada nuestra empleabilidad, tal como lo afirma Ruiz (2016)
considera que el ser diferente a los demas, desarrolla personas unicas y
destacables porque se basan en los atributos emocionales y en cualidades
objetivas. En tal sentido es importante la experiencia que tengas en
determinados puestos de trabajo ya que sera fundamental a la hora de ser
elegidos, como también las capacitaciones o especialidades que hayas formado
durante toda tu carrera profesional para agregar un valor agregado a tus

competencias.

Al respecto de la investigacion Borda (2017) concluye en su investigacion
que los resultados obtenidos no cuentan con una marca personal autentica y
diferenciadora por ende genera un mal posicionamiento en el mercado laboral.
Asi mismo el estudio de Nicuesa y Huertas (2018) sostuvo que existe relacion

significativa entre branding y la empleabilidad de los egresados de la carrera de
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administracién de una universidad privada. Del mismo modo Gastar y Taype
(2019) determino las competencias laborales de la empresa se vienen
caracterizando por potenciar el desarrollo y la empleabilidad, para generar un
impacto positivo en las habilidades de los colaboradores para verificar el efecto

en los niveles de mejoras de empleo.

En relacion a la percepcion de los resultados, el nivel bajo de
empleabilidad solo se muestra en un trabajador que evidencia nivel alto en lo
relacionado a diferenciacién; en cambio, el nivel medio se presenta con un poco
mas de frecuencia del 38.1% de los trabajadores que muestran un nivel medio
en diferenciacion. El nivel alto, también se refleja con mayor intensidad en los
asesores con un nivel medio en la diferenciacién, aunque el nivel alto esta mas
presente en dicha diferenciacion segun se observa en el 61.9% y 80%.
Finalmente, los resultados muestran que el nivel muy alto de empleabilidad, se
exhibe con mayor frecuencia en los asesores que reflejan dicho nivel en la
diferenciacion, segun se deduce de las respuestas del 62.5%, debido al
conjuntos de herramientas para diferenciarse el colaborar utilizara aquellas que

sirvan para distinguirse para lograr una importante ventaja.

En este aspecto de acuerdo a la investigacion se acepta la segunda
hipdtesis especifica; existe relacion entre la diferenciacion y Empleabilidad en los
asesores Oficina Principal de CMAC Piura - afio 2021, en razén a los hallazgos
demuestra que existen correlacion positiva r=0.486, cuya significancia,
Sig.=0.000, fue inferior al nivel de significacion de la prueba establecido en 0.05.
por lo tanto, se identific6 que existe relacion significativa positiva entre la
diferenciacion y la empleabilidad, en consecuencia, el colaborador sabe
identificar habilidades, para luego potenciarlas y asi poder dirigirse hacia las
areas de promocion al mismo momento que eleva su empleabilidad generando

una mayor satisfaccién personal.

El tercer objetivo especifico, fue establecer la relacion que existe entre la
notoriedad y Empleabilidad en los asesores Oficina Principal de CMAC Piura,
teniendo en consideracién que con una comunicacion fluida y eficaz, tendra un
mayor reconocimiento tanto dentro de la institucion como fuera, por el cliente
externo, en concordancia lo expuesto por Pérez (2017) que define la notoriedad

como la cualidad de hacerse publico y sabido por todos pero gestionando la
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comunicacion para alcanzar esa notoriedad tal como se desea, demostrando
humildad, potenciando tu visibilidad y generando reconocimiento. Siendo esta
dimensién notoriedad también como una pieza fundamental para la presente

investigacion.

En tal sentido en la investigacion de Llenque (2018), tiene como resultado
que la ciudad de Sechura no posee las capacidades autoritarias para gestionar
politicas orientadas a planificar, generando una recomendacién sobre la
ejecucion de un esquema, asumiendo mejoras sustantivas en el desarrollo,
gestion y promocion, siendo esta ultima la que se tiene que fortalecer mediante
formulacion de herramientas ya que tanto en lo individual como en lo colectivo o
equipo se debe trabajar para ser vistos o reconocidos; partiendo desde el area
gerencial. Asi también en la investigacion de Tongo (2019), concluye que se
presenta una elevada influencia entre un plan de marketing personal y la
empleabilidad, analizando y motivando a la competencia, optando por conocer y
buscar empleos en el mercado laboral, ya que se consigue una mejorar la
seguridad en si mismo ademas de fortalecer reconocimiento a consecuencia de

un buen desempefio.

Los resultados demuestran que los colaboradores mantiene un nivel alto
de empleabilidad también se refleja en un alto porcentaje, 67.5%, de los
asesores que evidencian el mismo nivel en notoriedad, pero se presenta un poco
mas, 70.8% nivel muy alto, tomando en cuenta que si los colaboradores sienten
que son reconocidos en la institucion, por su buen actuar, desenvolvimiento y
proyectando una imagen de seguridad también seran bien vistos por el mercado
laboral, notando que si se eleva la notoriedad la empleabilidad mejorara por
consecuencia; esto confirma lo expuesto por la administradora Oficina Principal,
donde manifesté que la imagen es primordial para transmitir conocimientos y
emociones hacia las personas, después de todo son percepciones. También
senalo que los asesores son la cara humana de la empresa, frente a la sociedad.

Siendo esto beneficioso en lo personal como para los objetivos de la empresa.

En tal sentido de acuerdo a la investigacion se acepta la tercera hipotesis
especifica; existe relacion entre la notoriedad y Empleabilidad en los asesores
Oficina Principal de CMAC Piura - afio 2021, en razdn a los hallazgos demuestra

que existen correlacion positiva r=0.406, cuya significancia, Sig.=0.001, es
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inferior al nivel establecido para la prueba de 0.05. Estos resultados conducen a
aceptar la hipétesis de investigacion de que existe una relacion significativa entre
la notoriedad y la empleabilidad de los asesores Oficina Principal de CMAC
Piura, ano 2021.

El objetico general de la investigacion fue demostrar la relacion que existe
entre la Marca personal y Empleabilidad en los asesores Oficina Principal de
CMAC Piura, afio 2021. De acuerdo a la marca personal, segun Ruiz (2016),
sefala que las caracteristicas en la marca personal son las siguientes, (a)
autenticidad dado que se edifican sobre seres reales y auténticos, respetando
sus propositos, creencias y valores, considerando talentos, virtudes y las
oportunidades de mejora; (b) focalizables ya que se dirigen a una audiencia
potencialmente interesada; (c) unicas y destacables porque se basan en los
atributos y (d) lugares preferentes para exponerte en diferentes circulos sociales

y ganar visibilidad.

En concordancia a esto, segun Pérez (2017), es la percepcion que tiene
una persona de los atributos que sobresalen del entorno, diferenciandose y ser
tomados por aquellos que necesitan de sus servicios profesionales; ademas que
senala que las dimensiones de marca personal son: ADN (autenticidad,

Diferenciacion y notoriedad).

Asi mismo, Acosta (2016), la empleabilidad es la capacidad que posee
toda persona de ser contratada para desempenar un trabajo. Cabe resaltar que
no todas las personas son iddéneas para ciertos puestos, sin embargo, existen

caracteristicas que resulte un gran potencial.

Manteniendo relacién segun Temple (2015), que conceptualiza la
empleabilidad como la cimentacion de un plan de carrera, de modo que el disefio
que debe responder a la capacidad de alcanzar determinados logros para una
organizacion, mediante factores de fortaleza; estos aportes tedricos determina
que debido a que los asesores con una comunicacion fluida y eficaz, tienen un
mayor reconocimiento dentro y fuera de la institucion; en concordancia a su
visibilidad positiva los asesores proyectan una imagen solida de cara al cliente y
a las personas o areas encargadas de promover para generar una linea de

carrera en la institucién u obtener una mejor oferta de fuera de la institucion.
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Segun los resultados obtenidos, el nivel alto se refleja sobre todo en el
grupo de asesores que evidencian un nivel alto o muy alto, en la marca personal,
segun se observa en el 67.5% y 69.6%. Asimismo, el estudio da cuenta que el
nivel muy alto de empleabilidad se evidencia mas en el 26.1% de los trabajadores
que también muestran dicho nivel en lo relacionado a la marca personal. Segun
los hallazgos antes brindados, el asesor que cuenta un nivel medio en marca
personal y un nivel bajo de empleabilidad, no distingue el camino para ser
diferenciando y destacar con sus acciones; y por ende considera que es dificil
mantener su puesto de labores, inclusive conseguir uno mejor. Mientras que en
el nivel medio de empleabilidad se relaciona con los que sienten un alto nivel de
marca personal, indicativo que aquellos asesores que sienten que son diferentes
con mejores atributos para sobresalir, consideran que en algun momento pueden
tener una mejora salarial o un mejor puesto de trabajo, o simplemente con

mantener su empleo actual, lo perciben como una accion ideal.

Lo antes mencionado presenta cierta similitud por lo expresado por la
Administradora Oficina Principal, donde expuso que los resultados son
importantes para lograr mejores niveles de empleabilidad, al estar
significativamente relacionados. La autopercepcidon que tienen los asesores
sobre sus propias capacidades, asi como el concepto que tienen del entorno,
mejorar su estatus en su empleo actual o lograr uno nuevo que le produzca una
mayor satisfaccion laboral. Un trabajador que demuestra ser auténtico, con
capacidad para diferenciarse del resto y de alcanzar notoriedad en una
organizacion, esta mas preparado para lograr un mayor desempefio en base a
sus competencias, asi como para ser un candidato potencial para lograr
ascensos en la organizacion, asi como mejoras salariales importantes. Esto
iniciando desde el area gerencial brindando las capacitaciones de acuerdo a lo

mas emergente.

Todo ello manteniendo relacién con el estudio de Paredes (2017), afirmo
que la empleabilidad presenta mejoras en base a capacitaciones al personal,
dando como recomendacion el constante aprendizaje sobre la materia para
mejorar la empleabilidad integral. La autopercepcion que tienen los asesores
sobre sus propias capacidades, asi como el concepto que tienen del entorno,

son fundamentales para mantener o mejorar su estatus en su empleo actual o
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lograr uno nuevo que le produzca una mayor satisfaccion laboral. El asesor que
demuestra ser auténtico, teniendo la capacidad para diferenciarse del resto y de
alcanzar notoriedad en una organizacion, esta mas preparado para lograr un
mayor desempefo en base a sus competencias, asi como para ser un candidato
potencial para lograr ascensos en la organizacion, asi como mejoras salariales

importantes.

Finalmente, en tal sentido de acuerdo a la investigacion se acepta la
hipotesis general: existe una relacion significativa entre la marca personal y
empleabilidad de los asesores Oficina Principal de CMAC Piura - afio 2021,
siendo la evaluacién de resultados la que determiné el nivel de marca personal
que se relaciona de manera significativa con el nivel de empleabilidad, segun se
deduce de la correlacién, r=0.616, cuya significancia, Sig.=0.000, es inferior al
nivel de significacion de la prueba establecido en 0.05. Es decir que el nivel de
marca personal también se relaciona de manera significativa con todas las
dimensiones de la empleabilidad. Determinando que la correlacion encontrada
aporta evidencias suficientes que conducen a admitir la hipotesis de que hay una
relacion significativa entre la marca personal y la empleabilidad de los asesores
Oficina Principal de CMAC Piura, afio 2021.
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VI. CONCLUSIONES

1. Existe una significativa correlacion entre dimension autenticidad y
la variable empleabilidad en los asesores Oficina Principal de CMAC Piura, que
fue de 0.534, por lo tanto los hallazgos determinan que si los asesores impulsan
su autenticidad, reconociendo sus competencias y habilidades adaptandose a
un mercado muy variable, manejando el trabajo bajo condiciones adversas,
ademas tratando siempre de buscar las necesidades de mejora y primando
aspecto sobre valores, principios y talento para el desarrollo de las
competencias; esto permitira obtener mayores posibilidades de empleabilidad,

por ende mejorar su calidad de vida.

2. Existe una significativa correlacion entre dimensién diferenciacion
y la variable empleabilidad en los asesores Oficina Principal de CMAC Piura,
siendo de 0.486, por ende, implica que la diferenciacién ligada a los atributos
emocionales y racionales, la experiencia obtenida por el tiempo, asi como la
especializacion mediante capacitaciones o cursos que se realicen, ayudaran a la
mejora de la empleabilidad siendo visibles para el area encargada de la
promocién y que puedan destacar gracias a sus competencias personales

resaltantes en cada uno de los asesores.

3. Existe una significativa correlacion entre dimension notoriedad y la
variable empleabilidad en los asesores Oficina Principal de CMAC Piura, que
arrojo un resultado de 0.406, por consecuencia si la oficina cuenta con asesores
que le den la debida importancia a su imagen personal y la potencialicen, tanto
como en la comunicacion hacia el cliente y la capacidad para resolver situaciones
adversas y asi lograr la satisfaccion del usuario, usando de manera eficiente las
herramientas que se tienen disponibles; todo ello llevara a tener una mejor
empleabilidad para asi ser notados por las areas encargadas de promover para

generar una linea de carrera en la institucion.

4. Existe una significativa correlacion variable marca personal y la
variable empleabilidad en los asesores Oficina Principal de CMAC Piura, que fue
un indice de 0.616, es decir que la marca personal es importante para lograr

mejores niveles de empleabilidad, al estar significativamente relacionados. La
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autopercepcion que tienen los asesores sobre sus propias capacidades, asi
como el concepto que tienen del entorno, son fundamentales para incrementar

su estatus en su empleo actual.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Creacion de un ISO de autenticidad para medir nuestra
competitividad en base a nuestra coherencia, talento y valores para identificar el
cumplimiento en relacion a los lineamientos de la organizacion. Aquellos
colaboradores que vendan un ecosistema de autenticidad que vaya desde sus
productos y servicios hasta la forma de cémo viven sus valores y principios seran
mas empleables, tendran mejor consideracion por parte de sus clientes, tendran
mas compromiso por parte de la organizacion, atraeran mas talento y mas

respeto por parte de la sociedad.

2. Concientizar al personal sobre la importancia de la capacitacion,
especialmente de la autocapacitacion. De esta forma el personal tendra mayor
predisposicién a participar en programas de capacitacion como seminarios en
linea o entrenamientos basados en mejorar las competencias en las funciones
del puesto de trabajo, como lo son las ventas, inteligencia emocional y la
psicologia del consumidor. Por otro lado, la informacién esta al alcance de todos,
solo debemos de saber elegir y filtrar en base a las prioridades, para estar

actualizado en el ambito profesional.

3. Promover una estrategia de embajadores de marca, disehada para
los colaboradores activos en redes sociales y que recomienden el producto o
servicio de la organizacion. Una parte abarca la estrategia de comunicacién, para
transmitir no solo nuestro negocio sino lo atractivo de ser parte de la empresa.

Ademas, se obtiene una mejora salarial.

4. Aplicar la herramienta de autoconocimiento DAFO (Debilidades,
Amenazas, Fortalezas y Oportunidades) para obtener un enfoque que permite a
los profesionales conocerse mejor y asumir un papel mas efectivo obteniendo
una mejora del desempefio de los profesionales mediante un cambio de
mentalidad, mejorar individuos buscando siempre satisfacer las necesidades de
nuestro entorno. Asi mismo crear sinergias para trabajar conjuntamente con los
niveles de la organizacién, compartiendo la experiencia y obteniendo un valor

diferencial.
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Anexo N° 1 Matriz de Operacionalizacién de variables

Variable Definicién Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Escala de Medicién
Coherencia
Autenticidad Pasién
Valores
Es la percepcion que tiene una La variable marca personal se medira Especializacion
persona de los atributos que operacionalmente mediante la
aplicacion de un cuestionario con sus
V1 MARCA . sobrcla’salen del entorno, dimensiones autenticidad Estandares
diferenciandose y ser tomados ’ ; A i
PERSONAL Y - diferenciacién y notoriedad con la Diferenciacion
por aquellos que necesitan de P y .
sus servicios profesionales técnica encuesta e instrumento
(Pérez, 2017) ' cuestionario de escala ordinal. Estilo
Comunicacion
Notoriedad Visibilidad Ordinal:
Reconocimiento (1) Nunca

V2: EMPLEABILIDAD

La capacidad que tiene una
persona de mantener o mejorar
su empleo actual o lograr uno
nuevo, de igual o mejor nivel de
satisfacciéon en un tiempo
determinado.

(Temple, 2018)

La variable empleabilidad se medira
operacionalmente mediante la
aplicacion de un cuestionario con sus
dimensiones competencias personales
valoradas, demanda en el mercado
laboral y exposicién antes los
decisores en el mercado objetivo con
la técnica encuesta e instrumento
cuestionario de escala ordinal.

Competencias personales
valoradas

Valoracién

Especialidad

Demanda en el mercado

Perfil de competencias

laboral
Oportunidades
Exposicion antes los Cualidades
decisores en el mercado
objetivo Promocién

(2) Raramente
(3) Ocasionalmente
(4) Frecuentemente
(5) Muy frecuentemente
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Anexo N° 2 Matriz de Consistencia

Titulo

Problemas

Hipotesis

Objetivos

Metodologia

Marca personal y
Empleabilidad en
los asesores
Oficina Principal
de CMAC Piura,
afio 2021

¢, Qué relacion existe entre la Marca
personal y Empleabilidad en los

Existe fuerte relacion entre Marca
personal y Empleabilidad en los

Demostrar la relacion que existe
entre la Marca personal y

General - . L C Empleabilidad en los asesores
asesores Qflcma I~3r|nC|paI de CMAC asesores Oflcma P~r|n0|pal de CMAC Oficina Principal de CMAC Piura,
Piura, afo 20217 Piura, ano 2021 L
afo 2021
¢ Qué relacioén existe entre la Existe fuerte relacion entre la Determinar la reIaC|c.)r? que existe
L . o . entre la autenticidad y
autenticidad y Empleabilidad en los autenticidad y Empleabilidad en los "
2 L L2 L Empleabilidad en los asesores
asesores Oficina Principal de CMAC asesores Oficina Principal de CMAC _ L .
. - . L Oficina Principal de CMAC Piura,
Piura, afo 20217 Piura, ano 2021 T
afio 2021
- ¢ Qué relacion existe entre la Existe fuerte relacion entre la Identificar qué relacion existe entre
Especificos

diferenciacion y Empleabilidad en los
asesores Oficina Principal de CMAC
Piura, ano 20217

diferenciacion y Empleabilidad en los
asesores Oficina Principal de CMAC
Piura, ano 2021

la diferenciacion y Empleabilidad en
los asesores Oficina Principal de
CMAC Piura, afio 2021

¢ Qué relacion existe entre la notoriedad
y Empleabilidad en los asesores Oficina

Principal de CMAC Piura, afio 20217

Existe fuerte relacion entre la
notoriedad y Empleabilidad en los
asesores Oficina Principal de CMAC
Piura, afio 2021

Establecer qué relacion existe entre
la notoriedad y Empleabilidad en los
asesores Oficina Principal de
CMAC Piura, afio 2021

Tipo de investigacion:
aplicada, correccional,
no experimental de
corte transversal.

e Disefiodela
investigacion: enfoque
mixto.

e Poblacién: 65
colaboradores.

Muestra: Censal (N=n).

Muestro: unidad de
andlisis CMAC Piura.

Técnicas: Encuesta y
entrevista.

e Instrumento:
Cuestionario y guia de
entrevista.

Método de analisis:
SPSS V.25 — Microsoft
Excel.
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Anexo N° 3 Matriz de Instrumentos: Guia de Entrevista.

Variable Dimension Indicadores Tecnicase | N items
Instrumento | ltems
X1.1 | Coherencia . o
15 Pasi 1 1. ¢ Ser coherente entre lo que se piensa y hace, genera beneficios?
. asion
Autenticidad
x1.3 | Valores 1 2. iSer franco y transparente en el desempefio permite ser pieza
' fundamental en el area?
Marca X2.1 | Especializacion 1 3. ¢La experiencia le permite obtener un mejor estandar frente sus
Personal Diferenciacion | X2.2 | Estandares compaferos?
X2.3 | Estilo 1 4. ; Realizar capacitaciones o especializaciones mejoran las competencias?
X2.4 | Comunicacion
Notoriedad X2 5 | Visibilidad 1 5. ¢La imagen influye a que el cliente tenga una mejor percepcion de su
' ) persona?
X2.6 | Reconocimiento Entrevista
Competencias | y1 1 | Valoracion 1 6. ¢El colaborador es bien valorado segun su desempefio dentro de la
personales ' empresa?
valoradas Y1.2 | Especialidad 1 7. ¢La rotacion de personal es coherente con el perfil del puesto?
Y21 Perfil de 1 8. ¢Para lograr una mejora salarial se toma en cuenta el perfil de
Demanda en el " | competencias competencias del colaborador?
Empleabilidad | mercado laboral . — — .
Y2.2 | Oportunidades 1 9. ¢ Ser multifuncional le permitird aprovechar oportunidades?
Exposicion | 5 4 | ¢ qlidades
antes los ) . . .
decisores en el 1 10. ¢ Las cualidades como la actitud pueden ser factores que influyen para
mercado ser percibido por el area de promocion?
Y3.2 | Promocion
objetivo
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Anexo N° 4 Matriz de Instrumentos: Cuestionario.

Variable Dimension Indicadores Técnicas e N items
Instrumento | Items
X1.1 | Coherencia 1 1. Ser coherente entre lo que se piensa y hace, genera beneficios.
Autenticidad | X1.2 | Pasién 1 2. Sienten pasion por las funciones que desempefia.
X1.3 | Valores 1 3. Ser franco y transparente en el desempefio permite ser pieza fundamental en el area.
X2.1 | Especializacion 1 4. Realiza capacitaciones o especializaciones para mejorar sus competencias.
Marca X2.2 | Estandares 1 5. La experiencia le permite obtener un mejor estandar frente sus compafrieros.
P | Diferenciacion
ersona w23 | Esti 1 6. Se realiza una debida evaluacién de acuerdo a sus cualidades y habilidades.
. stilo
1 7. Sus atributos emocionales los emplea para diferenciarse de sus comparieros.
X2.4 | Comunicacion 1 8. Las herramientas disponibles permiten lograr una buena comunicacién hacia el cliente.
Notoriedad X2.5 | Visibilidad 1 9. ¢La imagen influye a que el cliente tenga una mejor percepcion de su persona?
X2.6 | Reconocimiento 1 10. El cliente reconoce su capacidad para resolver situaciones.
1 Es bien valorado segun su desempefio dentro de la empresa.
| Y1.1 | Valoracién Encuesta
Competencias 1 Te esfuerzas por brindar un valor agregado a la empresa.
personales
valoradas 1 Sus competencias son requeridas dentro de la funcién que realiza.
Y1.2 | Especialidad i .
1 La rotacion de personal es coherente con el perfil del puesto.
] 1 Para lograr una mejora salarial se toma en cuenta el perfil de competencias del colaborador.
Demandaen | yp 1 | Perfilde 9 J P P
Empleabilidad | €l mercado competencias 1 En situaciones de presién es posible demostrar nuevas competencias.
laboral
Y2.2 | Oportunidades 1 Ser multifuncional le permitira aprovechar oportunidades.
E o 1 Las cualidades como la actitud pueden ser factores que influyen para ser percibido por el area de
Xposicion ; promocion.
antes los Y3.1 | Cualidades
decisores en 1 La empresa facilita mecanismos de mejora en la potencializacion de cualidades.
el mercado . : - : . - .
objetivo v3.2 | Promocion 1 La capacidad de relacionarse con los demas y manejar el entorno social es primordial para poder ser

potencial candidato para ascensos.
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Anexo 5: Cuestionario

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MARCA PERSONAL Y EMPLEABILIDAD DE LOS ASESORES
OFICINA PRINCIPAL CMAC PIURA, ANO 2021.

Fecha: / / N°

Género: Masculino[__| Femenino[_]

ENCUESTA VARIABLE MARCA PERSONAL DIRIGIDO A LOS ASESORES
OFICINA PRINCIPAL CMAC PIURA, ANO 2021.

Nos es grato dirigirnos a ustedes para saludarlos y a la vez hacerles llegar un
saludo cordial, solicitandoles su apoyo para el llenado de una encuesta con la debida
objetividad que los caracteriza, sera fundamental en la recopilacion de informacion para
la elaboraciéon de un trabajo de investigacién con fines académicos, respetando la
confidencialidad de sus respuestas.

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre la marca personal y la
empleabilidad de los asesores oficina Principal CMAC Piura, afo 2021.

Instrucciones: El siguiente cuestionario contiene cinco alternativas en escala
del 5 al 1;(1) Nunca, (2) Raramente, (3) Ocasionalmente, (4) Frecuentemente,
(5) Muy frecuentemente. Les agradecemos leer de manera objetiva y marcar con
una X la respuesta que considere de acuerdo a la escala de respuesta.

Muy Alta Alta Medio Baja Muy Baja

MA A M B MB
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AUTENTICIDAD

Ser coherente entre lo que se piensa y hace,
genera beneficios.

Sienten pasion por las funciones que
desempenia.

Ser franco y transparente en el desempefio
permite ser pieza fundamental en el area.

DIFERENCIACION

Realiza capacitaciones o especializaciones
para mejorar sus competencias.

La experiencia le permite obtener un mejor
estandar frente sus compafneros.

Se realiza una debida evaluacién de acuerdo
a sus cualidades y habilidades.

Sus atributos emocionales los emplea para
diferenciarse de sus companeros.

NOTORIEDAD

Las herramientas disponibles permiten lograr
una buena comunicacion hacia el cliente.

La imagen influye a que el cliente tenga una
mejor percepcion de su persona.

10

El cliente reconoce su capacidad para
resolver situaciones.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MARCA PERSONAL Y EMPLEABILIDAD DE LOS ASESORES

OFICINA PRINCIPAL CMAC PIURA, ANO 2021.

Género: Masculino[__|

Fecha:

Femenino[ ]

NO

ENCUESTA VARIABLE EMPLEABILIDAD DIRIGIDO A LOS ASESORES

OFICINA PRINCIPAL CMAC PIURA, ANO 2021.

Nos es grato dirigirnos a ustedes para saludarlos y a la vez hacerles llegar un
saludo cordial, solicitandoles su apoyo para el llenado de una encuesta con la debida
objetividad que los caracteriza, sera fundamental en la recopilacion de informacion para
la elaboraciéon de un trabajo de investigacion con fines académicos, respetando la
confidencialidad de sus respuestas.

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre la marca personal y la

empleabilidad de los asesores oficina Principal CMAC Piura, afio 2021.

Instrucciones: El siguiente cuestionario contiene cinco alternativas en escala
del 5 al 1;(1) Nunca, (2) Raramente, (3) Ocasionalmente, (4) Frecuentemente,
(5) Muy frecuentemente. Les agradecemos leer de manera objetiva y marcar con
una X la respuesta que considere de acuerdo a la escala de respuesta.

Muy Alta

Alta

Medio

Baja

Muy Baja

MA

MB
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COMPETENCIAS PERSONALES VALORADAS

11

Es bien valorado segun su desempefio dentro
de la empresa.

12

Te esfuerzas por brindar un valor agregado a
la empresa.

13

Sus competencias son requeridas dentro de la
funcidon que realiza.

14

La rotacion de personal es coherente con el
perfil del puesto.

DEMANDA EN EL MERCADO LABORAL

15

Para lograr una mejora salarial se toma en
cuenta el perfi de competencias del
colaborador.

16

En situaciones de presion es posible
demostrar nuevas competencias.

17

Ser multifuncional le permitira aprovechar
oportunidades.

EXPOSICION ANTE LOS DECISORES EN EL

MERCADO

OBJETIVO

18

Las cualidades como la actitud pueden ser
factores que influyen para ser percibido por el
area de promocién.

19

La empresa facilita mecanismos de mejora en
la potencializacion de cualidades.

20

La capacidad de relacionarse con los demas y
manejar el entorno social es primordial para

poder ser potencial candidato para ascensos.
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Anexo N° 6 Guia de entrevista

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MARCA PERSONAL Y EMPLEABILIDAD DE LOS ASESORES
OFICINA PRINCIPAL CMAC PIURA, ANO 2021.

Dirigido a: Rosana Vasquez Elera Fecha: 18 /01/2021
Cargo: Administradora Agencia Oficina Principal

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre la marca personal vy

empleabilidad de los asesores oficina Principal CMAC Piura, afio 2021.
Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Preguntas:

Variable 1: Marca Personal

1. ;Ser coherente entre lo que se piensa y hace, genera beneficios?

Explique.

- Si genera beneficios, porque se consigue una perspectiva especifica
del actuar en consecuencia de sus ideas o con lo que expresan, de
acuerdo a sus pensamientos o lineamientos que se construyen de

manera correcta.

2. ¢Ser franco y transparente en el desempefio permite ser pieza

fundamental en el area? Explique.

- Es fundamental porque ayudara a tomar decisiones en conjunto, las
deficiencias o debilidades que se tienen como grupo, si lo decimos y

la aceptan adecuadamente al momento del dar un feedback, se
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obtendran las mejores recomendaciones entre equipo a lo largo de

nuestra carrera profesional y personal.

3. ¢La experiencia le permite obtener un mejor estandar frente sus

companeros? Explique.

La experiencia se debe tener en cuenta, ya que todos los dias se
aprende algo nuevo, aplicamos las aptitudes y conocimientos
adquiridos durante la  trayectoria profesional. En resumen, se mejora
el estandar frente a la competencia interna, ya que la experiencia no

se adquiere en el mundo académico, sino al ejercer la profesion.

4. ;Realizar capacitaciones o especializaciones mejoran las competencias?

Explique.

Se mejora bastante, a la institucion le falta mucho, desde el punto de
vista de capacitar en algo puntual y especificamente en el area que se
desarrolla como, por ejemplo; atencion al cliente o como
desenvolverse frente a una venta, por ende, falta tomar conciencia
para desarrollar esas habilidades de competencias que los

colaboradores les ayudara en el largo plazo.

5. ¢La imagen influye a que el cliente tenga una mejor percepcion de su

persona? Explique.

La imagen es primordial, pero no solamente la vestimenta o las
posturas corporales; sino lo que se transmite hacia las personas,
después de todo son percepciones. Los colaboradores son la cara
humana de la empresa. Ellos cuando interactuan o visitan a los

clientes, transmiten la imagen de la institucion.
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Variable 2: Empleabilidad

6. ¢El colaborador es bien valorado segun su desempefio dentro de la

empresa? Explique.

Se valora, pero no se recalca la importancia. La institucion esta
aprendiendo, en base a los cambios de estructura organizacional
actual, los colaboradores van a tener mejores opciones y expectativas
de crecimiento para realizar una linea de carrera y se vera con mucho

optimismo esta nueva etapa para ellos.

7. ¢La rotacion de personal es coherente con el perfil del puesto? Explique.

No, porque la rotacion de personal se deberia tener en cuenta las
competencias que necesita el puesto, por lo tanto, los colaboradores
no deberian rotar por desmotivacion o porque culminaron los ciclos,
sino deberian analizar o ayudar al personal a encontrar los puestos
donde aportaran todo lo aprendido y por ende ser feliz. Existen
evaluaciones que miden la personalidad, pero no el perfil que se

requiere.

8. ¢Para lograr una mejora salarial se toma en cuenta el perfil de

competencias del colaborador? Explique.

La institucion no cuenta con una politica salarial definida, con los
cambios de estructura organizacional se aplicara una escala
remunerativa de acuerdo a los puestos de trabajo, por ende, se medira
en base a las funciones, responsabilidades y a los desempefos
laborales, por lo tanto, se sabra que cada cierto tiempo los niveles

salariales se incrementaran, sin estar solicitandolo.

9. ¢ Ser multifuncional le permitira aprovechar oportunidades? Explique.

Aquel colaborador que realiza o cumple con varias funciones, se
consideran versatiles, adaptables a los cambios del mercado y de las
necesidades del mismo, ello consigue ampliar las oportunidades

laborales y ser considerados por las areas de promocion.
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10. ¢Las cualidades como la actitud pueden ser factores que influyen para

ser percibido por el area de promocion?

- La actitud refleja el dia a dia en el trabajo, los estados de animo; esto
no se debe ver como tu deber diario; mas bien es ser proactivo,
empatico, disfrutar y de trasmitir nuestras emociones, finalmente tiene

un poder de influir en las decisiones de las areas encargadas.
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Anexo N° 7 Validaciones

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Mercedes R. Palacios de Bricefio con DNI N° 02845588, Doctora en Ciencias

administrativas con N° ANR: A 1629092, de profesién Lic. en Administracion,

desempefiandome actualmente como docente en la UCV.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
el instrumento: Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.
CUESTONARIO DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO MUY BUENO EXCELENTE

X
1.Claridad

X
2.0bjetividad

X
3.Actualidad

X
4.0rganizacién

X
5.Suficiencia

X
6.Intencionalidad

X
7.Consistencia

X
8.Coherencia

X
9.Metodologia i

En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 8 dias del mes
de Enero del Dos mil veintiuno.

e ZeAAN Dra. : Mercedes R. Palacios de Bricefio
Lic. Mercedes R. -.a‘-' ice

Dra. en Ciencias Administrativas DN : 02845588
CLAD N¢ 05103 Especialidad : Lic. en Administracion
E-mail : mechedeb@yahoo.es
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W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“MARCA PERSONAL Y EMPLEABILIDAD EN LOS ASESORES DE LA OFICINA PRINCIPAL DE CMA
ANO 2020.”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

—
Indicadores Criterios Puena MUy Buena
41-60 61-80
ASPECTOS DE VALIDACION “_ 46 |51 166 |61 [e6 [71
45 |50 |55 |60 |es [70 |75
1.Claridad Esta formulado BN
con un lenguaje
apropiado
| 2.0bjetividad Esta  expresado
en conductas
observables
3.Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en Ila
investigacién
4.Organizacién Existe una 97
organizacion
légica entre sus
items
5.Suficiencia Comprende los 96
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.

6.Intencionaldiad

Adecuado  para
valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacion

7.Consistencia

Basado en
aspectos
tedricos-
cientificos de la
investigacion

8.Coherencia

Tiene relacion

entre las
variables e
indicadores

9.Metodologia

La estrategia
responde a la
elaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalte la pertinencia, eficacia del Instrumento
validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

e
Palacios e/al?ﬂ

Dra. en Ciencias Administrativas

Dra.: Mercedes R. Palacios de Bricefio
DNI: 02845588

Teléfono: 968060260

E-mail: mechedeb@yahoo.es

CPIURA,
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N USY

CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Cecilia Paula Luisa Gomez Zufiiga con DNI N° 03490490, Mgtr. en
Administracién, N° ANR: AQ078552, de profesion Licenciada en Ciencias

Administrativas, desempefiandome
César Vallejo.

actualmente como docente en Universidad

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

instrumento: Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.
CUESTIONARIO DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE
X
1.Claridad
X X
2.0bjetividad
X
3.Actualidad
2 X
4.0rganizacion
X
S.Suficiencia
X
6.Intencionalidad
X
7.Consistencia
X
8.Coherencia
X
9.Metodologia

En sefal de conformidad firmo |a presente en la ciudad de Piura a los 08 dias del mes

de enero del Dos mil veintiuno.

Matr.

DNI
Especialidad
E-mail

: Cecilia Gémez Zufiga

: 03490490

: Licenciada en Administracion
: pgomezzu@ucvvirtual.edu.pe
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5jUCV

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“MARCA PERSONAL Y EMPLEABILIDAD EN LOS ASESORES DE LA OFICINA PRINCIPAL DE CMAC
PIURA, ANO 2020.”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Indicadores

Criterios

Deficiente
0-20

Regular
21-40

Buena
41-60

Excelente
81-100

Muy Buena
61 - 80

OBSERVACIONES

ASPECTOS DE VALIDACION

1 (16 |21 26 31

a

46 51

61 86 Al 76 |81 86 | 91

6
5/10 |15 |20 |25 30 |35

1.Claridad

Esta formulado con
un lenguaje
apropiado

5o _Jss ]ed |

85 | 70 75 | 80 85 |90 |95

2.0bjetividad

Esta expresado en
conductas
observables

3.Actualidad

Adecuado al
enfoque  tedrico
abordado en la
investigacion

4.0rganizacion

Existe una
organizacién légica
entre sus items

5.Suficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad y calidad.

100

6.Intencionalidad

Adecuado
valorar las
dimensiones  del
tema de la
investigacion

para

7.Consistencia

Basado en
aspectos teoricos-
cientificos de la
investigacion

100

8.Coherencia

Tiene relacion
entre las variables
e indicadores

100

9.Metodologia

La estrategia
responde a la
elaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumen

validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

to, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evallie la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta

Piura, 08 de Enero de 2021.

Mgtr.
DNI

Teléfono

E-mail

: Cecilia Paula Luisa Gomez Zufiga
: 03490490

1959288451

: pgomezzu@ucwvirtual.edu.pe
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ucv

UNIVERSIDAD
CeEsan VaLLeo

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Freddy Wiliam Cast¥io Palacios con DNI N° 02842237, Doctor en Ciencias
Administratvas, N° ANR: A 202520, de profesion Licenciado en Ciencias
Administrativas, desempenandome actuamente como Docente a Tiempo Completo
en Universidad César Vallsio.

Por medic de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion los
instrumentos:

Cuestionario:

Luego de hacer las observaciones pertnentes, puedo formular las siguientes
apreciacionss.

Cuestionario DEFIQENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE
X
1 Clanicad
S X
2 Objetivicac
. X
3 Actushcac
- - x
4. Orgznascion
X
SSufidencia
SZA X
Sintencaconaicac
3 S X
7 Conastencia
’ X
8.Coherencia
) X
2 Metodologie
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En sefa de conformidad fimo la presente en la cudad de Piura a los 20 dias del mes
diciembre del Dos mil veinte.

Dr. : Freddy William Castillo Palacios
DNI : 02842237

Especialidad : Ciencias Administrativas

E-mail : fwcastillop@ucvvirtual.edu.pe
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) UCV

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Marca personal y empleabilidad de los asesores oficina principal Caja Municipal de Ahorros y Crédito de Piura, aiio 2020”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

3 st Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21-40 41-60 D A OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 0 6 11 |16 |21 |26 |31 |36 |41 |46 [S51 |56 [61 |66 |71 |76 |81 [8 |91 |96
5 [10 [45 [20 [25 [30 [35 [40 [45 [s50 [55 [e0 [65 [70 [75 [80 [85 [90 [95 | 100
1.Claridad Esta formulado %0
con un lenguaje
apropiado
2.0bjetividad Esta expresado 2
en conductas
observables
3.Actualidad Adecuado al %
enfoque tedrico
abordado en la
investigacion
4. Organizacion Existe una B
organizacion
logica entre sus
items
5.Suficiencia Comprende los 0
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.
6.Intencionaldiad | Adecuado para %0
valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacion
7.Consistencia Basado en %0
aspectos
tedricos-
cientificos de la
investigacion
8.Coherencia Tiene relacion %
entre las
variables e
indicadores
9.Metodologia La estrategia 0
responde a la
elaboracién de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta
validando. Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, 30 de diciembre de 2020.

Dr.:
DNI:
Teléfono:

E-mail:

Freddy William Castillo Palacios
02842237
969584019

fwcastillop@ucvirtual.edu.pe
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Anexo N° 8 Analisis de Confiabilidad

[ e e v | PORMATO DE REGETRO DE CONFABRIDADDE || AREA DE
INSTRUMENTO INVESTIGACION
I. DATOS INFORMATIVOS:
1.1. ESTUDIANTE Pereyra Chong Cristhian Alexander

Pacherre Olaya Paul Francisco

1.2. TITULO DE PROYECTO DE
INVESTIGACION

Marca personal y empleabilidad de los asesores
oficina principal Caja Municipal de Ahorros y Credito
de Piura, afho 2020

1.3. ESCUELA PROFESIONAL :

Admini - v

1.4. TIPO DE INSTRUMENTO
(adjuntar) :

Cuestionario: Marca personal

1.5. COEFICIENTE DE KR-20 kuder Richardson i)
CONFIABILIDAD EMPLEADO:
Alfa de Cronbach. {X)
1.6. FECHA DE APLICACION 09/01/2021

1.7. MUESTRA APLICADA

Muestra piloto de 10 colaboradores

L. CONFIABILIDAD

[NDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO:

80,4%

11l. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (ftemes iniciales, itemes mejorados, eliminados, etc.)

Con respecto a la confiabilidad estadistica de los items, del presente cuestionario,
todas las preguntas estan sujetas a medicion, obteniéndose una alta confiabilidad.

Extodnrce: Parmyrs Dhong Crathlen Alsaancder
oN

Extudarte: Pacherre Oleys Paud f rencion
N

Docwrtw - Dr. Raesdn Coune Correa Becerra
COESPE 502
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ﬁj' vt esbat run venwe | 'FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE AREA DE
INSTRUMENTO INVESTIGACION

I. DATOS INFORMATIVOS:

ESTUDIANTE g Pereyra Chong Cristhian Alexander
1L ) Pacherre Olaya Paul Francisco
1.2. TITULO DE PROYECTO DE Marca personal y empleabilidad de los asesores
. oficina principal Caja Municipal de Ahorros y Credito
de Piura, ano 2020
1.3. ESCUELA PROFESIONAL : Administracon
1.4. TIPO DE INSTRUMENTO Cuestionario: Empleabilidad
(adjuntar) :
1.5. COEFICIENTE DE KR-20 kuder Richardson { )
CONFIABILIDAD EMPLEADO:
Alfa de Cronbach. {X)
1.6. FECHA DE APLICACION - 09/01/2021
1.7. MUESTRA APLICADA - Muestra piloto de 10 colsboradores
IL. CONFIABIUDAD
INDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO: 89%

I1l. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (Jtemes iniciales, itemes mejorados, eliminados, etc.)

Con respecto a la confiabilidad estadistica de los items, del presente cuestionario,
todas Ias preguntas estan sujetas a medicion, obteniéndose una alta confiabilidad.

Extudmrse: Parmyrs Dhong Coathlen Assarcer ;
oN :

Docerse - Dw. Rassdn Cosne Correa Becerra
COESPE S02

Latutinrtie: Pazherrs Olaps Pl Feociecn
oM -



Anexo N° 9

~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la Universalizacion de la Salud”

Piura, 07 de diciembre del 2020

C.N. 174 - 2020-FCE-UCV

Sefior:

Eco. Rosana Vasquez Elera

Administradora de Agencia Oficina Principal
Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura.
Piura

Presente. -

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo, asi mismo en
nombre de la Universidad César Vallejo solicitarle el permiso para que los
estudiantes Pereyra Chong Cristhian Alexander, identificado con DNI.
N°46893858 y Pacherre Olaya Paul Francisco identificado con DNI N° 45857180,
de la Facultad de Ciencias Empresariales, cursando el X ciclo de la carrera
profesional de ADMINISTRACION, puedan acceder a la informacion necesaria para
la elaboraciéon de su producto de fin de carrera titulado: “Marca personal y
empleabilidad de los asesores oficina principal Caja Municipal de Ahorro y
Crédito de Piura, ano 2020

Es importante sefialar que esta actividad no conlleva ningun gasto para su
institucién y que se tomaran los resguardos necesarios para no interferir con el
normal funcionamiento de las actividades propias de la empresa.

Sin otro en particular y agradeciéndole el interés de su persona en contribuir
con los futuros profesionales

Atentamente,

Dra. Nelida Rodriguez de Peina
Escuela de Administracién
Facultad de Ciencias Empresariales

12 )Z_\ZO'Z &3
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' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, Freddy William Castillo Palacios, docente de la Facultad de Ciencias
Empresariales y Escuela Profesional de Administracion de la Universidad César
Vallejo (Sede Piura), asesor del Trabajo de Investigacion titulado: “Marca
personal y empleabilidad de los asesores oficina principal Caja Municipal de
Ahorros y Crédito de Piura, afio 2021”, de los autores PACHERRE OLAYA PAUL
FRANCISCO y PEREYRA CHONG CRISTHIAN ALEXANDER, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 28% verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni

exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender, el trabajo de
investigaciéon cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias

establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier
falsedad, ocultamiento u omisién tanto de los documentos como de informacién
aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas

vigentes de la Universidad César Vallejo.

Piura, 24 de febrero de 2021.

Freddy William Castillo Palacios

DNI: 02842237

LI I LI L]

| Br Frodary W, Contilic Princies
fck DWAE BF Cu. L. IF B3

ORCID: 0000-0001-5815-6559




