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RESUMEN

El objetivo de esta tesis es “determinar la relacion entre felicidad laboral y engagement
en el banco Interbank — Agencia Ayacucho, 2023”. El tipo de investigacion fue basica, nivel
relacional, enfoque cuantitativo y disefio no experimental-transversal. La técnica utilizada fue
la encuesta y el instrumento empleado fue el cuestionario aplicado a una poblacion de 33
colaboradores. La escala utilizada fue ordinal tipo Likert y fueron validados mediante juicio
de expertos. Ademas, se comprobo la confiabilidad del instrumento mediante el estadigrafo
alfa de Cronbach. La contrastacion de hipotesis se realizo6 utilizando la prueba no paramétrica
de Spearman debido a que se ajusta a la metodologia y objetivos de la investigacién. Se obtuvo
un rho =0.836 y p-valor (0.000) menor a 0.05 expresando una correlacion positiva alta y
significativa entre las variables. En razon de ello, se pudo concluir que la felicidad laboral se
relaciona significativamente con el engagement en el banco Interbank — Agencia Ayacucho,

2023.

Palabras clave: felicidad laboral, engagement, satisfaccion laboral, dedicacion



ABSTRACT

The objective of this thesis is “to determine the relationship between work happiness
and engagement at the Interbank bank — Agencia Ayacucho, 2023”. The type of research was
basic, relational level, quantitative approach and non-experimental-cross-sectional design.
The technique used was the survey and the instrument used was the questionnaire applied to
a population of 33 employees. The scale used was Likert-type ordinal and was validated
through expert judgment. Furthermore, the reliability of the instrument was checked using
Cronbach's alpha statistician. The hypothesis testing was carried out using Spearman's non-
parametric test because it fits the methodology and objectives of the research. A rho =0.836
and p-value (0.000) less than 0.05 were obtained, expressing a high and significant positive
correlation between the variables. For this reason, it was possible to conclude that work
happiness is significantly related to engagement at the Interbank bank — Agencia Ayacucho,

2023.

Keywords: happiness at work, engagement, job satisfaction, dedication
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INTRODUCCION

En las ultimas décadas, la importancia de medir y comprender la felicidad laboral ha
experimentado un notable aumento a nivel mundial. Este fendmeno ha despertado un gran
interés entre investigadores y empresas, ya que se reconoce que la satisfaccion en el trabajo no
solo influye en el bienestar de los empleados, sino tambiéen en la productividad y el éxito
organizacional. La felicidad laboral hace referencia al sentimiento de conexion, compromiso,
armonia y pasion que el colaborador expresa hacia la empresa. Este vinculo entre el
colaborador y su centro de labores impacta positivamente en la calidad de vida de la persona,
permitiendo que pueda transcender al conectarse con una meta superior (Salas, 2017). En este

sentido, la felicidad laboral permitira un mayor engagement del trabajador.

El engagement se caracteriza por el apego emocional que los empleados desarrollan
hacia su organizacion, donde se identifique, se involucre y disfrute fuertemente ser parte de
ella (Allen & Meyer, 1990). Un buen nivel de engagement reduce la probabilidad de renuncia
ya que, se desarrollan actitudes y comportamientos positivos como aumento en la participacion,
involucramiento en la toma de decisiones, claridad en objetivos y mayor esfuerzo (Ayari et al.,

2021).

Segun una encuesta realizada por Gallup (2013), solo el 15% de los empleados a nivel
mundial se sienten felices y satisfechos en su trabajo. Esta cifra revela un nivel

significativamente bajo de satisfaccion laboral a escala global.

En ese mismo contexto, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) sefiala que el
estres laboral, provocado principalmente por largas jornadas de trabajo, podria ocasionar
pérdidas de hasta el 3% del Producto Interno Bruto (PIB) de los paises. Ademas, se estima que
cada afio se pierden 12.000 millones de dias de trabajo debido a la depresion y la ansiedad, lo

que cuesta a la economia mundial casi un billon de dolares. Estos datos resaltan la importancia
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de abordar la felicidad laboral y el bienestar de los trabajadores, no solo a nivel individual, sino
también en términos de impacto econdémico a nivel nacional. (International Labour

Organization, 2016)

Por otro lado, segun Gallup (2023), en su informe State of the Global Workplace ofrece
una perspectiva sorprendente de la situacion laboral a nivel mundial, destacando la
problemética del compromiso laboral y el estrés que afecta a los empleados. Estos hallazgos
resaltan la urgente necesidad de abordar el compromiso laboral como una prioridad estratégica

en las organizaciones, considerando su impacto econémico y emocional.

Al mismo tiempo la retencion del talento se ha convertido en un desafio primordial en
la gestion de recursos humanos a nivel global (Sandeepanie, 2022). En este contexto, invertir
en la fidelizacion del capital humano es crucial en la actual "Guerra del Talento" en la que
afrontar el elevado indice de rotacion laboral representa un desafio cada vez mas dificil

(Gonzélez, 2022).

En Latinoamérica ocho de cada 10 trabajadores no disfrutan lo que hacen para generar
ingresos, segun el informe "El estado del lugar de trabajo global 2022". De acuerdo a Ledesma
(2022), gerente regional en Latinoamérica de Gallup, casi el 80% de las personas en la regién
no siente una fuerte conexion emocional y compromiso con su empleo, y esto se atribuye al
lider, no a las politicas de la empresa o a la tecnologia. Es decir, la administracion de los
equipos es el factor determinante en el compromiso laboral de los empleados. Ademas, el estrés
laboral representa una preocupacion significativa en Latinoamerica siendo el top 3 a nivel
mundial, con un 53% de la poblacion trabajadora experimentando este fenémeno (Gallup,

2022).
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Asimismo, segun la revista Forbes (2023), en la premiacion "Lista de los Mejores
Empleadores del Mundo 2023", no se registrd la presencia de paises latinoamericanos. Esto
puede relacionarse con la infelicidad laboral, que impacta el bienestar emocional y la calidad
de vida de los trabajadores en Latinoamerica. La revista Forbes considera varios aspectos,
como el compromiso del equipo, la toma de decisiones, la pasion por el trabajo, el pensamiento
positivo y el trabajo en equipo, al evaluar a los ganadores. Estos elementos son clave para

determinar el éxito y la excelencia empresarial, y son tomados en cuenta en sus premiaciones.

Sin embargo, la percepcion del mundo sobre la felicidad laboral varia entre las
generaciones baby boomers, generacion Xy millennials. Los baby boomers buscan estabilidad
y control en el trabajo, la generacion X se enfoca en logros y riqueza, mientras que los
millennials valoran la felicidad como su principal logro en el &mbito laboral (Gaitan et al.,

2015).

Actualmente la gerencia de la felicidad se ha convertido en una estrategia clave en la
gestion de recursos humanos para mejorar el bienestar de los empleados y su experiencia
laboral. Grandes empresas como Google han liderado esta tendencia al experimentar con el rol
del Chief Happiness Officer (CHO) y otras organizaciones también han reconocido los
beneficios de fomentar un ambiente laboral positivo, saludable, productivo y enfocado en el
bienestar de sus empleados. La implementacion de esta estrategia ha demostrado reducir la
rotacion de personal, aumentar la productividad y el compromiso de los empleados, lo que ha
llevado a su adopcion generalizada como una manera de mejorar el rendimiento y la
satisfaccion laboral ademas de tener un impacto positivo en la productividad y el rendimiento

de la empresa (Escuela de Empresarios, 2023).

En Peru, la Agencia Peruana de Noticias Andina (ANDINA) comparti6 los hallazgos

de un estudio realizado por el Ronald Career Services Group en 2018, que buscaba investigar
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el nivel de felicidad de los trabajadores peruanos en sus empleos. Los resultados revelaron que
el 74% de los peruanos estaria dispuesto a cambiar de trabajo con el objetivo de alcanzar mayor

felicidad en sus vidas laborales (Rubio, 2018).

De igual manera un estudio realizado por Bumeran (2022), revela que 7 de cada 10
peruanos sufren agotamiento laboral. El 56% de los especialistas en recursos humanos en Per
no han implementado medidas para disminuir el agotamiento laboral (burnout) de los talentos.
Ademas, un 46% de los talentos piensa cambiar de trabajo, mientras que el 24% planea realizar
actividades extra laborales para relajarse. Este estudio destaca la importancia de abordar el

agotamiento laboral y promover la felicidad laboral en el entorno laboral peruano.

El diario La Republica ha publicado un articulo titulado "La inversion en la felicidad
de los empleados es un negocio rentable", donde Guevara (2018) sefiala que cada vez es mas
comun invertir en la felicidad laboral. Ademas, destaca las iniciativas que grandes empresas
como Google estan implementando para promover la felicidad de sus empleados. En resumen,
se afirmd que un equipo mas feliz no solo brindaba un mejor servicio a los clientes, sino que

también beneficiaba a la empresa en términos de productividad y otros aspectos.

En el departamento de Ayacucho, el Banco Interbank, que ha sido reconocido como
una entidad financiera destacada, enfrentaba un desafio significativo. Segun las experiencias
laborales y observaciones cotidianas, se evidenciaba que sus trabajadores mostraban signos
claros de desmotivacion, reflejando escaso esfuerzo y persistencia en sus labores. Ademas, la
falta de inspiracién y desafio al cumplir con los objetivos afectaba no solo el rendimiento
individual, sino también el ambiente laboral en general, manifestandose en la interaccion entre
colegas y en la relacion con los clientes. Se percibia altos niveles de ansiedad por cumplir metas
lo que podria generar una percepcion negativa y un bajo aprecio hacia su labor. También podria

conllevar a la falta de reconocimiento de sus valores y la falta de consideracion hacia las tareas
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que realizan y finalmente al deseo de renunciar a sus funciones, amenazando con un

compromiso deficiente de los colaboradores con el banco si persisten estas condiciones.

Las posibles causas de esta problematica incluian las altas tasas de rotacion de personal,
que tenian un promedio de permanencia de solo tres meses para los trabajadores de nivel béasico,
asi como horarios inflexibles de trabajo de lunes a sabado, sin considerar horas extras,
exacerbando la situacion. A esto se sumaba la intensa presion por alcanzar y superar metas
diarias y mensuales. Esta combinacion de factores podia llevar a la desmotivacion entre
colaboradores, afectando su conexion con los propoésitos institucionales, limitando su
desarrollo profesional, restringiendo las oportunidades para adquirir nuevos conocimientos y

disminuyendo el disfrute personal en el desempefio laboral.

Teniendo en cuenta lo expuesto anteriormente, se plante6 el siguiente problema
general: (Cual es la relacion entre felicidad laboral y engagement en el banco Interbank —

Agencia Ayacucho, 2023?

Mientras que como problemas especificos se formularon: a) ¢Cual es la relacion entre
felicidad laboral y el vigor en el banco Interbank — Agencia Ayacucho, 2023?, b) ¢Cual es la
relacion entre felicidad laboral y la dedicacion en el banco Interbank — Agencia Ayacucho,
20237, c) ¢Cual es la relacion entre felicidad laboral y la absorcién en el banco Interbank —

Agencia Ayacucho, 2023?

Por otro lado, para poder responder a la problematica se planteo el objetivo general:
Determinar la relacion entre felicidad laboral y engagement en el banco Interbank — Agencia
Ayacucho, 2023; y de acuerdo a ello los objetivos especificos en respuesta a los problemas
especificos: a) Determinar la relacion entre felicidad laboral y el vigor en el banco Interbank —

Agencia Ayacucho, 2023, b) Determinar la relacién entre felicidad laboral y la dedicacion en
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el banco Interbank — Agencia Ayacucho, 2023, ¢) Determinar la relacion entre felicidad laboral

y la absorcidn el banco Interbank — Agencia Ayacucho, 2023.

Teniendo en cuenta la revision de la literatura necesaria para el estudio, se propuso la
siguiente hipotesis general: La felicidad laboral se relaciona de manera significativa con el
engagement en el banco Interbank — Agencia Ayacucho, 2023. Las hipdtesis especificas
planteadas fueron las siguientes: a) Existe relacion significativa entre felicidad laboral y el
vigor en el banco Interbank — Agencia Ayacucho, 2023, b) Existe relacion significativa entre
felicidad laboral y la dedicacion en el banco Interbank — Agencia Ayacucho, 2023, c) Existe
relacion significativa entre felicidad laboral y la absorcién en el banco Interbank — Agencia

Ayacucho, 2023.

Es preciso indicar que la investigacion se fundamentd en justificaciones desde
diferentes enfoques. Desde una justificacion tedrica, el propdsito de realizar este estudio fue
contribuir al conocimiento previo de la felicidad laboral y engagement para mejorar el bienestar
de los trabajadores, aumentar la productividad y promover un ambiente laboral saludable en
contextos laborales complejos y negativos. Los resultados de este estudio sistematizan una
propuesta que demuestra que los trabajadores comprometidos y felices son méas productivos y
generan mejores resultados. Ademas, este estudio aporté al campo del conocimiento de la
psicologia organizacional y la gestion de recursos humanos al demostrar que la adecuada

felicidad laboral contribuye sustancialmente al alto engagement de cualquier organizacion.

Por otro lado, desde una justificacion préactica, los resultados de la presente
investigacién proporcionaran informacién para generar estrategias de felicidad laboral y
engagement en el banco Interbank — Agencia Ayacucho. Esto sera relevante para mejorar la
satisfaccion laboral, aumentar la productividad, retener el talento, mejorar el ambiente y la

cultura organizacional, ademéas de aumentar el compromiso y, en consecuencia, mejorar la
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felicidad laboral de los trabajadores. Este esfuerzo, sin duda, tendra un impacto en la salud
integral y la calidad de vida de los trabajadores. Por lo tanto, estas perspectivas seran de gran
importancia para los gerentes y el personal de recursos humanos, ya que les proporcionandoles

una base sélida para disefiar, formular e implementar estrategias y soluciones especificas.

Asimismo, desde una justificacion social, la investigacion sobre la felicidad laboral y
el engagement de los trabajadores en el banco Interbank agencia Ayacucho representd una
valiosa contribucion a la sociedad y al sector financiero. Al revelar la relacion y nivel de ambas
variables, proporciondé un diagndstico del bienestar y compromiso de los trabajadores
bancarios, informaciéon esencial para que entidades financieras y sindicatos trabajasen
conjuntamente en la basqueda de soluciones. Ademas, al exponer estos descubrimientos al
publico y al sector financiero en particular, se generé una mayor conciencia sobre la
importancia de la salud mental y el bienestar de los empleados en el entorno laboral. Por lo
tanto, no solo impulso a los bancos a tomar medidas para mejorar estas variables, sino que
también alent6 a otras empresas y sectores a evaluar y fortalecer el compromiso vy la felicidad
de sus trabajadores. En Gltima instancia, los beneficios trascendieron el ambito organizacional,
influyendo en la calidad de vida de los empleados, sus familias y la comunidad en general, al
promover ambientes de trabajo méas saludables y armoniosos. No obstante, este trabajo también
es metodolégicamente importante, ya que se emple6 métodos cientificos y se construyd un

cuestionario validado y confiable para la recopilacién de datos.

El desarrollo de esta investigacion esta estructurado en cuatro partes: revision literaria,
materiales y métodos, resultados, discusion, conclusiones y recomendaciones. Ademas, se
incluyen como anexos la matriz de consistencia, matriz de operacionalizacion, carta de
autorizacion, instrumento de recoleccion de datos, analisis de confiabilidad del instrumento,

validez del instrumento, curriculum vitae de juicio de expertos y base de datos.
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I. REVISION DE LA LITERATURA

1.1. Marco Historico
1.1.1. Felicidad Laboral

En el pasado, el trabajo solia ser considerado principalmente como una forma de
asegurar la subsistencia y cubrir las necesidades bésicas de la vida, las condiciones laborales
eran a menudo dificiles y peligrosas, y la satisfaccion personal y la felicidad no eran
consideradas prioridades, las personas trabajaban largas horas en empleos mal remunerados y
tenian pocas opciones para elegir. A medida que la sociedad ha progresado y se ha desarrollado,
las actitudes hacia el trabajo han cambiado significativamente, a partir de la primera revolucién
Industrial en el siglo XVIII, se produjo una transformacién en la forma en que se organizaba
la produccion, y el trabajo se volvié mas especializado y mecanizado, con el tiempo, surgieron
movimientos laborales y sindicales que abogaban por mejores condiciones de trabajo, salarios

justos y derechos laborales (Mohajan, 2019).

En el siglo XX, con el advenimiento de la sociedad de consumo y el crecimiento
econodmico, la importancia del bienestar y la satisfaccién personal en el trabajo comenzé a
recibir mas atencién, a medida que las teorias de la motivacion y la psicologia organizacional
se desarrollaban, se empez6 a entender que factores como la autonomia, el reconocimiento, la
realizacion personal, la satisfaccion y la felicidad en el trabajo eran cruciales para el bienestar
de los empleados (Ali et al., 2018). A partir de las ultimas décadas del siglo XX, la nocion de
felicidad laboral comenzé a ganar relevancia y popularidad, la idea de que el trabajo puede ser
mas que una mera fuente de ingresos se difundio, y surgié la preocupacion por crear entornos
laborales saludables, positivos y satisfactorios, se llevaron a cabo investigaciones y estudios
que exploraron la relacién entre la felicidad laboral, la productividad, el compromiso de los
empleados y los resultados empresariales; a partir de entonces, la felicidad laboral se ha

convertido en un tema relevante en la gestion de recursos humanos, con un enfoque creciente
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en la creacion de entornos de trabajo positivos y saludables que fomenten el bienestar

emocional de los empleados (Maestas et al., 2023).

1.1.2. Engagement

El término engagement en el contexto laboral se origind en el ambito de la psicologia
organizacional y ha experimentado una evolucién significativa a lo largo del tiempo, la
utilizacion inicial de este concepto se remonta a las primeras investigaciones realizadas en la
década de 1990, donde se exploraron las conexiones entre la motivacion, la satisfaccion y el
rendimiento laboral, este emergié como una medida para evaluar el nivel de compromiso
emocional y cognitivo que los empleados experimentan en relacién con su trabajo y su
organizacion, fue el resultado de una necesidad creciente de comprender y fomentar una mayor
participacion y satisfaccion en el entorno laboral. Las primeras investigaciones pioneras en el
campo del engagement laboral se llevaron a cabo por William Kahn, a principios de la década
de 1990, Kahn examind cémo los empleados pueden invertir sus "si mismos personales” en el
trabajo y como esta inversion puede generar un mayor sentido de significado y pertenencia,
este enfoque proporciond una base para la comprension inicial del engagement y su

importancia en el bienestar laboral (Rivera, 2020).

A medida que la investigacion en el campo del engagement se expandid, se desarrollaron
teorias més solidas y se establecieron medidas estandarizadas para evaluar este constructo,
surgieron teorias que exploran como los valores, las habilidades y las necesidades individuales
se alinean con los valores y las demandas de la organizacion, con el tiempo, el concepto de
engagement ha evolucionado para incluir no solo el compromiso individual de los empleados,
sino también las practicas y politicas organizacionales que pueden influir en él, se ha
reconocido que la cultura organizacional, el liderazgo, la comunicacion efectiva y las

oportunidades de desarrollo profesional juegan un papel importante en la creacion de un
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entorno propicio para el engagement laboral (Toro, 2021). También, el avance de la tecnologia
y los cambios en las expectativas de los empleados han llevado a una mayor comprension del
engagement como un proceso continuo y dindmico, ahora se entiende que el engagement no es
estatico, sino que puede fluctuar con el tiempo y puede verse afectado por factores tanto

internos como externos (Lupano y Waisman, 2018).

1.2. Sistema Tedrico
1.2.1. Felicidad Laboral

La felicidad laboral se define como un estado emocional y cognitivo positivo
experimentado por los empleados en relacion con su trabajo y entorno laboral, este estado se
caracteriza por una sensacion de satisfaccion, plenitud y bienestar en la realizacion de las tareas
laborales, asi como por una conexion emocional y un sentido de propdésito en el contexto
organizacional (Foncubierta y Sanchez, 2019). También se reconoce que implica un equilibrio
entre la realizacion personal, el reconocimiento, las relaciones laborales positivas y un entorno
de trabajo saludable, se considera que la felicidad laboral tiene un impacto directo en la
motivacion, el compromiso, la productividad y la calidad del trabajo de los empleados
(Ramirez et al., 2020). Finalmente, se entiende como un constructo multidimensional que
engloba el grado de satisfaccion subjetiva y emocional experimentado por los individuos en
relacion con su trabajo, esta experiencia en el entorno laboral se deriva de la percepcion de
factores tales como la autonomia, la realizacion personal, el equilibrio entre vida laboral y
personal, la cooperacion y el apoyo social, asi como la posibilidad de crecimiento y desarrollo

profesional (Duche y Rivera).

La importancia de la felicidad laboral ha sido objeto de numerosos estudios cientificos
en el &ambito de la psicologia organizacional y la gestion de recursos humanos, se ha demostrado

que la felicidad laboral no solo tiene beneficios individuales para los empleados, sino que
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también tiene un impacto significativo en el rendimiento y los resultados de las organizaciones.
En primer lugar, la felicidad laboral se ha asociado con un mayor compromiso y motivacién
de los empleados, cuando los empleados se sienten felices en su trabajo, estdn mas dispuestos
a esforzarse, asumir responsabilidades adicionales y mostrar un mayor nivel de dedicacion y
persistencia en sus tareas laborales, esto conduce a una mayor productividad y eficiencia en el

trabajo, asi como a una mayor calidad del trabajo realizado (Sanchez et al., 2019).

Ademas, la felicidad laboral esta estrechamente relacionada con la satisfaccion general
de los empleados, cuando los empleados experimentan felicidad en su entorno laboral, se
sienten satisfechos con su trabajo y con los aspectos relacionados, como las relaciones con los
comparieros de trabajo, el reconocimiento y las oportunidades de crecimiento, esta satisfaccion
general se asocia con una mayor retencion de empleados, lo que a su vez reduce los costos
asociados con la rotacion de personal y la contratacion y formacion de nuevos empleados

(Fondédn et al., 2019).

Otro aspecto importante es que la felicidad laboral contribuye al bienestar emocional
y fisico de los empleados un entorno laboral positivo y satisfactorio se ha relacionado con
niveles mas bajos de estrés laboral, agotamiento y enfermedades relacionadas con el trabajo,
los empleados felices también muestran niveles mas altos de autoestima, autoeficacia y una
mejor salud mental en general, esto tiene un impacto positivo tanto en la vida laboral como en
la vida personal de los empleados, ya que la felicidad en el trabajo se puede traducir en una

mayor satisfaccion con la vida en general (Casallas y Mufioz, 2021).

La felicidad laboral, desde la perspectiva de la teoria del flujo desarrollada por
Csikszentmihalyi (2000), se refiere a un estado psicolégico 6ptimo en el cual los empleados
experimentan un profundo compromiso y satisfaccion mientras se encuentran inmersos en sus

tareas laborales, segun esta teoria, la felicidad laboral surge cuando los empleados se
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involucran en actividades desafiantes pero manejables, que les permiten utilizar sus habilidades
y capacidades al maximo. También se refiere, que el flujo se caracteriza por la sensacion de
estar completamente absorto en la actividad presente, perdiendo la nocion del tiempo y de uno
mismo, durante este estado de flujo, los empleados experimentan una concentracion intensa y
un sentido de control, donde las demandas del trabajo estan en equilibrio con sus habilidades
y capacidades esta armonia entre el desafio y las habilidades crea una sensacion de fluidez y

satisfaccion profunda (Guerra, 2021).

Asi en el marco de la teoria del flujo implica que los empleados encuentren un sentido
de proposito y significado en su trabajo, al sentir que sus habilidades son desafiadas de manera
adecuada y que estdn contribuyendo de manera significativa a los objetivos y metas
organizacionales, el trabajo monotono o aburrido puede dificultar la experiencia del flujo y, en
altima instancia, la felicidad laboral. Ademas, la teoria del flujo destaca la importancia de la
retroalimentacion constante y clara en el trabajo, los empleados necesitan recibir informacion
inmediata sobre su desempefio, lo cual les permite ajustar su enfoque y mejorar su rendimiento,
la retroalimentacion efectiva ayuda a mantener el flujo y a generar un mayor sentido de
competencia y satisfaccion laboral (Guerra et al., 2019). También enfatiza la importancia de
establecer metas claras y desafiantes en el trabajo, las metas proporcionan direccion y enfoque,
y permiten a los empleados medir su progreso y logros, cuando los empleados tienen objetivos
desafiantes pero alcanzables, se sienten motivados y comprometidos, lo que contribuye a su

felicidad laboral (Catalan y Martinez, 2018).

1.2.1.1. Dimensiones de Felicidad Laboral.

Es sustancial para mantener un desarrollo adecuado en la empresa que se reconozca la
importancia de la felicidad en los colaboradores. Esto implica una combinacién de una correcta

gestion y administracion por parte de la empresa. Santana et al. (2021) sefialan que es necesario
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desarrollar la felicidad y satisfaccion de los empleados en sus labores para promover el talento
humano y retenerlo en la organizacion. El autor identifica siete dimensiones para comprender

la felicidad laboral (Santana et al., 2021). Estas dimensiones son:

a. Dimension bienestar subjetivo. Tiene un impacto significativo en la vida de las
personas, se basa en la idea de que el bienestar y la satisfaccion no solo se pueden
medir objetivamente mediante indicadores externos, como el estatus
socioeconémico o los logros académicos, sino que también dependen en gran
medida de la percepcion y evaluacién subjetiva de cada individuo, el cual esta
influenciado por una variedad de factores como la personalidad, las creencias, los
valores y las capacidades cognitivas y emocionales de cada persona; sumado a ello
las condiciones socioecondmicas, y las relaciones interpersonales y el apoyo social
positivo contribuyen significativamente al bienestar subjetivo (Campos et al.,

2018). Se miden a través de:

Indicador 1 - Condiciones de trabajo: se refiere a los diversos aspectos y
caracteristicas del entorno laboral que pueden influir en la experienciay el bienestar
de los trabajadores, estas condiciones abarcan una amplia gama de elementos

(Santana et al., 2021).

Indicador 2 - Salud: se refiere al estado completo de bienestar fisico, mental y
social de una persona, no se limita solo a la ausencia de enfermedad, sino que
implica un estado de equilibrio y armonia, la salud es un recurso fundamental para

el desarrollo personal y la calidad de vida. (Santana et al., 2021).

Indicador 3 - Situacion civil: se refiere al estatus o posicién juridica de un

individuo en relacion con sus derechos y responsabilidades en la sociedad, esta
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relacionada con los derechos y deberes que corresponden a los ciudadanos en virtud

de la legislacion y las normas sociales de un pais (Santana et al., 2021).

Dimension satisfaccion laboral. Es un constructo fundamental en la psicologia
organizacional y del trabajo, que se refiere a la evaluacion subjetiva que los

empleados hacen de su trabajo y su entorno laboral (Santana et al., 2021).

El impacto significativo en el bienestar emocional, la motivacion, el compromiso,
la productividad y los resultados organizacionales; comprender y promover la
satisfaccion laboral es crucial para crear entornos laborales saludables, productivos
y satisfactorios para los empleados como para las organizaciones (Meléndez y

Bardales, 2020). Se miden a través de:

Indicador 1 - Percepcion positiva: se refiere a la interpretacion y evaluacion
favorable que una persona realiza sobre un estimulo, una situacién o una
experiencia, en el contexto laboral. La percepcion positiva implica la valoracién
favorable que un individuo tiene de su trabajo, abarcando tareas, ambiente laboral,
relaciones y oportunidades de desarrollo, y se manifiesta en emociones y actitudes

como disfrute, satisfaccion y compromiso (Acosta, 2018).

Indicador 2 - Aprecio hacia su labor: se refiere al reconocimiento y valoracion
que un individuo tiene hacia el trabajo que realiza, implica una actitud positiva y
una valoracion de la importancia y relevancia de las tareas y responsabilidades
laborales. El aprecio hacia el trabajo puede estar relacionado con la percepcién de
contribucion y significado, asi como con la sensacién de estar realizando una labor
valiosa y digna de reconocimiento, este puede influir en la satisfaccion y el

compromiso laboral (Acosta, 2018).
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Dimensidén compromiso organizacional. El cual es un constructo fundamental del
trabajo, que se refiere al grado en el cual los empleados se sienten emocionalmente
conectados y comprometidos con su organizacion, tiene un impacto significativo en
el desempefio y bienestar de los empleados, asi como en el éxito organizacional,
comprender y fomentar el compromiso organizacional implica la creacion de un
entorno de trabajo favorable, el desarrollo de lideres efectivos y la promocion de
oportunidades de crecimiento y reconocimiento para los empleados (Coronado et

al., 2020). Se miden a través de:

Indicador 1 - Acepta los valores: se refiere a la disposicion y voluntad de una
persona para adoptar y adherirse a los principios y creencias fundamentales de una
organizacion, grupo o institucion, los valores representan las creencias y normas
compartidas que guian el comportamiento y las decisiones de los miembros de una
entidad, cuando se acepta los valores de una organizacion, significa que se esta de
acuerdo con los principios éticos y morales que la entidad promueve y considera

importantes. (Mufioz, 2019).

Indicador 2 - Propdsito institucional: se refiere a los objetivos y metas
establecidos por una institucion, organizacion o entidad, estos propdsitos
representan la direccion estratégica y los resultados que la entidad busca alcanzar
en su funcionamiento y desempefio. Estan relacionados con la razon de ser de la
entidad y su contribucion a la sociedad, pueden incluir objetivos como brindar
servicios de calidad, promover el bienestar social, fomentar la innovacion, lograr

metas, mejorar la calidad de vida (Mufioz, 2019).

Indicador 3 - Deseo de mantenerse: se refiere a la intencién y voluntad de un

individuo de permanecer en una organizacion o en una posicion especifica, este
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deseo puede estar influenciado por una serie de factores, como la satisfaccion
laboral, la identificacién con la cultura organizacional, las oportunidades de
desarrollo y crecimiento, el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, y la

estabilidad laboral (Mufioz, 2019).

Dimension implicacion laboral. Se refiere al estado positivo en el cual los
empleados se sienten emocionalmente conectados, dedicados y absorbidos en su
trabajo y su organizacidn, tiene un impacto significativo tanto a nivel individual
como organizacional, promoviendo el bienestar, rendimiento y la satisfaccién en el
trabajo, asi como comprender y fomentar la implicacion basandose en la creacion
de entornos estimulantes, el desarrollo de lideres efectivos y la promocién de
oportunidades de crecimiento y reconocimiento para los empleados (Ramirez et al.,

2020). Se miden a través de:

Indicador 1 - Importancia en su vida: se refiere al grado de significado y
relevancia que una actividad, tarea o aspecto tiene para un individuo en el contexto
de su vida personal, implica la valoracion y la consideracién que se le otorga a
determinados aspectos o areas de la vida en funcién de su impacto en el bienestar,

el sentido de proposito y la satisfaccion general (Ramirez et al., 2020).

Indicador 2 - Entrega a su labor: se refiere a la dedicacion, compromiso y
esfuerzo de una persona en su trabajo, demostrando responsabilidad y
profesionalismo hacia sus tareas, dispuesta a invertir tiempo y energia en alcanzar

objetivos y metas (Ramirez et al., 2020).

Dimensién compromiso individual. Es un fendmeno complejo y multifacético que
implica la disposicidn personal y voluntaria de una persona para cumplir con sus

responsabilidades, alcanzar metas y contribuir activamente a una causa o grupo, se
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basa en componentes afectivos, normativos y de continuidad, y esta influenciado
por diversos factores personales y contextuales, su importancia radica en su relacion
con el bienestar personal, el rendimiento laboral y el progreso social (Ramirez et

al., 2020). Se miden a través de:

Indicador 1 - Actitud de entrega: se refiere a la disposicion y compromiso de una

persona para realizar una tarea con dedicacion y esfuerzo (Ramirez et al., 2020).

Indicador 2 - Cumplimiento de actividades: es la finalizacién oportuna y
satisfactoria de las tareas y obligaciones asignadas, ambos conceptos estan
relacionados con el compromiso, la responsabilidad y la calidad en la ejecucién de
las actividades, contribuyendo al éxito y funcionamiento efectivo en el ambito

laboral (Ramirez et al., 2020).

Dimensidn prosperidad. Es un estado de bienestar integral que abarca aspectos
econdmicos, sociales, psicoldgicos y espirituales, el cual implica el acceso
equitativo a recursos y oportunidades, asi como la satisfaccion de necesidades
béasicas y la basqueda de metas personales significativa, la prosperidad no se limita
al ambito individual o economico, sino que también implica consideraciones
sociales, globales y sostenibles; fomentar la prosperidad requiere politicas y
acciones que promuevan la igualdad de oportunidades, el desarrollo sostenible y la
cooperacion entre individuos y comunidades (Ramirez et al., 2020). Se miden a

traveés de:

Indicador 1 - Adquisicidén de conocimientos: es el proceso de aprender y asimilar
informacién y habilidades en un area especifica; el desarrollo profesional implica
el crecimiento y mejora de las habilidades y conocimientos relacionadas con el

trabajo o la profesion (Ramirez et al., 2020).



30

Indicador 2 - Desarrollo profesional: ambos conceptos son fundamentales para
mantenerse actualizado, competitivo y satisfecho en el entorno laboral, asi como

para alcanzar metas y objetivos profesionales (Ramirez et al., 2020).

g. Dimension afecto al trabajo. Es un constructo relevante en el campo de la
psicologia organizacional y del trabajo, el afecto positivo hacia el trabajo se
relaciona con resultados positivos tanto a nivel individual como organizacional
mientras que el afecto negativo puede tener efectos negativos en el bienestar y el
desempefio laboral; comprender y promover el afecto positivo hacia el trabajo es
fundamental para fomentar un ambiente laboral saludable, motivador y productivo
(Porras y Parra, 2019). Se miden a traves de:

Indicador 1 - Placer personal: es la experiencia subjetiva y positiva de
satisfaccion que surge como resultado de actividades, experiencias que son
gratificantes para un individuo, es una parte importante, contribuyendo al equilibrio
y la sensacion general de bienestar; es individualizado y puede manifestarse tanto
a nivel fisico como emocional, y esta relacionado con la realizacién personal y la

experiencia de una vida plena y satisfactoria (Porras y Parra, 2019).

1.2.2. Engagement

El engagement como teoria aln no esta completamente consolidado, especialmente en
el lenguaje espafiol. No encontramos una definicion integral que explique completamente el
concepto. En cambio, esta influenciado por criterios o términos psicolégicos como afecto,

cognicion, motivacion, identidad, entre otros. Por lo tanto, es un concepto multidimensional.

Es importante destacar que el concepto de engagement ha sido abordado por varios
autores, cada uno con su propia perspectiva y definicion. Uno de los autores destacados en este

campo es Sun y Bunchapattanasakda (2019) quienes sefialan que el engagement describe el



31

nivel de conexion emocional, cognitiva y conductual que una persona tiene con una actividad,
tarea u organizacion. Se refiere a la calidad y la intensidad del compromiso, la atencion y el

interés que una persona muestra hacia algo.

Alalu et al. (2015) afirman que el compromiso, también conocido como engagement,
es una forma de motivacion intrinseca que se manifiesta a través de un entusiasmo por
involucrarse de manera adecuada en las tareas asignadas dentro de una organizacion. Este
compromiso implica una conexién profunda y personal con la organizacion, y se puede
comparar metaféricamente a "ponerse la camiseta” en el ambito deportivo. Ademas, el
compromiso se manifiesta en la lealtad y fidelidad del trabajador hacia la organizacion,
demostrando esfuerzo, prudencia, pasion y dedicacion en la ejecucion de sus responsabilidades

diarias.

En el contexto laboral, se basa al grado de compromiso y dedicacién que los empleados
tienen hacia su trabajo y su organizacion, el cual implica una conexion emocional positiva y
una motivacion intrinseca hacia las tareas y responsabilidades laborales. Los empleados con
un alto nivel de engagement se sienten entusiasmados, involucrados y comprometidos con su
trabajo, mostrando una mayor disposicion para esforzarse, ser proactivos y contribuir al éxito

de la organizacién (Maldonado, 2020).

Finalmente, se basa en la conexion emocional y participacion activa que tienen con una
marca, implicando una relacion mas profunda y significativa con la marca, mostrando un mayor

grado de lealtad, interaccion y defensa de la misma (Lopez y Chiclana, 2018).

La importancia del engagement en una entidad financiera radica en su capacidad para
impulsar el desempefio, la satisfaccion del cliente y el éxito de la organizacion, el engagement
se refiere a la conexion emocional, compromiso y participacion activa que los empleados

experimentan en su relacion laboral con la entidad financiera. Primordialmente, tiene una
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conexion directa con el rendimiento de los trabajadores. Aquellos que estdn plenamente
comprometidos tienden a tener una elevada motivacion intrinseca, que se manifiesta en un
incremento en su esfuerzo, compromiso y dedicacion en sus tareas. Esta actitud se traduce en
un mejor desempefio, incrementando la productividad y, por ende, beneficiando los resultados

financieros de la organizacion (Anaya, 2022).

Ademas, tiene un impacto significativo en la satisfaccion del cliente; los empleados
comprometidos y motivados son méas propensos a brindar un servicio al cliente excepcional,
mostrando empatia, atencion personalizada y una comprensién profunda de las necesidades y

deseos del cliente (Apaza, 2022).

Otro aspecto importante es que el engagement fomenta la retencion de talento, los
empleados comprometidos se sienten valorados, apreciados y reconocidos por su contribucion
a la organizacion, esto crea un sentido de pertenencia y lealtad, lo que disminuye la rotacién
de personal y contribuye a la retencion de empleados talentosos y experimentados (Herrera 'y

Reyes, 2022).

La teoria de las Demandas-Recursos (JD-R) de Arnold B. Bakker y Evangelia
Demerouti proporciona un marco tedrico solido para comprender el concepto y los factores
relacionados con el engagement desde una perspectiva cientifica. Segun la teoria JD-R, el
engagement se ve influenciado por dos tipos de factores: las demandas laborales y los recursos

laborales (Diaz, 2021).

Las demandas laborales se refieren a los aspectos del trabajo que requieren esfuerzo
fisico, cognitivo o emocional y que pueden generar estrés y agotamiento. por otro lado, los
recursos laborales son los factores que brindan apoyo, satisfaccién y crecimiento en el trabajo.
En relacion a las demandas laborales, la investigacion ha demostrado que altos niveles de

demandas, como la carga de trabajo excesiva, la presion del tiempo y la ambiguiedad de rol, se
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asocian negativamente con el engagement, estas demandas pueden agotar los recursos
personales y dificultar la capacidad de los empleados para involucrarse de manera activa y
positiva en su trabajo. Ademas, la investigacion ha demostrado que el engagement laboral tiene
importantes consecuencias positivas tanto para los individuos como para las organizaciones

(Mendoza y Gutiérrez, 2018).

1.2.2.1. Dimensiones de engagement.

El modelo tedrico en el cual se evaluara la variable se basa en un articulo cientifico el
cual desea conocer el papel del engagement ocupacional en la satisfaccion de los trabajadores
dicha investigacion busca analizar y medir el engagement como un reconocimiento en el
ambito empresarial, cuyo objeto de estudio fueron trabajadores de una compafia
agroexportadora, el autor reconoce tres principales dimensiones basandose en el vigor
dedicacion y absorcion siendo fundamentales para conocer y desarrollar adecuadamente el

engagement (Agurto et al., 2020).

a. Dimension vigor. Es la energia, entusiasmo y compromiso que tienen los
consumidores 0 usuarios con una marca o0 empresa, se trata de la fuerza y actividad
notable con la que interactdan y se involucran con la marca, méas alla de
simplemente realizar una compra de productos o servicios, este implica una
interaccion constante, confianza y empatia con los valores y mensajes de la marca,
lo que resulta en relaciones duraderas y profundas (Cortés et al., 2023). Se miden a
traves de:

Indicador 1 - Identificacion: es la capacidad de una persona para identificarse con
la empresa, dicha identificacion se relaciona con la conexion emocional que los
trabajadores tienen con los valores y mensajes de la marca, lo que resulta en

relaciones duraderas y profundas (Gera et al., 2019).
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Indicador 2 - Motivacion: son factores internos o externos que impulsan a una
persona a actuar o a perseguir un objetivo, relacionandose con la capacidad para
mantener una actitud positiva y proactiva ante los desafios y las adversidades (Gera

etal., 2019).

Indicador 3 - Esfuerzo en resiliencia mental: se refiere al acto consciente y
deliberado de una persona para cultivar y fortalecer su capacidad de recuperarse y

adaptarse frente a adversidades situaciones de estrés significativo (Gera et al., 2019).

Indicador 4 - Persistencia en resiliencia mental: involucra la habilidad de manejar
desafios y adversidades de manera positiva y eficiente, asi como la persistencia para

superar las dificultades (Gera et al., 2019).

. Dimension dedicacion. Se refiere a una fuerte conexion emocional con el trabajo,
manifestada por entusiasmo y lealtad, es un componente del engagement, junto con
el vigor y la absorcién, implica alinearse con los valores de la marca, creando

relaciones duraderas (Gera et al., 2019). Se miden a través de:

Indicador 1 - Sentido: se refiere a la sensacion de significado y proposito (Lopez

etal., 2022).

Indicador 2 - Pasion: se refiere al entusiasmo y compromiso hacia una actividad

(Lopez et al., 2022).

Indicador 3 - Inspiracion: se refiere a la influencia estimulante y motivadora

(Lopez et al., 2022).

Indicador 4 - Desafio: se refiere a las situaciones que requieren un esfuerzo

adicional. Estos términos estan relacionados con el engagement, ya que contribuyen
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a generar un estado psicolédgico positivo y una conexién emocional con el trabajo

(Lopez et al., 2022).

Dimension absorcion. Se define como el estado en el que una persona estd
completamente concentrada y feliz mientras se encuentra inmersa en el trabajo, es
uno de los tres componentes del engagement, junto con el vigor y la dedicacion. Se
caracteriza por una inmersion profunda en el trabajo, en la que el tiempo parece
pasar rapidamente y la persona se siente completamente absorbida por la tarea, se
relaciona con la satisfaccion y el disfrute del trabajo (Gera et al., 2019). Se miden a

través de:

Indicador 1 - Desconexién con el exterior: es la capacidad de una persona para

concentrarse en su trabajo (Agurto et al., 2020).

Indicador 2 - Nocion del tiempo: se refiere a la capacidad de una persona para

administrar su tiempo de manera efectiva (Agurto et al., 2020).

Indicador 3 - Dificultad para desconexion laboral: es la capacidad de una
persona para establecer limites saludables entre su trabajo y vida personal (Agurto

et al., 2020).

Indicador 4 - Disfrute de la tarea: es el nivel de satisfaccion que una persona

experimenta al realizar una tarea o actividad (Agurto et al., 2020).

Todos estos términos estan relacionados con el engagement y la resiliencia mental,

ya que contribuyen a generar un estado psicoldgico positivo y una conexion emocional

con el trabajo (Agurto et al., 2020).



36

1.3. Marco conceptual

1.3.1. Variable 1: Felicidad laboral

La felicidad laboral se puede describir como un estado emocional y cognitivo positivo
que estad vinculado al trabajo. Se caracteriza por experimentar satisfaccion, bienestar en las
tareas y una conexion emocional con el propoésito de la organizacion (Foncubierta y Sanchez,

2019).

La felicidad laboral se puede entender como un balance entre el logro de metas
personales, el reconocimiento y la existencia de un entorno de trabajo saludable. Esto tiene un
impacto directo en la motivacion, compromiso y productividad de los empleados (Ramirez et

al., 2020).

1.3.1.1. Dimensiones de felicidad laboral.

Es esencial para garantizar un crecimiento adecuado en la empresa en desarrollo
reconocer la importancia de la felicidad para el empleado. Ademas, se reconoce que esto

implica combinar una gestion y administracion adecuadas (Santana et al., 2021).

Por parte de la empresa, se busca fomentar la felicidad y satisfaccion de los empleados
en relacion a sus labores, con el objetivo de promover el talento humano y retenerlo. El autor
identifica siete dimensiones para comprender la felicidad laboral (Santana et al., 2021). Estas

dimensiones son las siguientes:

Dimensidn bienestar subjetivo: se fundamenta en la premisa de que el bienestar y la
satisfaccion no se limitan unicamente a ser medidos de manera objetiva a través de
indicadores externos, sino que también estdn fuertemente influenciados por la

percepcion y evaluacion subjetiva de cada individuo (Campos et al., 2018).
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Dimensidn satisfaccion laboral: un concepto esencial en la psicologia organizacional
y del trabajo es la percepcion subjetiva que los empleados tienen sobre su trabajo y su

entorno laboral (Santana et al., 2021).

Dimension compromiso organizacional: un aspecto esencial del trabajo es el grado
en el cual los empleados se sienten emocionalmente conectados y comprometidos con

su organizacion (Coronado et al., 2020).

Dimension implicacion laboral: un concepto fundamental en el ambito laboral es el
estado positivo en el cual los empleados se sienten emocionalmente conectados,
comprometidos y completamente involucrados en su trabajo y en su organizacion. Este
estado tiene un impacto significativo tanto a nivel individual como organizacional

(Ramirez et al., 2020).

Dimensién compromiso individual: es un fendmeno complejo y multifacético que
implica la disposicion personal y voluntaria de una persona para cumplir con sus
responsabilidades, alcanzar metas y contribuir activamente a una causa 0 grupo

(Ramirez et al., 2020).

Dimensidén prosperidad: es una condicién de completo bienestar que incluye aspectos
econdmicos, sociales, psicoldgicos y espirituales, y que implica la igualdad de acceso
a recursos y oportunidades, asi como la satisfaccion de necesidades basicas y la

busqueda de metas personales significativas (Ramirez et al., 2020).

Dimensidn afecto al trabajo: es un concepto importante en el campo de la psicologia
organizacional y del trabajo. El afecto positivo hacia el trabajo esta asociado con
resultados positivos tanto a nivel individual como organizacional (Porras y Parra,

2019).
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1.3.2. Variable 2: Engagement

El engagement es un término que se utiliza para describir el nivel de conexion
emocional, cognitiva y conductual que una persona tiene con una actividad, tarea u
organizacion, se refiere a la calidad y la intensidad del compromiso, la atencién y el interés que

una persona muestra hacia algo (Sun y Bunchapattanasakda, 2019).

En el contexto laboral, se refiere al nivel de compromiso y dedicacion que los
empleados tienen hacia su trabajo y su organizacién. Esto implica una conexién emocional
positiva y una motivacion intrinseca hacia las tareas y responsabilidades laborales, los
empleados con un alto nivel de engagement se sienten entusiasmados, involucrados y
comprometidos con su trabajo, mostrando una mayor disposicion para esforzarse, ser

proactivos y contribuir al éxito de la organizacion (Maldonado, 2020).

1.3.2.1 Dimensiones de Engagement.

El modelo tedrico en el que se evaluara la variable se fundamenta en un estudio
cientifico que tiene como objetivo investigar el papel del engagement ocupacional en la
satisfaccion de los trabajadores. Esta investigacion busca analizar y medir el engagement

(Agurto et al., 2020).

El autor del estudio reconoce que existen tres dimensiones clave que desempefian un
papel fundamental en el entendimiento y desarrollo del engagement en el contexto empresarial.
Estas dimensiones fueron analizadas en trabajadores de una compafiia agroexportadora como

objeto de estudio (Agurto et al., 2020). Estas dimensiones son las siguientes:

Dimensién vigor: es la energia, entusiasmo y compromiso que los consumidores o
usuarios tienen hacia una marca o empresa. Se refiere a la fuerza y actividad notable

con la que interacttian y se involucran con la marca (Cortés et al., 2023).
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Dimensién dedicacion: se refiere a una fuerte conexion emocional con el trabajo,
manifestada por entusiasmo y lealtad. Es un componente del engagement, junto con el
vigor y la absorcion. Implica alinearse con los valores de la marca, creando relaciones

duraderas (Gera et al., 2019).

Dimension absorcion: se define como el estado en el que una persona esta
completamente concentrada y feliz mientras se encuentra inmersa en el trabajo. Es uno
de los tres componentes del engagement, junto con el vigor y la dedicacion (Gera et al.,

2019).

1.4. Marco Referencial

1.4.1. A nivel Internacional

Varas (2023), en su tesis titulada “Engagement y productividad laboral en los
trabajadores de una unidad educativa de Guayaquil, 2022” (Ecuador), busco conocer el
engagement en relacion a la productividad laboral en una unidad educativa, donde
metodoldgicamente se empled un enfoque cuantitativo acompariado de un nivel correlacional,
en el cual 100 trabajadores fueron parte de la muestra y se aplico en ellos los debidos
cuestionarios. De acuerdo a los principales resultados se logré conocer que el vigor en relacion
a la productividad laboral llegd a tener un coeficiente de 0,352 ademas la dedicacion y la
absorcion en relacién a la segunda variable tuvieron los indices de 0,352 y de 0,571
respectivamente demostrando asi una correlacién positiva moderada. Se logré concluir en la
investigacion lograndose conocer la relacién de ambas variables demostrandose que existe una
relacion positiva moderada debido al indice de correlacion de 0,696 y la significancia inferior

a 0,05.
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Diaz y Carrasco (2022), en el articulo cientifico “Efecto mediador del engagement entre
la Felicidad Subjetiva y el Conflicto Trabajo -Familia/ Familia- Trabajo en una muestra de
profesores chilenos”, tuvo como objetivo principal investigar el impacto del engagement en la
felicidad subjetiva y en el conflicto laboral entre los trabajadores, metodoldgicamente, se
empled un enfoque cuantitativo correlacional, y el grupo de estudio estuvo compuesto por 273
docentes a quienes se les administré un cuestionario para recolectar datos relacionados con el
tema en cuestion. Dentro de los hallazgos mas relevantes, se determind que existe una
correlacion significativa entre el engagement y el entusiasmo, registrandose un coeficiente de
correlacion de 0,504, asimismo, se encontrd una relacion entre el engagement y el nivel de
involucramiento de los docentes, con un coeficiente de 0,404. El estudio concluy6 que hay una
relacion significativa entre las variables de estudio, especificamente, el coeficiente general que

muestra la relacién entre el engagement, la felicidad subjetiva y el conflicto laboral es de 0,461.

Aristizabal et al. (2019), en el articulo cientifico “Estrés laboral y engagement en los
trabajadores de una empresa de manufactura” (Colombia), cuyo objetivo fue conocer la
relacion del estrés laboral y el engagement, para ello la metodologia empleada fue cuantitativa
debido a la representacion de los resultados y correlacional-no experimental, 238 trabajadores
fueron la muestra y se aplico en ellos un cuestionario. Los principales resultados indicaron a
través del coeficiente de correlacion de Pearson que el estrés laboral en relacion a las
dimensiones del engagement en este caso la dimensiéon de vigor con un indice de 0,510
demuestra una correlacion positiva moderada, de igual forma en relacion a la dedicacion
mostraron un indice de 0,388 y posterior a ello respecto a la dimensién de absorcion finalmente
en relacion al estrés laboral presentdé un indice de 0,344 demostrando asi las relaciones
significativas entre las dimensiones del engagement con el estrés laboral. Se concluyé que los

resultados sefialaron la relacion de las variables debido a que el p-valor fue inferior a 0,05.
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Silva y Quezada (2022), en su articulo cientifico “Felicidad y engagement laboral en
APROFE a nivel nacional en tiempos de Covid-19” (Ecuador), tuvo como objetivo principal
investigar la relacion entre la felicidad y el engagement laboral durante la pandemia del
COVID-19. Cabe sefalar que APROFE es la Asociacion Pro Bienestar de la Familia
Ecuatoriana. Para alcanzar este proposito, se optdé por una metodologia cuantitativa-
descriptiva, y se involucro a un total de 192 participantes, a cada uno de ellos se les administrd
un cuestionario disefiado para recopilar datos pertinentes al tema de investigacion. Tras analizar
los datos, el factor 1 y los componentes del engagement laboral conocidos como dedicacion y
vigor, tiene un nivel de significancia menor a 0,000, lo que sugiere una fuerte correlacion.
Basandose en estos hallazgos, el estudio concluy6 que, durante el periodo de la pandemia de
COVID-19, existié una relacion significativa entre la felicidad y el engagement laboral, esta
relacion fue particularmente fuerte debido a los niveles elevados observados en los

componentes de las variables analizadas.

Veloz (2020), en su tesis titulada “Analisis del engagement al trabajo en la ferreteria
La Competencia de Esmeraldas, 2019” (Ecuador), el objetivo fue conocer el engagement en
los trabajadores ante la empresa ferretera, lo cual metodolégicamente se basé en un enfoque
netamente cuantitativo, acompafiado de un tipo de investigacion basica, asi como de un nivel
descriptivo, en el cual 14 trabajadores formaron parte de la muestra y se logré aplicar en ellos
los cuestionarios debidamente validados. Los principales resultados llegaron a conocerse
destacandose el nivel de dedicacion con un 71%, seguida de ello la absorcién con el 64%, asi
como finalmente el 57% desarroll6 una un desempefio laboral adecuado, ademas se logrd
conocer que las personas que participaron en la investigacion fueron de 18 a 50 afios en el cual
el sexo que predomino fue el masculino. Se logré concluir que los trabajadores presentaron un
nivel regular de engagement siendo un colaborador entusiasta en ciertas ocasiones hacia el

trabajo que le pertenece dentro de la empresa.
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1.4.2. A nivel Nacional

Apaza (2022), en su tesis titulada “Engagement y felicidad en el trabajo de una entidad
financiera Arequipa — 20217, el objetivo fue conocer la relacion entre el engagement laboral y
la felicidad en los trabajadores de una identidad financiera, la metodologia empleada fue
netamente cuantitativa debido a la presentacién de los resultados, ademéas de un nivel
correlacional en relacién al proposito, 35 trabajadores formaron la muestra y se aplicé en ellos
un cuestionario. De acuerdo a los resultados se conoce el coeficiente de relacion que presenta
el vigor en relacion a la felicidad en el trabajo de 0,598, respecto a la dedicacién de 0,670 y por
altimo en absorcidn en relacion a la felicidad de 0,573. Se concluy6 en la investigacion que
existe una relacion estrecha entre las variables debido a que present6 un coeficiente de 0,743

siendo una relacion positiva alta.

Palomino (2021), en su tesis titulada “Felicidad y engagement laboral en los
trabajadores del area de produccion de una Planta Industrial en Lurin, 2020”, el obetivo fue
investigar la felicidad en relacion al engagement laboral en los trabajadores, la metodologia
empleada fue netamente cuantitativa debido a la presentacion de los resultados, ademas de un
nivel correlacional en relacion al proposito, 300 trabajadores formaron la muestra y se aplico
en ellos un cuestionario. El coeficiente que relaciona la felicidad en el trabajo con el vigor es
de 0,035, esto sugiere una correlacion positiva, aunque relativamente débil, entre estas dos
variables, en relacion con la dedicacion, el coeficiente de 0,010 también indica una correlacion
positiva, pero es aun mas déebil que la del vigor, respecto a la absorcidn, muestra un coeficiente
de -0,003, lo que indica una correlacion negativa extremadamente debil con la felicidad en el
trabajo. Se concluyé en la investigacion que existe una relacion estrecha entre las variables

debido a que presento un coeficiente de -0,106 siendo una relacion negativa baja.
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Dextre y Guevara (2022), en su tesis titulada “Felicidad y engagement en colaboradores
de una empresa de telecomunicaciones del distrito de Surco, Lima 2021”, el objetivo fue
conocer la felicidad en relacion al engagement laboral en los trabajadores, la metodologia
empleada fue netamente cuantitativa debido a la presentacion de los resultados, ademas de un
nivel correlacional en relacion al proposito, 219 trabajadores formaron la muestra y se aplicd
en ellos un cuestionario. De acuerdo a los resultados se conoce el coeficiente de relacion que
presenta la relacion de la felicidad en el trabajo y el vigor, dedicacion y absorcién de 0,410,
0,348 y 0,207, respectivamente. Se concluy6 en la investigacion que existe una relacion
estrecha entre las variables debido a que present6 un coeficiente de 0,375 siendo una relacion

positiva baja.

Lazaro (2019), en su tesis titulada “Felicidad y Engagement Laboral en Trabajadores
de una Empresa del Rubro Financiero de Lima Metropolitana”, el objetivo fue conocer la
felicidad en relacion al engagement laboral en los trabajadores del rubro financiero, en el cual
metodoldgicamente se empled un enfoque cuantitativo, acompafiado de un nivel correlacional
quién tomo a 181 trabajadores como parte de la muestra y se aplicd en ellos cuestionarios
validados. De acuerdo al resultado se logr6 conocer que el 51,4% de ellos indica estar
regularmente feliz, ademas el 35,4% indica que presenta un engagement laboral promedio ante
la empresa, asi como se logré conocer que las variables sociodemograficas tienen diferencias
significativas de acuerdo a la felicidad ya que el indice fue de 0,008, por lo tanto, demuestra
una relacion positiva muy baja. Se concluy6 una investigacion que existe una relacion directa
con las variables debido que el indice fue de 0,436 demostrando correlacion y la significancia

de 0,00 afirmando dicha hipétesis plasmada.

Toledo (2018), en su tesis titulada “Engagement y Felicidad en trabajadores de una
empresa Outsourcing del distrito de San Borja, 2018, el objetivo fue conocer la relacion del

engagement en relacion a la felicidad de los trabajadores, la metodologia empleada fue
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netamente cuantitativa debido a la presentacion de los resultados, ademéas de un nivel
correlacional en relacién al proposito, 200 trabajadores formaron la muestra y se aplicé en ellos
un cuestionario. De acuerdo a los resultados se conoce el coeficiente de relacion que presenta
la relacion de la felicidad en el trabajo y el vigor, dedicacion y absorcion de 0,305, 0,363 y
0,338, respectivamente, siendo una relacién positiva baja. Se concluyd en la investigacion que
existe una relacion estrecha entre las variables debido a que present6 un coeficiente de 0,382

siendo una relacion positiva baja.

1.4.3. A nivel Regional

Reyes y Vargas (2023), en su tesis titulada “Inteligencia emocional y compromiso
laboral de los trabajadores del gobierno regional Ayacucho (Sede Central) 20207, el objetivo
fue conocer la inteligencia emocional en relacion al compromiso laboral de los trabajadores,
en el cual metodolégicamente se desarroll6 un enfoque cuantitativo, acompafiado de un nivel
correlacional, en el cual 270 trabajadores fueron la muestra y se aplico en ellos un cuestionario
en escala Likert. Los principales resultados indica la relacion directa de las variables debido a
que el coeficiente fue de 0,289 lo que significa una correlacién directa, asi como una
significancia inferior a 0,05, aceptandose la hip6tesis planteada por el investigador el cual
reconoce la relacion significativa. Se concluy6 la investigacion lograndose conocer la
incidencia de la inteligencia en el desarrollo del compromiso laboral lo cual la motivacion de

los trabajadores influye en el trabajo en equipo, asi como la organizacién del trabajo.

Paccha y Quispe (2022), en su tesis titulada “Mentoring y engagement en los
colaboradores del area de negocios de Mibanco, Banco de la Microempresa S.A. en la provincia
de Huamanga, 2020”; el objetivo fue conocer el mentoring en relacion al engagement en los
colaboradores, en el cual metodol6gicamente se basé en un enfoque netamente cuantitativo,

acompafiado de un nivel correlacional, en el cual 137 trabajadores fueron la muestray se aplicd
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en ellos un cuestionario. Los principales resultados indican la relacion significativa de la vision
del mentor con el vigor laboral con un coeficiente de 0,614, asi como las habilidades
relacionales y la absorcion laboral con un indice de 0,597. Se concluy6 lograndose conocer la
relacion significativa de las variables debido al indice de coeficiente demostrando una relacion

positiva y alta.
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Il. MATERIALES Y METODOS

2.1. Enfoque, tipo y nivel de investigacion
2.1.1. Enfoque

Segun Carhuancho et al. (2019), el enfoque cuantitativo es esencial cuando el objetivo
es aplicar técnicas estadisticas y matematicas para entender de manera rigurosa y objetiva los

fendmenos que se estan estudiando, ya sean estos naturales o sociales.

En el contexto de la presente investigacion se adopté un enfogue cuantitativo porque
permite no solo recolectar datos precisos, sino también analizarlos utilizando herramientas
estadisticas para generar tablas, graficos y figuras que proporcionen una representacion visual
clara de los resultados sobre la felicidad laboral y engagement, esta representacion facilité la
interpretacion y comprension de los hallazgos, permitiendo llegar a conclusiones basadas en

evidencia soélida.

2.1.2. Tipo

Del mismo modo, el propdsito de la investigacion fue basica, debido que tuvo como
propdsito generar conocimiento tedrico y comprension fundamental de un fenémeno,
explorando teorias, principios y leyes, asi como comprender las relaciones y conexiones entre
diferentes fendmenos (Sanchez et al., 2018), por ende, se expandié el conocimiento en relacion
a la felicidad laboral y el engagement en el contexto del sistema financiero, el enfoque basico
permitird adentrarse en las raices tedricas de estos conceptos, explorando y desentrafiando sus
naturalezas y las interconexiones entre ellos, esto no solo sirvio para expandir el cuerpo tedrico
del conocimiento en estos temas, sino que también sentara las bases para futuras
investigaciones aplicadas, donde los hallazgos tedricos pueden ser llevados al campo préctico,

generando intervenciones o soluciones concretas para el mundo laboral.
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2.1.3. Nivel

El nivel de la investigacion fue relacional buscandose establecer la relacion entre dos o
mas variables (Sanchez et al., 2018). Aplicado al contexto de este estudio, el enfoque relacional
permitio discernir como se relacionan la felicidad laboral y el engagement. Por ejemplo, se
pudo encontrar que un aumento en la felicidad laboral esta correlacionado con un aumento en
el engagement o viceversa. Ademas, se analizaron las diferentes dimensiones de cada variable,
permitiendo una comprension mas detallada y matizada de la interaccion entre estos

constructos.

2.2. Poblacién y muestra
2.2.1. Poblacion

La poblacion es comprendida como el grupo completo de individuos, objetos o eventos
que son el foco principal de la investigacion y del cual se quieren obtener conclusiones, es el
conjunto total de casos que cumple con las caracteristicas o criterios que se estan estudiando

(Naupas et al., 2018). Fueron 33 colaboradores del banco Interbank — Agencia Ayacucho.

Tabla 1

Distribucién de la poblacion

Puestos laborales
Gerente de agencia

N ° de trabajadores Funciones

1 Administrar y liderar
Gerente Asistente 1 Supervisar operaciones
Convenios 8 Otorgar créditos por conven.
R.F Plataforma 2 Recomendar ByS

2

3

2

2

Interseguro Ofrecer diferentes seguros
Mypes Otorgar créditos Mypes

Legal Asesoria y apoyo legal
Banca empresa Gestionar leasing, carta f.
Representante F. Caunter 10 Vender productos bancarios
Representante F. Digital 2 Digitalizar al cliente

Total 33

Nota. Informacidn obtenida en base al reporte de la gerencia (Banco Interbank, 2023)
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2.2.2. Muestra
El estudio no necesitd seleccionar una muestra representativa debido a que el tamafio
de la poblacidn es reducido. Por lo tanto, se llevo a cabo un analisis utilizando los datos de los

33 colaboradores del banco Interbank - Agencia Ayacucho, 2023.

2.3. Disefio de Investigacion

En cuanto al disefio fue no experimental, estos surgen cuando el objetivo del estudio no
implica intervenir en los participantes de la investigacion. En tales casos, la alternativa es
observar el comportamiento del fendmeno en la poblacion (Arispe et al., 2020). Es decir, en el

presente estudio no se tomo en cuenta la manipulacién de los datos recolectados.

Asimismo, fue de corte transversal, es decir se lleva a cabo la medicion de las variables
en una Unica instancia, y con esta informacion, se procede al andlisis. Se registran las
caracteristicas de uno 0 méas conjuntos de unidades en un momento particular, sin examinar la
evolucion de dichas unidades (Alvarez, 2020). El presente estudio se centrd en un solo afio,

2023.

En el contexto de esta investigacion, la eleccion de un disefio no experimental fue
coherente ya que se busca analizar y comprender las variables presentadas y evaluadas en los
trabajadores tal y como se manifiestan en su entorno laboral real y cotidiano, sin introducir

cambios o condiciones artificiales que pudieran sesgar o distorsionar los resultados.

2.4. Técnicas e Instrumentos
2.4.1. Técnicas

La técnica de investigacion elegida para este estudio fue la encuesta, ampliamente
reconocida y utilizada en diversas disciplinas para recopilar informacion sobre una poblacién

determinada, lo cual permitié obtener datos de manera sistematica a través de un instrumento
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preestablecido, asegurando que cada participante responda a las mismas preguntas y en el

mismo orden, lo que facilita la comparabilidad y analisis posterior de los datos (Guillen, 2020).

2.4.2. Instrumentos

El instrumento seleccionado para este estudio fue un cuestionario que incorpora una
serie de items evaluados en una escala tipo Likert, que varia de 1 a 5, esta escala permitio a los
participantes expresar su grado de acuerdo o desacuerdo con cada afirmacion presentada. La
utilizacién de esta herramienta estuvo disefiada para ofrecer una evaluacion detallada y
matizada sobre los indicadores que son centrales para el estudio. A través de las respuestas
obtenidas, se buscé recopilar datos cuantitativos que permitieron una interpretacion objetiva y
un posterior analisis en relacion con los objetivos de investigacion previamente definidos.

(ver anexo Cy D).

2.4.3. Validez del instrumento
En cuanto a la validez, se relaciona con la capacidad del instrumento para demostrar un
conocimiento especifico del contenido que se pretende medir (Carhuancho et al., 2019). Para

el estudio se tuvo en cuenta el juicio de expertos para medir la validez del cuestionario.

Los docentes de la Escuela Profesional de Administracion de Empresas de la
Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, asi como el gerente del Banco Interbank
Agencia Ayacucho y el director de recursos humanos de la Universidad Nacional de San
Cristobal de Huamanga, en su calidad de expertos en el campo, fueron responsables de llevar

a cabo la validacion del contenido. (ver anexo F)



Tabla 2

Cantidad de experto validadores

CRITERIOS Juez01 Juez02 Juez03 Juez04 Promedio
1. Presentacion del 4 4 3 4 3.75
instrumento
2. Claridad en la relacién de 4 4 4 3 3.75
los items
3. Pertinencia de la variable 3 4 4 4 3.75
con los indicadores
4. Relevancia del contenido 3 4 4 4 3.75
5. Factibilidad de la 4 4 4 3 3.75
aplicacion
Puntaje total 18 20 19 18 18.75

Nota. Promedio ponderado de valores de validacion de parte de los expertos.

2.4.4. Confiabilidad del Instrumento
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Para ambos instrumentos de estudio, se hallé la confiabilidad del instrumento, también

conocida como fiabilidad, hace referencia a la exactitud o coherencia de las puntuaciones o la

informacion obtenida mediante un instrumento cuando se aplica en distintas ocasiones (Medina

y Verdejo, 2020).

En el marco de la investigacion, se llevé a cabo una prueba piloto que incluyé la

participacion de 15 encuestados. Durante esta fase, se calcul6 el coeficiente Alfa de Cronbach

como medida de la confiabilidad interna de las escalas utilizadas. Los resultados revelaron un

alto nivel de consistencia para las variables evaluadas, con un coeficiente Alfa de Cronbach de

0.97 para la variable de felicidad laboral y 0.98 para el engagement. Estos valores sugieren una

fiabilidad robusta de los instrumentos de medicion utilizados, proporcionando una base sélida

para la recopilacion y analisis de datos en la investigacion principal. (ver anexo E).
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Tabla 3

Resultados de alfa de Cronbach: Variable Felicidad Laboral

Alfa de Cronbach | NUmero de items

0.97 30

Nota. Datos obtenidos de Microsoft Excel

De acuerdo con los resultados obtenidos del analisis de confiabilidad realizado en el
Microsoft Excel, se obtuvo un coeficiente de 0.97 para la variable felicidad laboral. Para
Hernandez Sampieri (2014), este resultado se encontraria en el nivel elevado de aceptacion del

instrumento, resultando una consistencia interna.

Tabla 4

Resultados de alfa de Cronbach: Engagement

Alfa de Cronbach | NUmero de items

0.98 24

Nota. Datos obtenidos de Microsoft Excel

Del mismo modo, los resultados que se consiguié del analisis de confiabilidad para la
variable engagement fueron de un 0.98 de coeficiente. Segun la tabla siguiente se establece que
los instrumentos de medicién son de consistencia interna con tendencia elevada. Este resultado
se encontraria también en el nivel elevado de aceptacion del instrumento, resultando una

consistencia interna (Hernandez Sampieri, 2014).
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Tabla b

Rango de valores de Alfa de Cronbach

Coeficiente Valores Nivel de aceptacion
0.0-0.2 Muy baja
02-04 Baja
A 0.4-0.6 Regular
0.6-0.8 Aceptable
08-1.0 Elevada

Nota. Elaborado en base a Hernandez Sampieri (2014).

2.4.5. Procesamiento de informacion
En los procedimientos de recopilacion y procesamiento de datos, seguimos el siguiente

orden:

« Elaboracidn de instrumentos. En el proceso de elaboracion de instrumentos, se cred
dos cuestionarios que consto de 30 preguntas que corresponden a la variable 1 y 24 preguntas
que corresponden a la variable 2, cada una con sus respectivas dimensiones, siendo en total 54
preguntas. Es importante destacar que este instrumento fue validado por expertos utilizando un
formato adjunto y su grado de confiabilidad estd determinado por el coeficiente alfa de

Cronbach.

* Administracion del instrumento. El instrumento de recojo de datos se aplico a la
poblacién identificada de manera virtual, asegurando que las respuestas sean lo mas honestas
posibles. Se tomaron medidas para garantizar que las respuestas fueran lo mas honestas posible,

fomentando asi la sinceridad y la precisidn en los datos recopilados.

» Se dividio en dos el analisis de los resultados: resultado descriptivo y resultado a nivel
correlacional. El primero implico la baremacion de las variables y dimensiones a fin de conocer
el nivel predominante en su diagndstico. A semejanza del proceso seguido por Misari (2023),

el proceso consiste en dividir proporcionalmente (en tres niveles) el rango dado por el minimo
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y maximo valor de los puntajes posibles de las preguntas concernientes a dichas dimensiones
y variables, niveles en los cuales se asigna a cada encuestado segun la suma de los valores que
respondieron en aquellas preguntas. De esta manera se conocio la frecuencia absoluta de cada
nivel, contando a los encuestados que recayeron por cada uno de los niveles de evaluacion. Por
otro lado, el resultado a nivel correlacional consistio en el traslado de los datos a SPSS para
una prueba de normalidad con Shapiro -Wilk y para corroborar las hipétesis de investigacion;
después de ella se definio el uso de Rho de Spearman como coeficiente de correlacion, dada la

distribucién no normal demostrada.
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1. RESULTADOS

3.1. Resultado descriptivo

En este capitulo se presenta el analisis descriptivo de los datos recolectados en la
investigacion, constituye una etapa fundamental en todo proceso investigativo, pues permite
caracterizar la muestra de estudio y resumir las principales tendencias y patrones encontrados
en las variables analizadas. Los resultados se presentan a través de tablas y graficos que
resumen de forma visual los principales hallazgos. Asimismo, se complementa cada tabla o
grafico con una descripcion narrativa de los resultados méas destacados. El analisis descriptivo
permite caracterizar a la muestra y sentar las bases para la discusion e interpretacion posterior
de los resultados en el marco del cuerpo tedrico existente. Datos y analisis que ayudan a

constatar los objetivos planteados en la investigacion.

3.1.1. Resultados de la variable: felicidad laboral

a. Dimension: bienestar Subjetivo

Tabla 6

Satisfaccion laboral

P1l: ;(Te sientes completamente
satisfecho/a con las condiciones

de trabajo en tu actual empleo? Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 6 18%
Desacuerdo 22 67%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 15%
Total 33 100%

La tabla 6 muestra que el 85% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados tienen una opinion negativa. Lo cual refleja que no se sienten completamente

satisfechos con las condiciones de trabajo en el banco. Esto podria ser resultado de varios
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factores, tales como trabajar demasiadas horas, tener periodos cortos de descanso y recibir una

baja remuneracion. Asimismo, un ambiente laboral negativo, incluyendo una mala relacion con

comparieros o jefes, también puede contribuir significativamente a la insatisfaccion de los

trabajadores.

Tabla 7

Apoyo laboral

P2: ¢Recibes el apoyo
necesario  para realizar

L Frecuencia Porcentaje
eficientemente tus tareas en
el entorno laboral?
Totalmente en desacuerdo 4 12%
Desacuerdo 9 27%
Ni de acuerdo ni en 12 37%
desacuerdo
De acuerdo 5 15%
Totalmente de acuerdo 3 9%
Total 33 100%

La tabla 7 muestra que el 39% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los

encuestados afirman no recibir apoyo para realizar eficientemente sus tareas en el entorno

laboral. Esta situacion podria ser resultado de la falta de respaldo por parte del gerente del

banco cuando se cometen errores, 1o que posiblemente sea uno de los principales factores que

contribuyen a esta situacion. Sin embargo, la falta de claridad en los protocolos y

procedimientos de las tareas asignadas, asi como la ausencia de un ambiente laboral positivo y

de apoyo, pueden dificultar la eficiencia en el desempefio de las labores. Ademas, la falta de

reconocimiento y valoracion por parte del gerente, asi como la falta de oportunidades para el

desarrollo profesional, tambien pueden contribuir a esta situacion.



Tabla 8

Beneficio laboral
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P3: ¢Crees que tu salud se
beneficia de las préacticas y

politicas de bienestar en tu Frecuencia Porcentaje
lugar de trabajo?

Totalmente en desacuerdo 5 15%
Desacuerdo 12 37%
Ni de acuerdo ni en 7 21%
desacuerdo

De acuerdo 5 15%
Totalmente de acuerdo 4 12%
Total 33 100%

La tabla 8 muestra que el 52% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los

encuestados tienen una opinidn negativa. Esto sugiere que consideran que las préacticas y

politicas de bienestar no tienen un impacto positivo en su salud del trabajador. Dado que el

banco muestra preferencia por el logro de sus intereses cuantitativos y cualitativos. Muchas

veces a expensas de la salud del trabajador. Ademas, un ambiente laboral toxico, con falta de

apoyo Y relaciones interpersonales negativas, puede tener un impacto negativo en la salud y

bienestar de los trabajadores.

Tabla 9

Bienestar laboral

P4:  ¢(Sientes que tu

empleador/a se preocupa por Frecuencia Porcentaje
tu salud fisica y mental?

Totalmente en desacuerdo 5 15%
Desacuerdo 10 30%
Ni de acuerdo ni en 13 40%
desacuerdo

De acuerdo 3 9%
Totalmente de acuerdo 2 6%
Total 33 100%

La tabla 9 muestra que el 45% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los

encuestados tienen una opinion negativa. Esto implica que perciben que su empleador no
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muestra preocupacion por su bienestar fisico y mental. Dado que en ocasiones el gerente
muestra poca flexibilidad con los horarios, incluso cuando el trabajador enfrenta problemas de
salud y académicos. Ademas, el mayor énfasis en los intereses cuantitativos y cualitativos del

banco a expensas de la salud del trabajador.

Tabla 10

Entorno respetuoso

P5: ¢Consideras que trabajas

en un entorno civilizado y

respetuoso de los derechos y Frecuencia Porcentaje
responsabilidades de los

ciudadanos?

Totalmente en desacuerdo 6 18%
Desacuerdo 9 28%
Ni de acuerdo ni en 8 24%
desacuerdo

De acuerdo 7 21%
Totalmente de acuerdo 3 9%
Total 33 100%

La tabla 10 muestra que el 46% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados tienen una opinién negativa. Esto implica que perciben que su entorno laboral no
cumple con los estandares de civilidad y respeto hacia los derechos y responsabilidades de los
ciudadanos. Debido a la falta de atencién al bienestar de los trabajadores, la inflexibilidad en
los horarios de trabajo, el énfasis en los intereses del banco sobre la salud de los trabajadores,
la ausencia de politicas que promuevan un ambiente laboral saludable y respetuoso, y la falta

de enfoque en los derechos laborales y la calidad de vida laboral.



Tabla 11

Igualdad inclusiva
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P6: ¢Crees que el banco
proporciona igualdad de

oportunidades y acceso a los Frecuencia Porcentaje
servicios, independientemente de

su origen étnico o género?

Totalmente en desacuerdo 5 15%
Desacuerdo 11 34%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 21%
De acuerdo 5 15%
Totalmente de acuerdo 5 15%
Total 33 100%

La tabla 11 muestra que el 49% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los

encuestados tienen una opinién negativa. Esto implica que perciben que el banco no brinda

igualdad de oportunidades y acceso a los servicios. Debido a que los puestos de mayor

jerarquia, como la gerencia entre otros, suelen ser ocupados por trabajadores que provienen de

otras ciudades, lo cual genera descontento entre los trabajadores. Es fundamental mejorar las

politicas y practicas para garantizar la igualdad de oportunidades y el acceso equitativo a los

servicios, independientemente del origen étnico o género, con el fin de crear un entorno laboral

inclusivo y respetuoso.

b. Dimensién: satisfaccién Laboral

Tabla 12

Percepcion positiva

P7: ¢Tienes una percepcion

positiva de tu entorno y las Frecuencia Porcentaje
personas que te rodean?

Totalmente en desacuerdo 7 21%
Desacuerdo 6 18%
Ni de acuerdo ni en 10 31%
desacuerdo

De acuerdo 7 21%
Totalmente de acuerdo 3 9%
Total 33 100%
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La tabla 12 muestra que el 39% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados tienen una opinion negativa. Esto indica que tienen una percepcion negativa de su
entorno y de las personas que los rodean. Dado que el ambiente de trabajo no es propicio debido
a que cada trabajador busca su propio interés y desarrollo personal. Ademas, la falta de igualdad
de oportunidades, asi como la ocupacion de puestos de mayor jerarquia por trabajadores de

otras ciudades, pueden generar descontento entre los empleados.

Tabla 13

Experiencias y situaciones

P8: (Consideras que la

mayoria de las experiencias y

situaciones en tu vida Frecuencia Porcentaje
cotidiana son agradables y

satisfactorias?

Totalmente en desacuerdo 7 21%
Desacuerdo 6 18%
Ni de acuerdo ni en 10 31%
desacuerdo

De acuerdo 6 18%
Totalmente de acuerdo 4 12%
Total 33 100%

La tabla 13 muestra que el 39% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados tienen una opinidn negativa. Esto indica que consideran que la mayoria de las
experiencias y situaciones en su vida cotidiana no son agradables y satisfactorias debido a
distintas razones. Por ejemplo, la falta de reconocimiento y valoracion en el entorno laboral,
asi como la ausencia de un ambiente laboral positivo y de apoyo, pueden contribuir a esta
percepcion. Ademas, la carga de trabajo excesiva, la presion por cumplir con metas poco
realistas y la falta de oportunidades para el desarrollo profesional también pueden influir en

esta vision negativa de la vida cotidiana.



Tabla 14

Valoracion laboral
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P9: ¢ Sientes que tu trabajo es

valorado y apreciado por tu Frecuencia Porcentaje
jefe y colegas?

Totalmente en desacuerdo 5 15%
Desacuerdo 10 30%
Ni de acuerdo ni en 13 40%
desacuerdo

De acuerdo 4 12%
Totalmente de acuerdo 1 3%
Total 33 100%

La tabla 14 muestra que el 45% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los

encuestados tienen una opinidn negativa. Esto indica que no experimentan una sensacion de

valor y aprecio hacia su trabajo por parte de sus jefes y colegas. Debido a que los jefes estan

exclusivamente centrados en el logro de metas cuantitativos y cualitativos descuidando

aspectos relevantes como el reconocimiento por parte del gerente, la falta de un ambiente

laboral positivo y de apoyo, asi como la falta de valoracion por parte de los compafieros.

Asimismo, la falta de oportunidades para el desarrollo profesional y la sensacion de no ser

valorado por las contribuciones realizadas también pueden influir en esta percepcién negativa.

Tabla 15

Reconocimiento laboral

P10: ¢(Crees  que tu

contribucion y esfuerzo en el

trabajo son reconocidos y Frecuencia Porcentaje
recompensados

adecuadamente?

Totalmente en desacuerdo 11 33%

Desacuerdo 13 40%

Ni de acuerdo ni en 9 27%

desacuerdo

Total 33 100%
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La tabla 15 muestra que el 73% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados tienen una opinion negativa. Esto indica que no perciben que su dedicacion y
esfuerzo laboral sean reconocidos y recompensados de manera adecuada. Esta percepcion
puede atribuirse a la falta de reconocimiento por parte del gerente, la ausencia de un ambiente
laboral positivo y de apoyo, la falta de valoracién por parte de los compafieros, la escasez de
oportunidades para el desarrollo profesional y la sensacion de no ser valorado por las
contribuciones realizadas. Ademas, no se les otorga ninguna recompensa individual en caso de

alcanzar las metas establecidas en colaboracidn con el equipo.

c¢. Dimension: compromiso organizacional

Tabla 16

Satisfaccion laboral

P11: ;Te sientes comodo/a y
en sintonia con los valores y

A o Frecuencia Porcentaje
principios organizacionales
de tu lugar de trabajo?
Totalmente en desacuerdo 6 18%
Desacuerdo 8 24%
Ni de acuerdo ni en 10 31%
desacuerdo
De acuerdo 5 15%
Totalmente de acuerdo 4 12%
Total 33 100%

La tabla 16 muestra que el 42% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados tienen una opinién negativa. Esto sugiere que no experimentan comodidad ni
sintonia con los valores y principios organizacionales del banco. En otras palabras, no estan de
acuerdo con la forma en que se manejan las cosas y no se identifican con la cultura
organizacional. Debido a que el gerente se enfoca principalmente en el logro de metas y cumplir
con los indicadores propuestos, asimismo se pone mayor énfasis en la parte cuantitativa y se

descuida la parte cualitativa. Esto implica que se presta mayor atencién a los resultados
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numéricos, dejando de lado la importancia de evaluar y considerar los aspectos subjetivos como

la cultura organizacional y el ambiente laboral.

Tabla 17

Ambiente laboral

P12: ;Consideras que tu jefe
y colegas de trabajo aceptan

X Frecuencia Porcentaje
y respetan tus propios
valores y creencias?
Totalmente en desacuerdo 6 18%
Desacuerdo 13 40%
Ni de acuerdo ni en 7 21%
desacuerdo
De acuerdo 5 15%
Totalmente de acuerdo 2 6%
Total 33 100%

La tabla 17 muestra que el 58% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los

encuestados tienen una opinidn negativa. Esto indica que el trabajador percibe que sus valores

y creencias no son aceptados ni respetados por sus superiores 0 comparieros de trabajo. Dado

que los valores y creencias en cada cultura tienden a ser muy diferentes, lo que a menudo puede

generar discrepancias e incomodidades. Ademas, la falta de respeto y consideracion, la

comunicacion inadecuada y el acoso laboral también pueden contribuir a esta percepcion.

Tabla 18

Propositos institucionales

P13: (Crees firmemente en
los propdsitos institucionales

y la mision de la Frecuencia Porcentaje
organizacion en la que

trabajas?

Totalmente en desacuerdo 6 18%
Desacuerdo 12 37%
Ni de acuerdo ni en 5 15%
desacuerdo

De acuerdo 6 18%
Totalmente de acuerdo 4 12%
Total 33 100%
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La tabla 18 muestra que el 55% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados tienen una opinién negativa. Esto indica que no tienen una fuerte conviccién en
los propositos y la mision del banco. Esto puede deberse a una falta de alineacion con sus
valores personales 0 a una percepcion de que el banco Interbank agencia Ayacucho no esta
cumpliendo adecuadamente con sus objetivos. Ademas, la falta de conexion entre la mision del
banco y las tareas diarias de los trabajadores puede llevar a una falta de creencia en los

propdsitos institucionales.

Tabla 19

Claridad de propésitos institucionales

P14: (Sientes que los

propdsitos institucionales de

tu trabajo son claros y se Frecuencia Porcentaje
reflejan en tus acciones y

decisiones diarias?

Totalmente en desacuerdo 7 21%
Desacuerdo 9 28%
Ni de acuerdo ni en 7 21%
desacuerdo

De acuerdo 8 24%
Totalmente de acuerdo 2 6%
Total 33 100%

La tabla 19 muestra que el 49% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados tienen una opinion negativa. Esto indica que no perciben que los propdsitos
institucionales del banco, sean claros y se vean reflejados en sus acciones y decisiones diarias.
Debido a la falta de promocién de una comprension clara de los objetivos y metas del banco,
no se logra alinear adecuadamente las acciones y decisiones diarias con dichos propdsitos.
Asimismo, la falta de ejemplos claros de liderazgo y comportamiento ético por parte de los

superiores también puede contribuir a esta percepcion.



Tabla 20

Motivacion y deseo
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P15: ;Te sientes motivado/a
y con un fuerte deseo de

Frecuencia Porcentaje
mantenerte en tu actual
puesto de trabajo?
Totalmente en desacuerdo 5 15%
Desacuerdo 11 34%
Ni de acuerdo ni en 7 21%
desacuerdo
De acuerdo 7 21%
Totalmente de acuerdo 3 9%
Total 33 100%

La tabla 20 muestra que el 49% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados tienen una opinion negativa. Estos resultados indican que no se sienten motivados

y tienen un fuerte deseo de abandonar su actual puesto de trabajo. Esta situacion puede estar

relacionada con la insatisfaccién laboral, la desmotivacion laboral, la inseguridad laboral y la

falta de flexibilidad. La falta de claridad en los propositos institucionales, la ausencia de
reconocimiento y oportunidades de formacion, asi como la falta de liderazgo efectivo, pueden

contribuir a esta percepcion negativa de los empleados. Estos factores pueden influir en la

decision de considerar un cambio laboral, ya que los empleados buscan entornos laborales que

les brinden satisfaccidn, reconocimiento y un sentido de propdsito.

Tabla 21

Oportunidades y beneficios laborales

P16: ¢Considera que la
empresa ofrece
oportunidades y beneficios

.. Frecuencia Porcentaje
suficientes para que desees
mantenerte en ella a largo
plazo?
Totalmente en desacuerdo 7 21%
Desacuerdo 16 49%
Ni de acuerdo ni en 10 30%
desacuerdo
Total 33 100%
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La tabla 21 muestra que el 70% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados tienen una opinién negativa. Estos resultados indican que no consideran que el
banco Interbank agencia Ayacucho, ofrezca oportunidades y beneficios suficientes para que
deseen mantenerse en ella a largo plazo. Dado que el principal motivo de insatisfaccion para
muchos trabajadores es la limitacion en su crecimiento profesional debido a la escasez de
oportunidades de ascenso. Algunos trabajadores pueden sentir que las oportunidades de
aprendizaje y desarrollo ofrecidas por el banco no son suficientes para satisfacer sus
aspiraciones profesionales. Esto puede incluir la falta de programas formativos continuados o

de posibilidades de ascenso dentro de la institucion.

d. Dimensién: implicancia laboral

Tabla 22

Importancia del trabajo

P17: ¢{Tu trabajo tiene una
gran importancia en tu vida 'y
contribuye

AR Frecuencia Porcentaje
significativamente a tu

bienestar y  satisfaccion

general?

Totalmente en desacuerdo 7 21%
Desacuerdo 9 28%
Ni de acuerdo ni en 8 24%
desacuerdo

De acuerdo 6 18%
Totalmente de acuerdo 3 9%
Total 33 100%

La tabla 22 muestra que el 49% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados tienen una opinion negativa. Esto indica que no consideran su labor como algo
relevante en su vida y no sienten que contribuya de manera significativa a su bienestar y
satisfaccion personal en general. Debido a la alta absorcion laboral, a menudo se ven privados

de momentos y actividades familiares y amistosas. El bienestar emocional o el bienestar laboral
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es como un plan o programa que implementa medidas para mejorar la calidad de vida de los
trabajadores. Generalmente, se involucra el desarrollo profesional, personal y familiar. Entre
los resultados gque se logran con dichas medidas esta una mayor motivacion por parte de los
trabajadores, que ademas se traduce en aumento de productividad. Tener practicas de bienestar
dentro del banco reflejaria varios beneficios, como un aumento de productividad, menos

ausentismo, empleados mas comprometidos, y disminucién en el namero de fallas.

Tabla 23

Identidad y realizacion personal

P18: ¢Consideras que tu
empleo actual es una parte
fundamental de tu identidad

i Frecuencia Porcentaje
y realiza un papel relevante
en tu sentido de proposito y
realizacion personal?
Totalmente en desacuerdo 7 22%
Desacuerdo 5 15%
Ni de acuerdo ni en 12 36%
desacuerdo
De acuerdo 5 15%
Totalmente de acuerdo 4 12%
Total 33 100%

La tabla 23 muestra que el 37% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados tienen una opinién negativa. Esto indica que no ven su empleo actual como algo
fundamental en su identidad y no creen que desempefie un papel importante en su sentido de
proposito y realizacion personal. Sin embargo, la identificacion con los valores y cultura del
banco, las oportunidades de desarrollo profesional y personal, y el sentido de contribucion a
los clientes pueden influir en esta percepcion y variar dependiendo de las experiencias y puntos
de vista de cada trabajador. Los trabajadores del banco juegan un papel fundamental en la
generacion de confianza, seguridad y honestidad para los usuarios, lo que les otorga un sentido

de proposito al contribuir a la estabilidad financiera de los clientes y la poblacion en general.



Tabla 24

Compromiso y esfuerzo laboral
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P19: (Te entregas por
completo a tu labor y te

esfuerzas al méximo para Frecuencia Porcentaje
lograr resultados de alta

calidad?

Totalmente en desacuerdo 6 18%
Desacuerdo 9 28%
Ni de acuerdo ni en 8 24%
desacuerdo

De acuerdo 4 12%
Totalmente de acuerdo 6 18%
Total 33 100%

La tabla 24 muestra que el 46% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los

encuestados tienen una opinién negativa. Esto indica que no se entregan completamente a su

trabajo y no se esfuerzan al maximo para lograr resultados de alta calidad. Debido a falta de

reconocimiento de logros y recompensas como ascensos laborales por parte del gerente, lo que

a su vez afecta su nivel de entrega y esfuerzo. Ademas, la falta de implementacion de un

entorno laboral propicio para el trabajo en equipo, la falta de equidad de oportunidades y la

falta de reconocimiento del esfuerzo individual también pueden influir en la falta de

compromiso y esfuerzo de los trabajadores. Estos factores contribuyen a crear un ambiente

laboral en el que los empleados se sienten poco valorados y desmotivados para alcanzar altos

estandares de desempefio.
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Tabla 25

Nivel de compromiso y dedicacion

P20: ¢Consideras que tu
nivel de compromiso vy

dedicacion hacia tu trabajo es Frecuencia Porcentaje
alto y constante?

Totalmente en desacuerdo 6 18%
Desacuerdo 5 15%
Ni de acuerdo ni en 10 31%
desacuerdo

De acuerdo 10 30%
Totalmente de acuerdo 2 6%
Total 33 100%

La tabla 25 muestra que el 33% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados tienen una opinidén negativa. Esto indica que no consideran que su nivel de
compromiso y dedicacion hacia el trabajo sea alto y constante. Debido a que se sienten
satisfechos con el nivel salarial que reciben y a la falta de oportunidades de desarrollo y
crecimiento profesional. Sin embargo, el 31% no esta de acuerdo ni en desacuerdo y el 28 %
(de acuerdo y totalmente de acuerdo), considera que su nivel de compromiso y dedicacion es
alto, ya que implica gue se involucran tanto con su trabajo como con los objetivos y valores
del banco. El trabajador comprometido se esfuerza por hacer mas de lo requerido, se interesa

por el éxito y esta dispuesto a ayudar a sus comparieros.
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e. Dimension: compromiso individual

Tabla 26

Entrega y compromiso laboral

P21: ;Sientes una actitud de
entrega y compromiso hacia
tu trabajo, en la que te

. Frecuencia Porcentaje
esfuerzas por cumplir con tus
responsabilidades de manera
diligente y efectiva?
Totalmente en desacuerdo 6 18%
Desacuerdo 9 27%
Ni de acuerdo ni en 9 27%
desacuerdo
De acuerdo 7 21%
Totalmente de acuerdo 2 7%
Total 33 100%

La tabla 26 muestra que el 45% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados tienen una opinién negativa. Estos resultados indican que no se sienten
comprometidos ni entregados a su trabajo, y no ponen el esfuerzo necesario para cumplir con
sus responsabilidades de manera diligente y efectiva. Debido a la insatisfaccién con su
experiencia laboral en el banco. Ademas, la falta de reconocimiento, la ausencia de un ambiente
laboral positivo, la sobrecarga de responsabilidades, la falta de motivacién y la desconexién

con la mision y vision del banco son factores que pueden contribuir a esta actitud.

Tabla 27

Nivel de implicancia y dedicacion laboral

P22: ¢;Consideras que tu
nivel de implicacion vy
dedicacion en tu trabajo es

alto, mostrando una actitud Frecuencia Porcentaje
proactiva y dispuesta a

asumir desafios adicionales?

Totalmente en desacuerdo 3 9%
Desacuerdo 19 58%
Ni de acuerdo ni en 11 33%

desacuerdo
Total 33 100%
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La tabla 27 muestra que el 67% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados tienen una opinidn negativa. Estos resultados indican que consideran que su nivel
de implicacion y compromiso en el trabajo es bajo, mostrando una actitud poco proactiva e
indispuesta a aceptar desafios adicionales. Debido a la falta de iniciativa y creatividad,
resistencia al cambio, falta de perseverancia y flexibilidad, falta de responsabilidad y toma de
decisiones, y una actitud negativa que afecta la satisfaccion laboral, pueden ser factores que
contribuyen a esta situacién. Esto conlleva a tener trabajadores poco comprometidos con el

banco, lo que a su vez influye en la baja productividad.

Tabla 28

Cumplimiento de actividades

P23: ¢(Cumples de manera

eficiente y oportuna con

todas tus actividades vy Frecuencia Porcentaje
responsabilidades asignadas

en tu trabajo?

Totalmente en desacuerdo 6 18%
Desacuerdo 8 24%
Ni de acuerdo ni en 7 21%
desacuerdo

De acuerdo 10 31%
Totalmente de acuerdo 2 6%
Total 33 100%

La tabla 28 muestra que el 42% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados tienen una opinion negativa. Estos resultados indican que no se cumple de manera
eficiente y oportuna con todas las actividades y responsabilidades asignadas en el banco.
Debido a la falta de conocimiento y orientacion, sobrecarga de trabajo y la presion por cumplir
metas diarias y mensuales, impidiendo el cumplimiento oportuno de las actividades asignadas.
En ocasiones, a los trabajadores se les asignan mas funciones de las que tienen por contrato, lo

que puede dificultar su capacidad para cumplir eficientemente con todas sus responsabilidades.



Tabla 29

Rendimiento laboral
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P24: ;Sientes que tu
rendimiento laboral refleja
consistentemente un

. Frecuencia Porcentaje
cumplimiento adecuado de
las tareas vy metas
establecidas?
Totalmente en desacuerdo 5 15%
Desacuerdo 8 24%
Ni de acuerdo ni en 7 22%
desacuerdo
De acuerdo 8 24%
Totalmente de acuerdo 5 15%
Total 33 100%

La tabla 29 muestra que el 39% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los

encuestados tienen una opinion negativa. Estos resultados indican que no perciben que estan

logrando de manera constante los objetivos y responsabilidades asignados por el banco. Debido

a la carencia de un liderazgo sélido que proporcione el apoyo necesario para mantener un nivel

constante de productividad entre los trabajadores. Un trabajador motivado y satisfecho con su

entorno laboral es mas propenso a sentir que su rendimiento refleja un cumplimiento adecuado

de las tareas y metas establecidas. Sin embargo, el bajo rendimiento laboral puede estar

relacionado con el incumplimiento de tareas y la disminucion voluntaria del rendimiento.



f. Dimension: prosperidad

Tabla 30

Crecimiento profesional
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P25: ¢ A través de tu trabajo,

has tenido la oportunidad de
adquirir nuevos

conocimientos y habilidades Frecuencia Porcentaje
que contribuyen a tu

crecimiento profesional?

Totalmente en desacuerdo 10 30%
Desacuerdo 18 55%
Ni de acuerdo ni en 5 15%
desacuerdo

Total 33 100%

La tabla 30 muestra que el 85% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los

encuestados tienen una opinidn negativa. Estos resultados indican que no perciben que su

trabajo les haya brindado la oportunidad de adquirir nuevos conocimientos y habilidades que
sean beneficiosos para su desarrollo profesional. Debido a la falta de ascensos laborales y de
desarrollo personal, la falta de mejora de habilidades interpersonales, la falta de adaptabilidad

al mercado laboral y la obtencién de conocimientos poco significativos.

Tabla 31

Oportunidades de crecimiento

P26: ¢Consideras que tu
empleo actual te brinda
suficientes  oportunidades

Frecuencia Porcentaje
para aprender y desarrollarte
en areas relevantes para tu
carrera?
Totalmente en desacuerdo 7 21%
Desacuerdo 10 30%
Ni de acuerdo ni en 10 30%
desacuerdo
De acuerdo 2 7%
Totalmente de acuerdo 4 12%
Total 33 100%
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La tabla 31 muestra que el 51% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados tienen una opinidn negativa. Estos resultados indican que no perciben que su
trabajo actual les brinde oportunidades suficientes para aprender y crecer en areas relevantes
para su carrera. Debido a que muchos trabajadores se ven limitados en su crecimiento
profesional por falta de oportunidades de ascenso, lo cual se debe al reducido tamario de la
agencia en la que trabajan. Esta situacion puede generar frustracion y desmotivacion, ya que
muchos de los trabajadores no encuentran posibilidades de avanzar en sus puestos y sienten

que su desarrollo profesional esta estancado.

Tabla 32

Oportunidades de desarrollo profesional

P27: ¢Tu empleo actual te

brinda oportunidades

significativas de desarrollo : .
. Frecuencia Porcentaje

profesional, como

capacitaciones, mentorias o

programas de crecimiento?

Totalmente en desacuerdo 7 21%

Desacuerdo 7 21%

Ni de acuerdo ni en 12 37%

desacuerdo

De acuerdo 3 9%

Totalmente de acuerdo 4 12%

Total 33 100%

La tabla 32 muestra que el 42% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados tienen una opinidn negativa. Estos resultados indican que no perciben que su
empleo actual les ofrezca oportunidades significativas para su desarrollo profesional, como
capacitaciones, mentorias o programas de crecimiento. La falta de oportunidades para crecer y
adquirir nuevas habilidades puede llevar a la sensacion de estancamiento y falta de progreso
en la carrera del trabajador. Ademas, la ausencia de apoyo en el desarrollo profesional puede

afectar negativamente la motivacion y el compromiso del trabajador del banco.
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Tabla 33

Valoracion y respaldo al crecimiento profesional

P28: ¢Sientes que el banco
valora 'y respalda tu
crecimiento profesional,

- Frecuencia Porcentaje
ofreciéndote  recursos y
apoyo para avanzar en tu
carrera?
Totalmente en desacuerdo 5 15%
Desacuerdo 10 30%
Ni de acuerdo ni en 10 30%
desacuerdo
De acuerdo 5 15%
Totalmente de acuerdo 3 10%
Total 33 100%

La tabla 33 muestra que el 45% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados tienen una opinion negativa. Estos resultados indican que no perciben que el banco
valore y respalde su crecimiento profesional generando expectativas profesionales
insatisfechas. Debido a que las oportunidades de ascenso laboral son muy limitadas y el salario
no experimenta cambios significativos. Sin embargo, esto podria mejorar si existiera
programas de educacion continua, mentores dedicados y un ambiente de trabajo que fomente

el crecimiento profesional y la innovacion

g. Dimension: afecto al trabajo

Tabla 34

Nivel de satisfaccion laboral y personal

P29: ¢(Tu trabajo actual te
brinda un alto nivel de

. oy Frecuencia Porcentaje
satisfaccion y placer
personal?
Totalmente en desacuerdo 7 21%
Desacuerdo 7 21%
Ni de acuerdo ni en 10 30%
desacuerdo
De acuerdo 5 16%
Totalmente de acuerdo 4 12%

Total 33 100%
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La tabla 34 muestra que el 42% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados tienen una opinidn negativa. Estos resultados indican que no experimentan un alto
nivel de satisfaccion y disfrute personal. Debido a la escasez de oportunidades para el
desarrollo profesional, ambiente laboral negativo, una compensacion salarial baja, horarios
laborales rigidos, inestabilidad laboral y una carga excesiva de tareas. Sin embargo, el 30% no
esta de acuerdo ni en desacuerdo y el 28 % (de acuerdo y totalmente de acuerdo), experimenta
un alto nivel de satisfaccion y placer personal, debido a que priorizan el prestigio del banco

Interbank y la red de contactos (networking) que logran construir.

Tabla 35

Pasiones personales

P30: (Consideras que tu
empleo actual te permite
realizar  actividades que

. L Frecuencia Porcentaje
disfrutas y que estan alineadas

con tus intereses y pasiones

personales?

Totalmente en desacuerdo 6 18%
Desacuerdo 20 61%
Ni de acuerdo ni en 7 21%
desacuerdo

Total 33 100%

La tabla 35 muestra que el 79% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados tienen una opinidn negativa. Estos resultados indican que no perciben que su
empleo actual les permita llevar a cabo actividades que les resulten placenteras y que estén en
linea con sus intereses y pasiones personales. Debido a la intensidad del horario laboral y la
obligacion de participar en briefings y reuniones del banco, resultando dificil encontrar
momentos para desconectarse del trabajo. Sin embargo, estos resultados también reflejan la
falta de oportunidades para aplicar habilidades y conocimientos de manera significativa en el

banco. Ademas, la presion para alcanzar objetivos de venta y la necesidad de centrarse en tareas
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de mayor valor afiadido pueden limitar su capacidad para realizar actividades que disfrutan y
que estan alineadas con sus intereses personales. Asi como la percepcion de que sus valores

personales no se alinean completamente con la cultura corporativa del banco.

Tabla 36

Anélisis descriptivo de la variable: Felicidad laboral

Rango
Calificacion Desde Hasta Frecuencia Porcentaje
Bajo 30 69 12 36.4%
Regular 70 109 15 45.5%
Alto 110 150 6 18.2%
Total 33 100%

Para determinar el nivel de felicidad laboral en los trabajadores se realiz6 el método
baremos que consiste en sumar cada puntaje del total de items de la variable que estan obtenidas
en las escalas de Likert (1 al 5), para luego ser agrupadas en rango de calificacion: Bajo, regular
y alto. Para determinar el rango minimo y méaximo en cada calificacion, se realizé la diferencia
entre el puntaje minimo (30) y el puntaje méaximo (150) de la variable obteniendo un valor de
120. Este namero se dividio6 entre 3 niveles (bajo, regular y medio) obteniendo una amplitud

en cada rango igual a 39 (Cordova Baldeon, 2020)



77

Figura 1

Analisis descriptivo de la variable: felicidad laboral
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El andlisis presentado anteriormente evidencia que la felicidad laboral fue regular en
un 45.5%, seguidamente fue bajo en un 36.4% y presento un nivel alto en un 18.2%, debido a
que, los colaboradores consideraron que no siempre estan satisfechos con las condiciones
laborales actuales, asi mismo, no siempre reciben el apoyo necesario para realizar las
actividades de forma eficiente en sus tareas en el entorno laboral, de igual forma consideran
que no sienten que su empleados se preocupe por su bienestar mental y fisico. Ademas, no
sienten que sean valorados por su jefe y colegas, por ende, considera que su empleo actual no
sea fundamental para su realizacion personal, lo que lleva en su parecer a no contar con una

actitud de entrega y compromiso en sus actividades.
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Figura 2

Analisis descriptivo de la variable: felicidad laboral
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El anélisis presentado anteriormente evidencia las dimensiones de la variable felicidad
laboral donde, la primera dimensién bienestar subjetivo fue regular en un 45.5%, seguidamente
fue bajo en un 42.4% y presento un nivel alto en un 12.1%, debido a que, los colaboradores
consideraron no se encuentran del todo satisfecho con sus condiciones laborales. Respecto a la
segunda dimension satisfaccion laboral fue regular en un 51.5%, seguidamente fue bajo en un
42.4% y presento un nivel alto en un 6.1%, debido a que, los colaboradores consideraron que

su contribucidn y esfuerzos no son reconocidos y recompensados de forma adecuada.

En cuanto, a la tercera dimension compromiso organizacional fue bajo en 45.5%,
seguidamente fue regular en un 39.4% y presento un nivel alto en un 15.2%, debido a que, los
colaboradores consideraron los propositos de su trabajo no son del todo claro y pocas veces se
sienten motivados en su puesto laboral. Referente a la cuarta dimension implicacion laboral
fue regular en 51.5%, seguidamente fue bajo en un 33.3% y presento un nivel alto en un 15.2%,

debido a que, los colaboradores consideraron que no siempre se entregan por completo en su
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labor y se esfuerzan al maximo para obtener resultados de alta calidad. En cuanto a la quinta
dimension implicacién laboral fue bajo en 51.5%, seguidamente fue bajo en un 33.3% y
presento un nivel alto en un 15.2%, debido a que, los colaboradores consideraron no sienten

que su dedicacion laboral sea alta y constante.

Entorno a la sexta dimensién compromiso individual fue regular en 57.6%,
seguidamente fue bajo en un 33.3% y presento un nivel alto en un 9.1%, debido a que, los
colaboradores consideraron su rendimiento laboral no refleja de forma consistente el
cumplimiento adecuado de sus actividades. En relacién a la séptima dimension prosperidad fue
regular en 45.5%, seguidamente fue bajo en un 45.5% y presento un nivel alto en un 9.1%,
debido a que, los colaboradores consideraron que no siempre tienen la oportunidad de adquirir
nuevos conocimientos y habilidades; finalmente, la octava dimension afecto al trabajo fue
regular en 60.6%, seguidamente fue bajo en un 39.4% y presento un nivel alto en un 0.0%,
debido a que, los colaboradores consideraron que su entorno laboral no permite que realice

actividades que disfruten.

3.1.2. Resultados de la variable: Engagement

a. Dimension: vigor

Tabla 37

Culturay valor

P1: ;Tesientes identificado/a con
laculturay los valores del banco,

lo cual refuerza tu sentido de Frecuencia Porcentaje
pertenencia?

Totalmente en desacuerdo 4 12%
Desacuerdo 15 46%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 15%
De acuerdo 4 12%
Totalmente de acuerdo 5 15%

Total 33 100%
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En la tabla 37 se observa que el 58% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados perciben que no se sienten identificados con la culturay los valores del banco,
debido a que el banco prioriza su crecimiento empresarial financiero y muchas veces no brinda
importancia al crecimiento profesional, ya que no existen oportunidades de ascenso debido al
tamafo reducido de la agencia Ayacucho. Esto implica poco compromiso, poco optimismo
para alcanzar las metas y una capacidad competitiva limitada reflejando una baja productividad

de los trabajadores del banco.

Tabla 38

Identidad profesional

P2: ¢Consideras que tu

empleo actual se alinea con

tus metas y aspiraciones

personales, lo cual fortalece Frecuencia Porcentaje
tu sentido de identidad

profesional?

Totalmente en desacuerdo 3 9%
Desacuerdo 12 37%
Ni de acuerdo ni en 9 27%
desacuerdo

De acuerdo 4 12%
Totalmente de acuerdo 5 15%
Total 33 100%

En la tabla 38 se observa que el 46% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados consideran que no hay alineacion de sus metas y aspiraciones personales con
respecto al banco. Esto puede atribuirse a que el rango de edad de contratacion del personal es
entre 18 y 24 afios, y muchas veces los trabajadores recién comienzan su vida laboral con poca
claridad en sus metas y objetivos. Ademas, el exceso de carga laboral, pocas oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional y baja remuneracion pueden contribuir a esta percepcion.
En la actualidad, los jévenes buscan experimentar en varios ambitos laborales, lo que puede

llevar a una sensacion de falta de alineacion entre sus metas personales y el trabajo en el banco.



Tabla 39

Desempefio y responsabilidad laboral
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P3: ¢Sientes que tu trabajo
actual te motiva y te impulsa
a dar lo mejor de ti en el

q ~ Frecuencia Porcentaje
esempefio de tus tareas y

responsabilidades?

Totalmente en desacuerdo 8 24%
Desacuerdo 8 24%
Ni de acuerdo ni en 13 40%
desacuerdo

De acuerdo 2 6%
Totalmente de acuerdo 2 6%
Total 33 100%

En la tabla 39 se observa que el 48% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los

encuestados sienten que su trabajo no les motiva ni impulsa a dar lo mejor en el desarrollo de

sus tareas y responsabilidades. Esto se debe a que muchas veces el gerente establece metas

muy altas, lo cual genera mucho estrés e impide estar motivado, ademas, la falta de talleres de

coaching donde se motive al trabajador también se veria reflejado en los resultados. Asimismo,

la falta de reconocimiento, estancamiento laboral, remuneracién insuficiente, falta de

oportunidades de desarrollo, un ambiente laboral insatisfactorio puede generar desmotivacion

en los trabajadores.



Tabla 40

Motivacion y compromiso laboral
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P4: (Consideras que tu
empleo actual te brinda retos
y oportunidades que te

. . Frecuencia Porcentaje
mantienen  motivado y
comprometido  con tu
trabajo?
Totalmente en desacuerdo 6 18%
Desacuerdo 13 40%
Ni de acuerdo ni en 8 24%
desacuerdo
De acuerdo 3 9%
Totalmente de acuerdo 3 9%
Total 33 100%

En la tabla 40 se observa que el 58% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los

encuestados expresan su insatisfaccion y desacuerdo con su actual empleo por lo que no brinda

retos y oportunidades que les mantenga motivados y comprometidos con su trabajo. Esto se

debe principalmente por la dificultad de logro de metas que son altamente desafiantes y a la

monotonia de las tareas laborales. Fuera de que no hay oportunidades de crecimiento

profesional ya que no hay puestos disponibles. De igual manera, la falta de capacidad para

trabajar en equipo puede reflejarse en la incapacidad para alcanzar objetivos comunes.

Tabla 41

Equilibrio emocional

P5: ¢Estas dispuesto a poner
el esfuerzo necesario para
fortalecer tu  resiliencia

Frecuencia Porcentaje
mental y mantener un estado
emocional equilibrado en el
trabajo?
Totalmente en desacuerdo 7 21%
Desacuerdo 9 27%
Ni de acuerdo ni en 9 27%
desacuerdo
De acuerdo 6 18%
Totalmente de acuerdo 2 7%
Total 33 100%
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La tabla 41 muestra que el 48% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados. Manifestando una falta de disposicion en dedicar los esfuerzos necesarios para
fortalecer su resiliencia mental y mantener un equilibrio emocional en el trabajo. Esto debido
a que en los briefings semanales solo se enfatiza los resultados cuantitativos y no en capacitar
u realizar coaching, terapia, juegos, clown, mentoring al trabajador para fortalecer la resiliencia
de los trabajadores, lo cual ayudaria a manejar las emociones, lograr flexibilidad y equilibrio.
Es importante mejorar esta situacion para promover un ambiente laboral mas saludable y

apoyar el bienestar emocional de los trabajadores.

Tabla 42

Desafios laborales

P6: ¢ Consideras que tu empleo actual te

brinda los recursos y el apoyo

necesarios para desarrollar y mantener Frecuencia Porcentaje
tu resiliencia mental frente a los

desafios laborales?

Totalmente en desacuerdo 6 18%
Desacuerdo 13 40%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 30%
De acuerdo 3 9%
Totalmente de acuerdo 1 3%
Total 33 100%

La tabla 42 muestra que el 58% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados considerando que su empleo actual no brinda los recursos y el apoyo necesarios
para desarrollar y mantener su resiliencia mental frente a los desafios laborales. Esto debido a
la carencia de programas de capacitacion, la falta de atencion hacia las limitaciones y
necesidades de los trabajadores, la falta de programas de bienestar emocional o acceso limitado
a recursos y a la ausencia de una cultura laboral transparente que no promueva el bienestar y

la comunicacion entre colegas.



Tabla 43

Desafios emocionales
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P7: ¢Estas dispuesto(a) a
persistir 'y superar los
desafios emocionales en el

. . Frecuencia Porcentaje

trabajo, manteniendo una

actitud resiliente y

adaptativa?

Totalmente en desacuerdo 7 21%
Desacuerdo 10 31%
Ni de acuerdo ni en 7 21%
desacuerdo

De acuerdo 4 12%
Totalmente de acuerdo 5 15%
Total 33 100%

La tabla 43 muestra que el 52% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los

encuestados consideran que no estan dispuestos a persistir y superar los desafios emocionales

del banco, sin mantener una actitud resiliente y adaptativa por lo parece que no estan

comprometidos ni dispuestos a esforzarse por su trabajo, debido a la falta de motivacién y

liderazgo por parte del gerente. Ademas, por establecer metas inalcanzables que desmotivan

al trabajador y la falta de ensefianza de habilidades para la resolucién de problemas también

contribuye a esta situacion.



Tabla 44

Resiliencia mental
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P8: ¢Consideras que tienes la
capacidad y la determinacion
necesaria para mantener tu

A Frecuencia Porcentaje
resiliencia mental a largo
plazo, incluso en situaciones
dificiles o estresantes?
Totalmente en desacuerdo 5 15%
Desacuerdo 13 40%
Ni de acuerdo ni en 8 24%
desacuerdo
De acuerdo 2 6%
Totalmente de acuerdo 5 15%
Total 33 100%

La tabla 44 muestra que el 55% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los

encuestados considerando que no tienen la capacidad y determinacion para mantener su

resiliencia mental a largo plazo, incluso en situaciones dificiles o estresantes por lo que parece

gue no estdn comprometidos ni dispuestos a adaptarse por su trabajo, debido a la falta de

identidad y compromiso con el banco. Ademas, por falta de un liderazgo agil y firme que

impacte en el desarrollo personal y profesional del trabajador del banco.

b. Dimensién: dedicacion

Tabla 45

Aspiraciones personales

P9: ¢Sientes que tu trabajo
actual tiene un sentido

profundo y significativo para Frecuencia Porcentaje
ti, alineado con tus valores y

aspiraciones personales?

Totalmente en desacuerdo 7 21%
Desacuerdo 11 34%
Ni de acuerdo ni en 4 12%
desacuerdo

De acuerdo 10 30%
Totalmente de acuerdo 1 3%
Total 33 100%
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La tabla 45 muestra que el 55% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los

encuestados perciben que su trabajo actual carece de un proposito profundo y significativo para

ellos. Esto implica que no se sienten conectados con sus valores y aspiraciones personales en

el &mbito laboral. Debido a la falta de satisfaccion e inspiracion en el banco. Ademas, los

valores del banco parecen estar exclusivamente orientados al crecimiento y bienestar del banco,

sin considerar el bienestar del trabajador. Del mismo modo, los ascensos laborales internos son

escasos Y no se acomparian de un aumento salarial, sino solo del cambio de nombre del puesto,

contribuyendo a esta percepcién de estancamiento laboral.

Tabla 46

Impacto laboral

P10: ¢Consideras que tu
empleo actual te brinda la
oportunidad de contribuir de

manera significativa y hacer Frecuencia Porcentaje
una diferencia en la vida de

los demas o en la sociedad en

general?

Totalmente en desacuerdo 5 15%
Desacuerdo 12 37%
Ni de acuerdo ni en 7 21%
desacuerdo

De acuerdo 4 12%
Totalmente de acuerdo 5 15%
Total 33 100%

La tabla 46 muestra que el 52% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los

encuestados consideran que su empleo actual no les permite tener un impacto significativo en

la vida de los demas o en la sociedad. Esto implica que perciben que su trabajo actual no les

brinda la oportunidad de tener un impacto relevante y generar un cambio positivo en su entorno

debido a la falta de motivacion y empoderamiento por parte de los gerentes hacia los

trabajadores, lo cual limita su capacidad para influenciar a su entorno mas cercano.



Tabla 47

Pasion y entusiasmo laboral
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P11: ¢Sientes una profunda
pasion y entusiasmo por tu
trabajo actual, que te impulsa

. . Frecuencia Porcentaje
a dar lo mejor de ti y a buscar
constantemente la
excelencia?
Totalmente en desacuerdo 5 15%
Desacuerdo 15 46%
Ni de acuerdo ni en 4 12%
desacuerdo
De acuerdo 3 9%
Totalmente de acuerdo 6 18%
Total 33 100%

La tabla 47 muestra que el 61% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados indica que no sienten una profunda pasion y entusiasmo por su trabajo actual, esto

sefiala que no se sienten motivados para dar lo mejor de si mismos y buscar constantemente la

excelencia. Debido a que muchos trabajadores no encuentran disfrute y satisfaccion en su

trabajo y se ven obligados a ocupar puestos Unicamente por la necesidad de recibir un salario.

Ademas, la monotonia en las tareas diarias, la falta de oportunidades de crecimiento o
desarrollo profesional, o un desequilibrio entre la vida laboral y personal también podrian

contribuir a la falta de pasién y entusiasmo en el trabajo.
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Tabla 48

Satisfaccion y realizacion personal

P12: ¢Consideras que tu
empleo actual te permite
expresar y cultivar tu pasion

Frecuencia Porcentaje
por lo que haces, lo que te
brinda satisfaccion y
realizacion personal?
Totalmente en desacuerdo 8 24%
Desacuerdo 10 31%
Ni de acuerdo ni en 8 24%
desacuerdo
De acuerdo 4 12%
Totalmente de acuerdo 3 9%
Total 33 100%

La tabla 48 muestra que el 55% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados consideran que su empleo actual no les permite expresar y cultivar su pasion por
lo que hacen. Esto implica que no experimentan satisfaccion ni realizacion personal en el
banco. La presion por el logro de metas y el estrés diario son factores que contribuyen a esta
falta de satisfaccidn. Asimismo, un entorno laboral poco colaborativo, la falta de oportunidades
de crecimiento, y la percepcion de que el trabajo no permite aplicar conocimientos y asumir

retos también podrian estar influyendo en la falta de pasion y entusiasmo en el trabajo.

Tabla 49

Motivacion laboral

P13: ¢Tu trabajo actual te
inspira y te motiva a alcanzar

Frecuencia Porcentaje
nuevos logros y superar tus
propias expectativas?
Totalmente en desacuerdo 9 28%
Desacuerdo 8 24%
Ni de acuerdo ni en 7 21%
desacuerdo
De acuerdo 5 15%
Totalmente de acuerdo 4 12%

Total 33 100%
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La tabla 49 muestra que el 52% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados indican que no se sienten inspirados ni motivados en el banco. Esta falta de
inspiracion y motivacion puede tener un impacto negativo en su desempefio laboral y en su
satisfaccion. Asimismo, la sensacion de estancamiento, la falta de desafios, la ausencia de
reconocimiento y valoracion, y la desmotivacion laboral debido a expectativas profesionales

no cumplidas son factores que pueden contribuir a esta situacion.

Tabla 50

Inspiracion laboral

P14: ¢Consideras que tu
empleo actual te expone a
ideas y perspectivas

inspiradoras, lo cual alimenta Frecuencia Porcentaje
tu creatividad y te impulsa a

buscar soluciones

innovadoras?

Totalmente en desacuerdo 8 24%
Desacuerdo 10 31%
Ni de acuerdo ni en 7 21%
desacuerdo

De acuerdo 5 15%
Totalmente de acuerdo 3 9%
Total 33 100%

La tabla 50 muestra que el 55% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados indican que su trabajo actual no les expone a ideas y perspectivas inspiradoras.
Debido a la falta de un ambiente laboral que fomente la creatividad y la innovacion, asi como
la sensacion de estancamiento en el trabajo. Esta situacion impide que su creatividad se
desarrolle plenamente y que busquen soluciones innovadoras en su trabajo. Ademas, la falta de
reconocimiento y valoracion por parte del banco también puede influir en la falta de motivacion

para buscar soluciones innovadoras.



Tabla 51

Desafios laborales
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P15: ¢Consideras que tu
trabajo te presenta desafios

estimulantes que te permiten Frecuencia Porcentaje
crecer y  desarrollarte

profesionalmente?

Totalmente en desacuerdo 4 12%
Desacuerdo 12 37%
Ni de acuerdo ni en 8 24%
desacuerdo

De acuerdo 6 18%
Totalmente de acuerdo 3 9%
Total 33 100%

La tabla 51 muestra que el 49% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los

encuestados consideran que la falta de desafios les impide crecer y desarrollarse

profesionalmente. Estos encuestados consideran que la falta de oportunidades para crecer en

su empleo actual es un obstaculo para su progreso y desarrollo en el ambito profesional.

Ademas, la falta de flexibilidad en los horarios laborales debido a las largas jornadas laborales

dificulta el crecimiento profesional de los trabajadores.

Tabla 52

Superacidn constante

P16: ¢Sientes que tu empleo
te empuja constantemente
estar fuera de tu zona de

confort, lo cual te motiva a Frecuencia Porcentaje
superar obstaculos y alcanzar

NUevos niveles de

desempeiio?

Totalmente en desacuerdo 6 18%
Desacuerdo 11 34%
Ni de acuerdo ni en 6 18%
desacuerdo

De acuerdo 8 24%
Totalmente de acuerdo 2 6%
Total 33 100%
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La tabla 52 muestra que el 52% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados indican que su trabajo no les brinda constantemente la oportunidad de salir de su
zona de confort. Esto implica que no se sienten motivados para enfrentar desafios y alcanzar
un mayor rendimiento. La mayoria de los trabajadores del banco, tienen como objetivo
principal ascender en su carrera para lograr una mayor satisfaccion profesional y salarial. Sin
embargo, se observa que no hay puestos disponibles para los ascensos, lo que implica que la

mayoria se mantengan en su zona de confort y se vean limitados.

¢. Dimensién: absorcién

Tabla 53

Desconexién total

P17: ¢Durante tu jornada

laboral, eres capaz de

desconectarte

completamente  de las Frecuencia Porcentaje
distracciones externas, como

las redes sociales o asuntos

personales?

Totalmente en desacuerdo 6 18%
Desacuerdo 12 37%
Ni de acuerdo ni en 8 24%
desacuerdo

De acuerdo 3 9%
Totalmente de acuerdo 4 12%
Total 33 100%

La tabla 53 muestra que el 55% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados indican que tienen dificultad para desconectarse por completo de distracciones
externas, como las redes sociales o asuntos personales, durante su jornada laboral. Debido a la
falta de habilidades de inteligencia emocional, especialmente entre los trabajadores millennials,
ademas las redes sociales sirven como medio para tener una relacion con la cartera de clientes

y atraer nuevos, por lo que es dificil desconectarse por completo.



Tabla 54

Entorno propicio
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P18: ¢Consideras que tu
entorno de trabajo te
proporciona las condiciones

. Frecuencia Porcentaje
necesarias para concentrarte
y enfocarte en tus tareas sin
interrupciones externas?
Totalmente en desacuerdo 7 21%
Desacuerdo 13 40%
Ni de acuerdo ni en 7 21%
desacuerdo
De acuerdo 4 12%
Totalmente de acuerdo 2 6%
Total 33 100%

La tabla 54 muestra que el 61% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los

encuestados indican la falta de condiciones propicias en su entorno de trabajo. Debido a que

no se les brinda el ambiente necesario para poder concentrarse y enfocarse sin interrupciones

externas en el cumplimiento de sus tareas laborales. Las reuniones innecesarias, la alta

demanda de atencion al cliente provocan interrupciones frecuentes y dificulta la concentracion.

Tabla 55

Gestion eficiente

P19: ¢Durante tu trabajo,
tienes una buena nocién del
tiempo y eres capaz de

g - Frecuencia Porcentaje
administrarlo eficientemente
para cumplir con las tareas y
metas establecidas?
Totalmente en desacuerdo 4 12%
Desacuerdo 13 40%
Ni de acuerdo ni en 7 21%
desacuerdo
De acuerdo 4 12%
Totalmente de acuerdo 5 15%
Total 33 100%
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La tabla 55 muestra que el 52% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados indican que durante su trabajo tienen dificultades para tener una buena nocion de
tiempo y administrarlo de manera eficiente para cumplir con las tareas y metas establecidas.
Debido a la falta de disciplina en la gestion del tiempo, las interrupciones frecuentes, como las
reuniones innecesarias y la alta demanda de atencion al cliente, ademas la falta de planificacion
diaria, la procrastinacion y las distracciones dificultan la capacidad de administrar eficazmente

el tiempo. Todo esto genera un exceso de presion para no alcanzar las metas del mes.

Tabla 56

Conciencia Temporal

P20: ¢Consideras que eres
consciente de como pasa el
tiempo durante tu jornada

laboral, lo que te ayuda a Frecuencia Porcentaje

priorizar y gestionar tus
actividades de  manera
efectiva?

Totalmente en desacuerdo 7 21%
Desacuerdo 11 34%
Ni de acuerdo ni en 9 27%
desacuerdo

De acuerdo 3 9%
Totalmente de acuerdo 3 9%
Total 33 100%

La tabla 56 muestra que el 55% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados consideran que no son conscientes de como transcurre el tiempo durante su jornada
laboral, lo que dificulta su habilidad para priorizar y gestionar eficazmente sus actividades.
Debido a la sobre carga de trabajo y la necesidad de combinar obligaciones laborales con otras
responsabilidades personales. Ademas, la falta de conciencia sobre la distribucion del tiempo

lleva a una menor productividad y dificultades para priorizar tareas de manera efectiva.
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Tabla 57

Desconexién laboral

P21: (Te resulta  dificil

desconectarte completamente del

trabajo fuera de tu horario laboral Frecuencia Porcentaje
y dedicar tiempo a actividades

personales y de descanso?

Totalmente en desacuerdo 7 21%
Desacuerdo 12 37%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 12%
De acuerdo 8 24%
Totalmente de acuerdo 2 6%

Total 33 100%

La tabla 57 muestra que el 58% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados experimentan dificultad al intentar desconectarse por completo del trabajo fuera
de su horario laboral y destinar tiempo a actividades personales y de descanso. Debido a la
carga laboral abrumadora, sumado las reuniones imprevistas que dificultan desconectarse por
completo, la falta de limites claros entre el trabajo y la vida personal, la presion para estar
siempre disponible, la falta de regulacion sobre el tiempo de descanso y la disponibilidad

laboral, lo cual puede genera estrés y fatiga en el trabajador.

Tabla 58

Balance laboral y personal

P22: ;Consideras que tu trabajo
actual requiere una gran dedicacion
y disponibilidad constante, lo que

dificulta tu capacidad para Frecuencia Porcentaje
desconectar y separar el trabajo de tu

vida personal?

Totalmente en desacuerdo 7 21%
Desacuerdo 10 31%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 21%
De acuerdo 7 21%
Totalmente de acuerdo 2 6%

Total 33 100%
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La tabla 58 muestra que el 52% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados indican que su trabajo actual no requiere una gran dedicacién y disponibilidad
constante. Debido a que la mayoria de trabajadores sabe establecer limites claros entre su vida
profesional y personal. Ademas, el banco es competitivo, exigente, estresante y con largas
jornadas de trabajo. Esta presion puede llevar a algunos trabajadores a sentir que su trabajo no

requiere gran dedicacion y disponibilidad constante.

Tabla 59

Disfrute laboral

P23: ¢Disfrutas de las tareas

y responsabilidades que Frecuencia Porcentaje
realizas en tu trabajo actual?

Totalmente en desacuerdo 5 15%
Desacuerdo 12 37%
Ni de acuerdo ni en 8 24%
desacuerdo

De acuerdo 6 18%
Totalmente de acuerdo 2 6%
Total 33 100%

La tabla 59 muestra que el 52% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados indican que no estan satisfechos ni disfrutan de las tareas y responsabilidades que
llevan a cabo en el banco. Debido a la sobrecarga de trabajo, la falta de claridad en las
responsabilidades y tareas, la falta de empoderamiento y desarrollo de habilidades, y a la falta
de oportunidades de desarrollo personal y profesional. Ademas, la interaccion con los clientes
puede ser tanto un desafio como una oportunidad para los trabajadores del banco lo que puede

variar en su impacto en la satisfaccion y disfrute laboral.
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Tabla 60

Oportunidades laborales desafiantes y satisfactorias

P24: ;Consideras que tu
empleo actual te brinda
oportunidades para realizar Frecuencia Porcentaje
tareas que  encuentres
interesantes y gratificantes?

Totalmente en desacuerdo 4 12%
Desacuerdo 14 43%
Ni de acuerdo ni en 6 18%
desacuerdo

De acuerdo 4 12%
Totalmente de acuerdo 5 15%
Total 33 100%

La tabla 60 muestra que el 55% (desacuerdo y totalmente en desacuerdo) de los
encuestados no consideran que su empleo actual les brinde oportunidades para realizar tareas
que encuentren interesantes y gratificantes. Debido a la monotonia diaria del trabajo, falta de
oportunidades de desarrollo profesional, falta de habilidades de liderazgo, falta de autonomia
y discrecion, y el enfoque exclusivo en la eficiencia y rendimiento del trabajador. Por otro lado,
el 27% (de acuerdo y totalmente de acuerdo) de los encuestados indican satisfaccion con las

oportunidades que ofrece el banco.

Tabla 61

Analisis descriptivo de la variable: Engagement:

Rango
Calificacion Desde Hasta Frecuencia Porcentaje
Bajo 24 55 14 42.4%
Regular 56 87 12 36.4%
Alto 88 120 7 21.2%
Total 33 100%

Para determinar el nivel de engagement en los trabajadores se realizé también el método
baremos que consiste en sumar cada puntaje del total de items de la variable que estan obtenidas
en las escalas de Likert (1 al 5), para luego ser agrupadas en rango de calificacion: Bajo, regular

y alto. Para determinar el rango minimo y maximo en cada calificacion, se realizo la diferencia
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entre el puntaje minimo (24) y el puntaje maximo (120) de la variable obteniendo un valor de
96. Este numero se dividio entre 3 niveles (bajo, regular y medio) obteniendo una amplitud en

cada rango igual a 31 (Cordova Baldeon, 2020)

Figura 3

Analisis descriptivo de la variable: Engagement
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El andlisis presentado anteriormente evidencia que el engagement fue bajo en un
42.4%, seguidamente fue regular en un 36.4% y presento un nivel alto en un 21.2%, debido a
que, los colaboradores consideraron no se sienten identificados totalmente con la cultura de
trabajo, lo cual ocasiona que no se sientan como parte del mismo, puesto que no se alinea con
sus valores, metas y aspiraciones personales; aunado a ello, no sienten que su trabajo tenga un
sentido profundo para ellos y, ello genera que no les inspire para alcanzar nuevos logros y
metas en el ambiente laboral. Por ultimo, expresan que se les dificulta absorberse en su trabajo,
dado que, no cuentan con las condiciones necesarias para estar concentrados y enfocados en
sus tareas, por lo tanto, son muy conscientes de como transcurre el tiempo y ello les agobia
durante la jornada laboral, lo cual no permite que se priorice y gestionen sus actividades de

forma efectiva.



98

Figura 4

Analisis descriptivo de las dimensiones de la variable: Engagement
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El analisis presentado anteriormente evidencia las dimensiones de la variable
engagement donde, la primera dimension vigor fue regular en un 39.4%, seguidamente fue bajo
enun 39.4% y presento un nivel alto en un 21.2%, debido a que, los colaboradores consideraron
no se sienten del todo motivados para cumplir a cabalidad sus tareas, debido a que, los retos y
oportunidades no son del todo favorables para ellos. Referente a la segunda dimension
dedicacion fue bajo en un 48.5%, seguidamente fue bajo en un 33.3% y presento un nivel alto
en un 18.2%, debido a que, los colaboradores consideraron el entorno laboral no les permite
sentirse inspirados y motivados para alcanzar nuevos logros y superar sus propias expectativas,
dado que, no cuentan con la posibilidad de expresar y cultivar su pasion por lo que hacen, lo

cual ocasiona que no se sientan del todo satisfechos y realizados.

Finalmente, en cuanto a la tercera dimensién absorcion fue bajo 45.5%, seguidamente
fue regular en un 36.4% y presento un nivel alto en un 18.2%, debido a que, los colaboradores

consideraron el ambiente laboral no les permite estar completamente concentrados, tienden a
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distraerse por cosas externas y personales, situacion que ocasiona que no esten comprometidos

completamente con sus actividades.

3.2. Resultado a nivel correlacional

Para llevar a cabo la corroboracion de la hipotesis, se procedio a analizar la distribucion
de los datos mediante la prueba de Shapiro Wilk. Esto se debio a que el tamafio de la muestra
era inferior a las 50 unidades. Ademas, se aplicaron los siguientes criterios de evaluacion: en
caso de que el valor de significancia obtenido fuera mayor a 0.05, los datos mostrarian una
pauta de distribucion normal. No obstante, si el valor resultaba menor, se interpretaria que los

datos presentaban una distribucion no normal.

Tabla 62

Prueba de normalidad:

Shapiro -Wilk

Estadistico Gl Sig.
Felicidad laboral 0.956 33 0.198
Engagement 0.930 33 0.035

En la tabla observada se constata que se emple6 la prueba de Shapiro - Wilk dado que
la muestra fue menor a las 50 observaciones. Con respecto a la variable felicidad laboral se
observa que sigue una distribucion normal ya que el p-valor (a= 0.198) es mayor a 0.05 (o>
0.05), mientras que para la variable engagement se observa que no sigue una distribucion
normal ya que el p-valor (o= 0.035) es menor a 0.05 (a< 0.05). Debido a que sélo una variable
cumple con el criterio de distribucion normal, se descarta la utilizacién de una prueba
paramétrica, por lo tanto, se empled la prueba no paramétrica de Rho Spearman para medir la

correlacion entre las variables debido a los siguientes criterios:
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Criterios para utilizar Rho Spearman

- Los datos no siguen una distribucién normal.

- Las variables son ordinales. Para Hernandez et al. (2014), el coeficiente rho de Spearman,
es una medida de correlacion para variables en un nivel de medicion ordinal, utilizados
para relacionar estadisticamente escalas tipo Likert por aquellos investigadores que las
consideran ordinales. En este sentido, al utilizar las respuestas en escala de Likert,
podemos concluir que nuestros items son de nivel ordinal

- Laprueba no considera una variable como independiente y la otra como dependiente

El Coeficiente Spearman, puede tomar un valor entre +1 y -1 donde:

Tabla 63

Interpretacion del Coeficiente de Correlacién de Spearman

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlaciéon negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlaciéon negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacién negativa baja

-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacién nula

0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja

0.2a0.39 Correlacion positiva baja

0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7 a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. Extraido de Hernandez Sampieri (2014).
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Histograma de normalidad de felicidad laboral
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En la figura 5 se puede observar el histograma de normalidad, la forma de la

distribucion se asemeja razonablemente a una distribucion normal, con una ligera asimetria

positiva (cola mas centada). No se observan multiples picos ni valores atipicos importantes.

Figura 6

Grafico Q-Q de felicidad laboral
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En la figura 6

se puede observar que la mayoria de los puntos se alinean

razonablemente bien con la diagonal, indicando un ajuste adecuado a la normalidad. Se
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observan algunas pequefias desviaciones en los extremos, consistentes con la asimetria vista en

el histograma.

Figura7

Histograma de normalidad de engagement
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En la figura 7 se puede observar en el histograma la forma de la distribucion se asemeja
razonablemente a una distribucion sin normalidad, con una inconsistente asimetria negativa

(cola mas larga a la derecha). Se observan multiples picos con valores atipicos importantes.
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Figura 8
Grafico Q-Q de engagement
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En la figura 8 se puede observar que la mayoria de los puntos no se alinean
razonablemente bien con la diagonal, indicando un ajuste inadecuado a la normalidad. Se
observan algunas desviaciones considerables en los extremos, consistentes con la no

asimetria vista en el histograma.
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3.3 Analisis correlativo por hipotesis

El método de investigacion utilizado es correlacional no experimental. Por esta razon,
se procede inicialmente a determinar la correlacion entre las dos variables utilizando el
coeficiente de Spearman (p), ya que los datos no mostraron distribucién normal segun la prueba

de normalidad realizada. Por lo tanto, se opto por utilizar un enfoque no paramétrico.

3.3.1 Contrastacion de hipotesis general

Ho: La felicidad laboral no se relaciona de manera significativa con el engagement en el banco

Interbank — Agencia Ayacucho, 2023.

Hipotesis de la investigacion (Hi): La felicidad laboral se relaciona de manera significativa con

el engagement en el banco Interbank — Agencia Ayacucho, 2023.

Regla de decision:

Si valor p es > 0.05, se acepta la hip6tesis nula (Ho)

Sivalor p es < 0.05, se rechaza la hip6tesis nula (Ho), y se acepta la hip6tesis de la investigacion
(Hi).

Tabla 64

Relacién entre felicidad laboral y engagement

Felicidad laboral Engagement

Rho de Felicidad Coeficiente de 1.000 ,836**
Spearman laboral correlacion

Sig. (bilateral) 0.000

N 33 33

Engagement Coeficiente de ,836** 1.000

correlacion

Sig. (bilateral)  0.000

N 33 33

La evidencia empirica respalda la presencia de una relacién positiva alta y significativa
entre la felicidad laboral y el engagement, lo cual se manifiesta en el nivel de significancia, el

cual se ubica por debajo del umbral del 5%, ademas, esta baja significancia indica una relacion
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considerable, corroborada por el coeficiente de 0.836. Los indicadores expuestos mostraron
que la felicidad laboral se vinculé positivamente con el engagement de los trabajadores; es
decir, cuanto menor fue la felicidad laboral, méas bajo fue el engagement entre los empleados.
Ello significa que la baja percepcion de bienestar de los trabajadores, su insatisfaccion y las
pocas expectativas sobre su desarrollo profesional en sus trabajos actuales han contribuido con
un bajo nivel de engagement, es decir, no se encuentran motivados ni apasionados con las
actividades que realizan. Estos hallazgos dejan en claro que la hipotesis nula es rechazada de
manera concluyente, validando asi la hipdtesis formulada en el presente estudio. En conclusion,

una mayor felicidad laboral conlleva un alto engagement.

3.3.2. Comprobacion de hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre felicidad laboral y el vigor en el banco Interbank

— Agencia Ayacucho, 2023.

Hipotesis de la investigacion 1: Existe relacion significativa entre felicidad laboral y el vigor
en el banco Interbank— Agencia Ayacucho, 2023.

Regla de decision:

Si valor p es > 0.05, se acepta la hipotesis nula (Ho)

Si valor p es < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho), y se acepta la hipotesis alternativa (H1)

Tabla 65

Correlacion de la Felicidad laboral y vigor

Felicidad laboral Vigor
Rho de Felicidad Coeficiente de 1.000 ,818**
Spearman laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 33 33
Vigor Coeficiente de ,818** 1.000
correlacion

Sig. (bilateral)  0.000
N 33 33
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La evidencia empirica respalda la presencia de una relacion positiva alta y significativa
entre la felicidad laboral y el vigor, lo cual se manifiesta en el nivel de significancia, el cual se
ubica por debajo del umbral del 5%, ademas, esta baja significancia indica una relacion
considerable, corroborada por el coeficiente de 0.818. De acuerdo con los resultados expuestos,
la felicidad laboral expuso una asociacion positiva significativa con el vigor de los trabajadores.
Es decir, a menor felicidad laboral en los empleados, se observd menor vigor entre ellos. Los
resultados involucran que los empleados no esperan crecer en la empresa, la percepcion
negativa que tienen sobre ella y el deseo de recurrir a otro empleo lugar han contribuido con
los niveles bajos de resiliencia, desmotivacion y ausencia de identificacién. Estos hallazgos
dejan en claro que la hipdtesis nula es rechazada de manera concluyente, validando asi la
hipétesis formulada en el presente estudio. En conclusion, una mayor felicidad laboral conlleva

un alto vigor. 0.81<0.05

3.3.3. Comprobacion de hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre felicidad laboral y la dedicacion en el banco
Interbank — Agencia Ayacucho, 2023.

Hipotesis de la investigacion 2: Existe relacion significativa entre felicidad laboral y la
dedicacion en el banco Interbank — Agencia Ayacucho, 2023.

Regla de decision:

Si valor p es > 0.05, se acepta la hipotesis nula (Ho)

Si valor p es < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho), y se acepta la hipétesis alternativa (H2)
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Tabla 66

Correlacion de la Felicidad laboral y dedicacion

Felicidad laboral Dedicacion

Rho de Felicidad Coeficiente de 1.000 ,833**
Spearman laboral correlacion

Sig. (bilateral) 0.000

N 33 33

Dedicacion Coeficiente de ,833** 1.000

correlacion

Sig. (bilateral)  0.000

N 33 33

La evidencia empirica respalda la presencia de una relacion positiva alta y significativa
entre la felicidad laboral y la dedicacién, lo cual se manifiesta en el nivel de significancia, el
cual se ubica por debajo del umbral del 5%, ademas, esta baja significancia indica una relacion
considerable, corroborada por el coeficiente de 0.833. De acuerdo a los resultados expuestos,
la felicidad laboral presentd una asociacion positiva importante con la dedicacién de los
trabajadores. Es decir, a menor felicidad laboral entre los empleados, se observd una menor
dedicacion de su parte. Ello implica que al adjudicarle una importancia menor a su trabajo y
dejar de cumplir con sus labores de forma eficiente, asi como la percepcion de insatisfaccion
con sus cargos han conllevado a que se muestren poco apasionados porque no consideran que
sus trabajos tengan mucho significado Estos hallazgos dejan en claro que la hipotesis nula es
rechazada de manera concluyente, validando asi la hipdtesis formulada en el presente estudio.

En conclusién, una mayor felicidad laboral conlleva una alta dedicacion.

3.3.4. Comprobacion de hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre felicidad laboral y la absorcion en el banco
Interbank — Agencia Ayacucho, 2023.

Hipotesis de la investigacion 3: Existe relacion significativa entre felicidad laboral y la
absorcion en el banco Interbank Agencia Ayacucho, 2023.

Regla de decision:
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Si valor p es > 0.05, se acepta la hipotesis nula (Ho)
Si valor p es < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho), y se acepta la hipotesis alternativa (H3)

Tabla 67

Correlacion de la Felicidad laboral y absorcion

Felicidad laboral Absorcion

Rho de Felicidad Coeficiente de 1.000 ,845**
Spearman laboral correlacion

Sig. (bilateral) 0.000

N 33 33

Absorcion Coeficiente de ,845** 1.000

correlacion

Sig. (bilateral)  0.000

N 33 33

La evidencia empirica respalda la presencia de una relacion positiva y significativa
entre la felicidad laboral y la absorcién, lo cual se manifiesta en el nivel de significancia, el
cual se ubica por debajo del umbral del 5%, ademas, esta baja significancia indica una relacion
considerable, corroborada por el coeficiente de 0.845. De acuerdo a los resultados expuestos,
la felicidad laboral evidencié una asociacion positiva importante con la absorcién de los
trabajadores. Es decir, a menor felicidad laboral entre los empleados, se observé una
disminucion en su nivel de absorcion en sus actividades. Se comprende que, al no habérseles
dado la oportunidad de adquirir nuevos conocimientos o de sentirse importantes para la
organizacion, los trabajadores han empezado a distraerse durante el cumplimiento de sus
actividades, interrumpiendo su trabajo y generando problemas en su gestion del tiempo. Estos
hallazgos dejan en claro que la hipotesis nula es rechazada de manera concluyente, validando

asi la hipotesis formulada en el presente estudio.
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IV. DISCUSION

En el presente apartado se presenta un contraste con lo encontrado por otros
investigadores y los hallazgos del estudio, en consecuencia, en funcion del objetivo general se
comprobd que la felicidad laboral se relaciona de manera significativa con el engagement en
el banco Interbank — Agencia Ayacucho durante el afio 2023, puesto que, la significancia
obtenida fue igual a 0.000 aunado a ello el valor Rho fue igual a 836, en base a ello, se
argumenta que cuando los empleados se sienten felices y comprometidos en su trabajo, los
beneficios se extienden mucho mas alla de la satisfaccion personal, mera ya que puede tener
un impacto directo en el desempefio y la retencion de los empleados Ello coincide con los
planteamientos de Diaz y Carrasco (2022) quien dio a conocer que existe una correlacion
significativa entre el engagement y el entusiasmo, registrandose un coeficiente de correlacion
de 0,504, a su vez concuerda con Silva y Quezada (2022) quienes dieron a conocer que durante
el periodo de la pandemia de COVID-19, existio una relacion significativa entre la felicidad y
el engagement laboral, esta relacion fue particularmente fuerte debido a los niveles elevados
observados en los componentes de las variables analizadas, a su vez concuerda con Apaza
(2022) quien expresa que existe una relacion estrecha entre las variables debido a que presentd
un coeficiente de 0,743 siendo una relacion positiva alta, de igual manera coincide con Toledo
(2018) quien expreso que existe una relacion estrecha entre las variables debido a que presentd
un coeficiente de 0,382 siendo una relacion positiva baja. Esto subraya la importancia de que
las organizaciones reconozcan y fomenten un entorno laboral que promueva la satisfaccion y
el compromiso de los empleados, debido a que, estos factores no solo influyen en el bienestar
de los empleados, sino que también pueden impulsar el éxito y la sostenibilidad a largo plazo

de la organizacion.

Tedricamente coincide con Maestas et al. (2023) quien expreso que la felicidad laboral

cobré importancia, se reconocié que el trabajo es mas que solo una fuente de ingresos,
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impulsando la creacidn de entornos laborales saludables y satisfactorios. De acuerdo a ello,
cuando los empleados estan contentos y comprometidos, su nivel de motivacion y
productividad tiende a ser mas alto, dado que, se sienten inspirados para dar lo mejor de si en
sus tareas y responsabilidades, lo cual se traduce en un aumento en la produccién y la calidad
del trabajo; en consecuencia, los empleados felices a menudo encuentran mas satisfaccion en
su trabajo y se esfuerzan por alcanzar sus objetivos, lo que beneficia directamente a la

organizacion.

De acuerdo con el primer objetivo especifico se evidencia que existe relacion
significativa entre felicidad laboral y el vigor en el banco Interbank — Agencia Ayacucho
durante el afio 2023, puesto que, la significancia obtenida fue igual a 0.000 aunado a ello el
valor Rho fue igual a 818, en otras palabras, las organizaciones que se preocupan por la
satisfaccion de sus empleados tienden a experimentar una menor rotacion de personal, lo cual
significa que no tienen que gastar tanto en reclutamiento y capacitacion de nuevos empleados,
por ende, la retencion de empleados con experiencia también es valiosa para mantener la
continuidad en la empresa. Ello coincide con los planteamientos de Varas (2023) quien expuso
que el vigor en relacion a la productividad laboral lleg6 a tener un coeficiente de 0,352, a su
vez concuerda con Apaza (2022) quien expresa que el vigor en relacion a la felicidad en el
trabajo de 0,598, de igual forma se vincula con los postulados de Palomino (2021) dado que,
la felicidad en el trabajo se relaciona con el vigor es de 0,035, de igual manera coincide con
Toledo (2018) quien expresa que el coeficiente de relacion que presenta la relacion de la
felicidad en el trabajo y el vigor 0,305. Estos estudios previos respaldan la idea de que la
satisfaccion y el compromiso de los empleados estan interconectados, y que el bienestar de los

empleados tiene un impacto directo en la productividad y la retencion de talento.

Teoricamente concuerda con los planteamientos de Maestas et al. (2023) quien sefiala

que la felicidad laboral se ha convertido en un tema esencial en la gestion de recursos humanos,
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enfocandose en la creacion de entornos de trabajo que fomenten el bienestar emocional de los
empleados; este enfoque no solo beneficia a los empleados en términos de bienestar y
satisfaccion, sino que también es esencial para el éxito a largo plazo de las organizaciones, ya
que los empleados felices, comprometidos y satisfechos tienden a ser mas productivos y leales.
A raiz de ello, se expresa que las organizaciones que se preocupan por el bienestar de sus
empleados tienden a retener a su personal de manera mas efectiva, dado que, los empleados
felices son menos propensos a buscar oportunidades en otros lugares, lo que reduce la rotacion
de personal; en base a ello, la retencion de talento es esencial, ya que la contratacion y la

capacitacion de nuevos empleados conllevan costos significativos.

En coherencia con el segundo objetivo especifico se evidencia que existe relacion
significativa entre felicidad laboral y la dedicacion en el banco Interbank — Agencia Ayacucho
durante el afio 2023, puesto que, la significancia obtenida fue igual a 0.000 aunado a ello el
valor Rho fue igual a 833, por ende, fomentar la satisfaccion de los empleados contribuye a
una cultura organizacional positiva, dado que, cuando los colaboradores ven que sus
necesidades son atendidas y que se les valora, tienden a tener una actitud mas positiva hacia la
empresa, esto, a su vez, puede mejorar las relaciones entre los colegas, la comunicacion y la
colaboracion. Ello coincide con los planteamientos de Varas (2023) quien expuso que la
dedicacion en relacion a la productividad laboral Ilegd presenta un coeficiente de 0,352, ello
concuerda con Aristizabal et al. (2019) quien dio a conocer que en relacion a la dedicacion
mostraron un indice de 0,388 con el estrés laboral, de igual forma se vincula con los postulados
de Palomino (2021) dado que, la felicidad en el trabajo se relaciona con la dedicacion, el
coeficiente de 0,010, de igual forma presenta similitudes con Toledo (2018) quien expresa que
el coeficiente de relacion que presenta la relacién de la felicidad con la dedicacion de 0,363 ,
en este sentido, los empleados felices y comprometidos tienen menos probabilidades de

abandonar la organizacién y son mas leales a largo plazo, por ello, las estrategias de recursos
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humanos centradas en el fortalecimiento de la relacion entre los empleados y la empresa

mejoran la percepcion de la satisfaccion y el bienestar.

Teodricamente concuerda con los planteamientos de Sanchez et al., (2019) quien expresa
que asumir responsabilidades adicionales y mostrar un mayor nivel de dedicacién y
persistencia en sus tareas laborales, esto conduce a una mayor productividad y eficiencia en el
trabajo, asi como a una mayor calidad del trabajo realizado. En este sentido, una cultura de
trabajo que promueve la felicidad y el bienestar emocional de los empleados fomenta una
atmosfera positiva en la organizacion. Los empleados se sienten valorados y respetados, 1o que
contribuye a un ambiente de trabajo més armonioso y colaborativo, lo cual, a su vez, puede

mejorar las relaciones entre compafieros de trabajo y la comunicacion en la empresa.

Finalmente, en relacion con el tercer objetivo especifico se evidencia que existe relacion
significativa entre felicidad laboral y la absorcion en el banco Interbank — Agencia Ayacucho
durante el afio 2023, puesto que, la significancia obtenida fue igual a 0.000 aunado a ello el
valor Rho fue igual a 845, en base a ello, se expone que la absorcion de los colaboradores en
sus tareas no solo puede aumentar la productividad, sino que también puede conducir a una
mayor retencién de talento, ya que los colaboradores altamente absorbidos suelen estar mas
comprometidos con la empresay, por lo tanto, son mas propensos a permanecer en sus puestos.
Ello coincide con los planteamientos de Varas (2023) quien expuso que la absorcién en relacion
a la productividad laboral llegé presenta un coeficiente de 0,571, a su vez concuerda con Apaza
(2022) quien expresa que la dedicacion en relacion a la felicidad en el trabajo presento un
coeficiente de 0,670; de igual forma coincide con Dextre y Guevara (2022) quien expresa que
el coeficiente de relacion que presenta la relacion de la felicidad en el trabajo y la absorcion de
0,207, coincidiendo a su vez con Toledo (2018) quien expresa que el coeficiente de relacion
que presenta la relacion de la felicidad en el trabajo y la absorcion fue de 0,338. De acuerdo a

ello, se sefiala que las organizaciones que se preocupan por la felicidad de sus empleados a
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menudo tienen una mejor reputacion en la industria y en el mercado laboral, lo cual atrae a
candidatos talentosos y puede ayudar en la construccion de relaciones positivas con clientes y
socios comerciales, por tanto, una empresa con una cultura de bienestar es vista como ética y

socialmente responsable.

Teodricamente se vincula con lo sefialado por Ali et al., (2018) factores como la
autonomia, el reconocimiento, la realizacion personal, la satisfaccion y la felicidad en el trabajo
eran cruciales para el bienestar de los empleados. En este sentido, invertir en la felicidad laboral
y el bienestar emocional de los empleados no solo mejora la calidad de vida de los trabajadores,
sino que también tiene un impacto directo en la salud financiera y el éxito a largo plazo de las
organizaciones; una fuerza laboral feliz, comprometida y satisfecha se traduce en una empresa

mas productiva, estable y atractiva tanto para empleados actuales como futuros.



114

CONCLUSIONES
Se demostré que la felicidad laboral se relaciona de manera significativa con el
engagement en el banco Interbank — Agencia Ayacucho durante el afio 2023. Esto se evidencia
por la significancia obtenida, que fue igual a 0.000, y el valor Rho igual a 0.836. Los
colaboradores felices tienden a ser mas productivos, porque cuando disfrutan de sus tareas y se
sienten conectados con el propdsito de la organizacién, es mas probable que trabajen con
entusiasmo y dediquen tiempo y esfuerzos adicionales a sus responsabilidades, lo cual se

traduce en una mayor produccion y calidad en el trabajo.

Se determind que existe relacion significativa entre felicidad laboral y el vigor en el
banco Interbank — Agencia Ayacucho durante el afio 2023. Esto se evidencia por la
significancia obtenida, que fue igual a 0.000, y el valor Rho igual a 0.818, es decir, que un
ambiente de trabajo positivo y con empleados felices suele ser mas armonioso, dado que,
cuando las personas se llevan bien y trabajan en equipo de manera efectiva, se reducen los

conflictos y se fomenta la colaboracion, lo que conduce a un clima laboral mas saludable.

Se comprobo que existe relacion significativa entre felicidad laboral y la dedicacion en
el banco Interbank — Agencia Ayacucho durante el afio 2023. Esto se evidencia por la
significancia obtenida que fue igual a 0.000, y el valor Rho fue igual a 0.833, de acuerdo a
ello, se expone que lo colaboradores que estan satisfechos y comprometidos tienen menos
probabilidades de buscar empleo en otras organizaciones, lo cual significa que las empresas
pueden reducir sus costos de rotacion y retener a empleados con experiencia y conocimientos

valiosos que son mas dedicados a su entorno laboral.

Se estableciod que existe relacion significativa entre felicidad laboral y la absorcion en
el banco Interbank — Agencia Ayacucho durante el afio 2023. Esto se evidencia por la

significancia obtenida que fue igual a 0.000, y el valor Rho fue igual a 0.818, es decir, cuando
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los colaboradores estan contentos en su trabajo, tienen una mayor probabilidad de estar
comprometidos con sus tareas y metas de la empresa, por ende, el compromiso con el trabajo
conduce a un aumento en la productividad, ya que los empleados estan dispuestos a esforzarse

y aportar su maximo esfuerzo, un equipo comprometido es un equipo mas productivo.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere al gerente general del banco Interbank — Agencia Ayacucho durante el afio
en curso fomentar un ambiente de trabajo positivo, dado que, crear un ambiente de trabajo que
sea agradable y propicio para la felicidad de los empleados, lo cual implica promover la
comunicacion abierta, la colaboracion y el respeto entre los miembros del equipo; ello puede
realizarse mediante encuestas de clima laboral para identificar areas de mejora y tomar medidas
para abordar los problemas, a traves de la organizacion de eventos y actividades que promuevan
la interaccion social y el compafierismo en el lugar de trabajo, debido a que, al fomentar un
ambiente de trabajo positivo, se mejora la satisfaccion de los colaboradores, lo que a su vez se

traduce en un mayor engagement y productividad.

Se recomienda al gerente general del banco Interbank — Agencia Ayacucho durante el
afio en curso desarrollar programas de reconocimiento monetarios o escritos, debido a que,
crear sistemas de reconocimiento que valoren el desempefio excepcional y el compromiso de
los empleados promoverian un sentido de pertenencia y valoracion, y fortalecerian el
engagement, ademas, esta inversion en reconocimiento no solo aumentara la satisfaccion de

los empleados, sino que también contribuira al éxito continuo del banco.

Se sugiere al gerente general del banco Interbank — Agencia Ayacucho durante el afio
en curso proporcionar oportunidades para el desarrollo profesional y personal de los
colaboradores como programas de capacitacién, mentoria y promocion interna, ello, les hara
sentirse valorados y se les brinda un sentido de crecimiento y progreso, lo que a su vez aumenta
su compromiso Yy satisfaccion, ademas, esto contribuira a retener el talento clave y fortalecera
la reputacion del banco como un empleador que fomentara el crecimiento y el progreso de su

personal.
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Se recomienda al gerente general del banco Interbank — Agencia Ayacucho, durante el
afio en curso establecer canales de retroalimentacion abiertos y fomentar la participacion activa
en la resolucion de problemas o la toma de decisiones relacionadas con sus roles mediante las
reuniones laborales que se tengan, dado que, la participacién empodera a los colaboradores y
les hace sentir que tienen un papel activo en el éxito de la organizacién, lo que aumenta su
engagement y satisfaccion, ademads, esta cultura de participacion puede llevar a la
identificacion de soluciones més efectivas y a un ambiente de trabajo mas colaborativo y

productivo.
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Anexo A: Matriz de Consistencia
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RELACION ENTRE FELICIDAD LABORAL Y ENGAGEMENT EN EL BANCO INTERBANK — AGENCIA AYACUCHO, 2023

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA | POBLACION
Problema general: Objetivo general: Hipdtesis general: Tipo: Poblacion:
¢Cual es larelacion entre | Determinar la relacion | La felicidad laboral se relaciona | Variable 1: BAsico 33 trabajadores.
felicidad  laboral vy | entre felicidad laboral y | de manera significativa con el
engagement en el banco | engagement en el banco | engagement en el banco | V1 = Felicidad laboral | Enfoque:
Interbank — Agencia | Interbank — Agencia | Interbank — Agencia Ayacucho, | Dimensiones: Cuantitativo
Ayacucho, 2023? Ayacucho, 2023. 2023. V1.1 = Bienestar
Problemas especificos: | Objetivos especificos: Hipdtesis especificas: subjetivo Nivel:
P1: ;Cual es la relacion | O1: Determinar la | H1: Existe relacién significativa | V1.2 = Satisfaccion Relacional/
entre felicidad laboral y | relacién entre felicidad | entre felicidad laboral y el vigor | |aboral
el vigor en el banco | laboral y el vigor en el | en el banco Interbank — Agencia | \V1.3 = Compromiso | descriptivo
Interbank — Agencia | banco  Interbank  — | Ayacucho, 2023. organizacional Disefio:
Ayacucho, 2023? Agencia Ayacucho, | H2: Existe relacion significativa | V1.4 = Implicacion )
P2: ¢Cual es la relacion | 2023. entre felicidad laboral y la | laboral No experimental-
entre felicidad laboral y | O2: ~ Determinar ~ la | dedicacion en el ~ banco | V15 = Compromiso | T ansversal
la dedicacién en el banco | relacion entre felicidad | Interbank — Agencia Ayacucho, | individual
Interbank — Agencia | laboral y la dedicacion en | 2023. V1.6 = Prosperidad
Ayacucho, 2023? el banco Interbank - | H3: Existe relacion significativa | V1.7 = Afecto al
P3: ¢Cual es la relacion | Agencia Ayacucho, | entre felicidad laboral y la | trabajo
entre felicidad laboral y | 2023. absorcidn en el banco Interbank
la absorcion en el banco | O3:  Determinar  la | — Agencia Ayacucho, 2023. Variable 2 :
Interbank —  Agencia | relacion entre felicidad V2 = Engagement
Ayacucho, 2023? laboral y la absorcién en Dimensiones :
el banco Interbank — V2.1= Vigor
Agencia Ayacucho, V2.2= Dedicacién
2023. V2.3= Absorcion
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. s L . : i i Escala de
Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores medicion
. Condiciones de trabajo
Bienestar
- Salud
subjetivo .
Situacion civil
Satisfaccion Percepcion positiva
La felicidad laboral es un estado laboral Aprecio hacia su labor
en el que los empleados De manera operacional, la . Acepta los valores
. . . . - Compromiso e
experimentan bienestar subjetivo  medicion de variable felicidad . Propdsitos institucionales
. - . organizacional
y satisfaccion laboral, estan laboral dentro del contexto de Deseo de mantenerse
Felicidad comprometidos con la  Interbank, segun las dimensionesy  Implicacién Importancia en su vida
laboral organizacion, se sienten  mediante la aplicacion de items laboral Entrega a su labor Ordinal
implicados laboralmente, tienen  creados en funcion de los . Actitud de entrega
i N . . Compromiso ..
un  compromiso individual, indicadores establecidos, en una individual Cumplimiento de
prosperan en su desarrollo y  escala ordinal de tipo Likert, con actividades
experimentan un afecto positivo  cinco opciones de respuesta. Adquisicién de
en su trabajo (Santana et al., Prosperidad conocimientos

2021).

Desarrollo profesional

Afecto al trabajo Placer personal
Identificacion

Vigor Motivacion
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Engagement

El engagement, en el contexto
laboral, representa una conexion
emocional y cognitiva profunda
del empleado con su trabajo, donde
se incluye vigor, que refleja la
energia y esfuerzo dedicados;
dedicacion, que denota el
entusiasmo 'y compromiso; Y
absorcion, indicando la inmersion
total en las tareas laborales.
(Agurto et al., 2020).

De manera operacional, la
medicion de variable engagement
dentro del contexto de Interbank,
segun las dimensiones y mediante
la aplicacion de items creados en
funciébn de los indicadores
establecidos, en una escala ordinal
de tipo Likert, con cinco opciones
de respuesta.

Dedicacién

Absorcién

Esfuerzo en resiliencia
mental

Persistencia en resiliencia
mental

Sentido

Pasion

Inspiracion

Desafio

Desconexion con el
exterior

Nocién del tiempo
Dificultad para
desconexion laboral
Disfrute de la tarea
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Anexo C: Carta de Autorizacion

[ Interbank

CARTA DE AUTORIZACION

Por medio de la presente autorizo a CHAVEZ TITO; Deyvi Anderson con
DNI Nro. 72484375 para la realizacion de la tesis Relacién entre felicidad
laboral y engagement en el banco Interbank - Ayacucho, 2023, Dando la
facultad para obtener toda clase de informacién necesaria requerida con el

fin de la elaboracion adecuada de la tesis.

Ayacucho, 21 de agosto del 2023

dofez Cabalie
Gerente de Tienda
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Anexo D: Instrumento de recoleccién de datos
Cuestionario de felicidad laboral
Buen dia estimado(a) colaborador(as), actualmente estoy realizando una

investigacion, por lo cual solicito su colaboracion respondiendo cada pregunta
presentada basandose es su propia perspectiva y objetividad.

Por favor marque con una (X) segun corresponda, los de item en una escala del
1 al 5 indican lo siguiente:

Ni de
Escala de | Totalmente en acuerdo De Totalmente
.., Desacuerdo .
Medicion desacuerdo ni en acuerdo de acuerdo
desacuerdo
Valoracién 1 2 3 4 5
D N [ITEMS 1121345

¢ Te sientes completamente satisfecho/a con las condiciones de
1 |trabajo en tu actual empleo?

¢Recibes el apoyo necesario para realizar eficientemente tus tareas
2 |en el entorno laboral?

¢Crees que tu salud se beneficia de las préacticas y politicas de
3 |bienestar en tu lugar de trabajo?

Sientes que tu empleador/a se preocupa por tu salud fisica y
4 | mental?

Bienestar subjetivo

¢ Consideras que trabajas en un entorno civilizado y respetuoso de
5 |los derechos y responsabilidades de los ciudadanos?

¢Crees que el banco proporciona igualdad de oportunidades y
acceso a los servicios, independientemente de su origen étnico o
6 |género?

¢ Tienes una percepcion positiva de tu entorno y las personas que
7 |terodean?

¢Consideras que la mayoria de las experiencias y situaciones en tu
8 |vida cotidiana son agradables y satisfactorias?

¢Sientes que tu trabajo es valorado y apreciado por tu jefe y
9 |colegas?

Satisfaccion laboral
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10

¢ Crees que tu contribucion y esfuerzo en el trabajo son reconocidos
y recompensados adecuadamente?

11

¢ Te sientes comodo/a y en sintonia con los valores y principios
organizacionales de tu lugar de trabajo?

12

¢Consideras que tu jefe y colegas de trabajo aceptan y respetan tus
propios valores y creencias?

¢ Crees firmemente en los propo6sitos institucionales y la mision de

= |13 la organizacion en la que trabajas?
[
§ ¢Sientes que los propositos institucionales de tu trabajo son claros
2 |14 |yse reflejan en tus acciones y decisiones diarias?
[+
%D Te sientes motivado/a y con un fuerte deseo de mantenerte en tu
& |15 |actual puesto de trabajo?
IS
g_ ¢Considera que la empresa ofrece oportunidades y beneficios
g 16 |suficientes para que desees mantenerte en ella a largo plazo?
o

¢Tu trabajo tiene una gran importancia en tu vida y contribuye

17 |significativamente a tu bienestar y satisfaccion general?

< ¢Consideras que tu empleo actual es una parte fundamental de tu
o . . . . ;-
g identidad y realiza un papel relevante en tu sentido de proposito y
5 18 |realizacién personal?
'S
8 ¢ Te entregas por completo a tu labor y te esfuerzas al maximo para
f_El 19 |lograr resultados de alta calidad?

20

¢Consideras que tu nivel de compromiso y dedicacion hacia tu
trabajo es alto y constante?

Compromiso individual

21

¢Sientes una actitud de entrega y compromiso hacia tu trabajo, en
la que te esfuerzas por cumplir con tus responsabilidades de
manera diligente y efectiva?

22

¢Consideras que tu nivel de implicacion y dedicacion en tu trabajo
es alto, mostrando una actitud proactiva y dispuesta a asumir
desafios adicionales?

23

¢ Cumples de manera eficiente y oportuna con todas tus actividades
y responsabilidades asignadas en tu trabajo?

24

¢Sientes que tu rendimiento laboral refleja consistentemente un
cumplimiento adecuado de las tareas y metas establecidas?
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¢A traves de tu trabajo, has tenido la oportunidad de adquirir
nuevos conocimientos y habilidades que contribuyen a tu

25 | crecimiento profesional?
¢Consideras que tu empleo actual te brinda suficientes
= oportunidades para aprender y desarrollarme en areas relevantes
2 |26 |paratu carrera?
o
S ¢Tu empleo actual te brinda oportunidades significativas de
o desarrollo profesional, como capacitaciones, mentorias o0
27 |programas de crecimiento?
¢Sientes que el banco valora y respalda tu crecimiento profesional,
28 |ofreciéndote recursos y apoyo para avanzar en tu carrera?
¢ Tu trabajo actual te brinda un alto nivel de satisfaccion y placer
2 |29 |personal?
S
= ¢Considera que tu empleo actual te permite realizar actividades
g que disfrutas y que estan alineadas con tus intereses y pasiones
& |30 |personales?
<

iMuchas gracias por su participacion!
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Cuestionario de engagement

Buen dia estimado(a) colaborador(as), actualmente estoy realizando una
investigacion, por lo cual solicito su colaboracion respondiendo cada pregunta
presentada basandose es su propia perspectiva y objetividad.

Por favor marque con una (X) segun corresponda, los de item en una escala del
1 al 5 indican lo siguiente:

Ni de
Escala de | Totalmente en acuerdo De Totalmente
.., Desacuerdo .
Medicion desacuerdo ni en acuerdo de acuerdo
desacuerdo
Valoracién 1 2 3 4 5
D N [ITEMS 112|31(4(5

¢ Te sientes identificado/a con la cultura y los valores de del banco,
lo cual refuerza tu sentido de pertenencia?

¢Consideras que tu empleo actual se alinea con tus metas y
2 |aspiraciones personales, lo cual fortalece tu sentido de identidad
profesional?

¢Sientes que tu trabajo actual te motiva y te impulsa a dar lo mejor
de ti en el desempefio de tus tareas y responsabilidades?

¢Consideras que tu empleo actual te brinda retos y oportunidades
que te mantienen motivado y comprometido con tu trabajo?

¢Estas dispuesto a poner el esfuerzo necesario para fortalecer tu
5 |resiliencia mental y mantener un estado emocional equilibrado en el
trabajo?

Vigor

¢Consideras que tu empleo actual te brinda los recursos y el apoyo
6 |necesarios para desarrollar y mantener tu resiliencia mental frente a
los desafios laborales?

¢Estas dispuesto/a a persistir y superar los desafios emocionales en
el trabajo, manteniendo una actitud resiliente y adaptativa?

¢Consideras que tienes la capacidad y la determinacion necesaria
8 |para mantener tu resiliencia mental a largo plazo, incluso en
situaciones dificiles o estresantes?
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Dedicacion

¢Sientes que tu trabajo actual tiene un sentido profundo y
significativo para ti, alineado con tus valores y aspiraciones
personales?

10

¢Consideras que tu empleo actual te brinda la oportunidad de
contribuir de manera significativa y hacer una diferencia en la vida
de los demés o en la sociedad en general?

11

¢Sientes una profunda pasion y entusiasmo por tu trabajo actual, que
te impulsa a dar lo mejor de ti y a buscar constantemente la
excelencia?

12

¢Consideras que tu empleo actual te permite expresar y cultivar tu
pasion por lo que haces, lo que te brinda satisfaccion y realizacion
personal?

13

¢ Tu trabajo actual te inspira y te motiva a alcanzar nuevos logros y
superar tus propias expectativas?

14

¢Consideras que tu empleo actual te expone a ideas y perspectivas
inspiradoras, lo cual alimenta tu creatividad y te impulsa a buscar
soluciones innovadoras?

15

¢Consideras que tu trabajo te presenta desafios estimulantes que te
permiten crecer y desarrollarte profesionalmente?

16

¢Sientes que tu empleo te empuja constantemente estar fuera de tu
zona de confort, lo cual te motiva a superar obstaculos y alcanzar
nuevos niveles de desempefio?

Absorcién

17

¢Durante tu jornada laboral, eres capaz de desconectarte
completamente de las distracciones externas, como las redes
sociales o asuntos personales?

18

Consideras que tu entorno de trabajo te proporciona las condiciones
necesarias para concentrarte y enfocarte en tus tareas sin
interrupciones externas.

19

¢Durante tu trabajo, tienes una buena nocién del tiempo y eres capaz
de administrarlo eficientemente para cumplir con las tareas y metas
establecidas?

20

¢Consideras que eres consciente de codmo pasa el tiempo durante tu
jornada laboral, lo que te ayuda a priorizar y gestionar tus
actividades de manera efectiva?
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21

¢ Te resulta dificil desconectarte completamente del trabajo fuera de
tu horario laboral y dedicar tiempo a actividades personales y de
descanso?

22

¢Consideras que tu trabajo actual requiere una gran dedicacion y
disponibilidad constante, lo que dificulta tu capacidad para
desconectar y separar el trabajo de tu vida personal?

23

¢ Disfrutas de las tareas y responsabilidades que realizas en tu trabajo
actual?

24

¢Consideras que tu empleo actual te brinda oportunidades para
realizar tareas que encuentres interesantes y gratificantes?

iMuchas gracias por su participacion!
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Anexo E: Andlisis de Confiabilidad de instrumento

+ Calculo de alfa de Cronbach para la variable felicidad laboral
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+ Calculo de alfa de Cronbach para la variable engagement
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Anexo F: Validez de instrumento

VALIDEZ DE CONTENIDO
(CRITERIO DE JUECES)
“Relacion entre felicidad laboral y engagement en el banco Interbank —agencia Ayacucho,
2023",
Apreciacién Cualitativa
CRITERIOS EXCELENTE BUENO REGULAR | DEFICIENTE
4) 3) (2) (0

1.Presentacion del

mstrumento

X

2.Claridad en ia relacion de

los items

¥

3.Pertinencia de la variable

con los indicadores

4.Relevancia del contenido

x| X

5.Factibilidad de fa aplicacion

A

Observaciones:

Validado por:

%K(J/V(A.\) u_/-/.((",.,.’ *

Profesion: /¢4 Jascteasfy o
/

Al

b

Lugar de Trabajo: (") 5 =z

Cargo que desempeiia:

-/

Lugar y fecha de validacion:

/,A'/'L"cf'lx w:".-’ o "/ i)c"“ 2023

Firma: .vp PR et v“% }"}’
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VALIDEZ DE CONTENIDO

142

(CRITERIO DE JUECES)
Relacion entre felicidad laboral y engagement en el banco Interbank —agencia Ayacucho,
2023.
Apreciacion Cuantitativa
Facala evaluativa
Items | Excelente | Bueno | Regular | Deficiente | Observaciones
4) (3) (2) (N
l.
X
2,
X
K
X
4.
X
5. X
6.
X
7.
X
8l x
9,
X
10.
w
1L
X
12,
X
13,
X
14,
X
15.
X
16.
X
17.
X
18,
X




143

19.

21.

28.

29.

30.

3l

32,

33.

34,

35,

36.

37.

8.

39,

41.

42,

43.
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44,
X
45,
X
16,
X
47. )\/
48.
X
49,
X
50.
X
51,
Py
52.
X
53.
X
54,
X
Vali . =
Prof: ,%?w 4"‘” '4%« L de ~ f
00 jo: I
i y . ?un&;J/cn-D ugar de trabajo (7 ASC 2o
o quesicomoties | - Lugar y focha de validacion:
Py e e;'n\/ /‘/—(mb' sy &t do2fs

/
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VALIDEZ DE CONTENIDO
(CRITERIO DE JUECES)
“Relacion entre felicidad laboral y engagement en el banco Interbank ~agencia Ayacucho,
20237,
Apreciacion Cualitativa
CRITERIOS EXCELENTE | BUENO REGULAR | DEFICIENTE
4) (3) (2) (n
1. Presentacion del
instrumento X
2.Claridad en la relacién de
los items X
3.Pertinencia de la variable
con los indicadores X
4 Relevancia del contenido X
5.Factibilidad de la aplicacion
Observaciones: X
Validado por: casery  vemowscn Miaies
Eoveg e
Profesitn: adm’ ol vadova Lugar de Trabajo: Tw 1o alfine
Cargo que desempeia; (o e e Lugar y fecha de validacion:
Mecoenm  af e e 29 21
Firma: |
: TNE

TRNOA

P ——



VALIDEZ DE CONTENIDO
(CRITERIO DE JUECES)
Relacién entre felicidad laboral y engagement en ¢l banco Interbank ~agencia Ayacucho,
2023,
Apreciacion Cuantitativa
Escala evaluativa
ftems | Excelente | Bueno | Regular | Deficiente | Observaciones
4) (3) 2) (1)

1. )<
2.

X_
o |
% X
5. )<
6. \<
7.

A
& X
9. ’(
10 ><
11

X
12, <
F o

13. ¥
14.

X
15. X
16. X
17. X
8. v

146
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R4

19.

21

24

25.

30.

3.
32.

33.

34

35.

EYH

38.

39.

40.

41.

42.

43,




" &
45, )(
46. &
47. »,
48, i
49 X
; "
50. .
<
51. ,
v
52, :
N
53- K
"' X

Validado por: karcw Voo wion oRDelez
chusipre

Profesion: armrafs cvadovn

Lugar de trabgjo: xwremannme

Cargo que desempefia: Ge oo re

Lugar y fecha de validacion:
fincunay 09 Q. 2923

| GANE
GERENTE THENOA
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VALIDEZ DE CONTENIDO
(CRITERIO DE JUECES)
“Relacion entre felicidad laboral y engagement en el banco Interbank —agencia Ayacucho,
2023".
Apreciacion Cualitativa
CRITERIOS EXCELENTE | BUENO REGULAR | DEFICIENTE
(4) 3) 2) (8]
1. Presentacion del .
mstrumento ><
2.Claridad en la relacion de
los items X
3.Pertinencia de la variable
con los indicadores X
4 Relevancia del contenido X
5.Factibilidad de la aplicacion %
Observaciones:
Validado por: & wryzoee b O
LN TR}
Profesion: v ¢ur APA# 5 0 ceng) | Lugar de Trabajo: L) 5 ¢ o
Cargo que desempeiia: Lugar y fecha de validacion:
Firma: = AVae. 06 i Zoty
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VALIDEZ DE CONTENIDO
(CRITERIO DE JUECES)
Relacion entre felicidad laboral y engagement en el banco Interbank —agencia Ayacucho,
2023.
Apreciacion Coantitativa
Escala evaluativa
tems | Excelente | Bueno | Regular | Deficiente | Observaciones
4) (3) (2) ()
1. '
S
2.
X
3.
X
4, p
X
5.
X
6. ,_
=~ X
. x’
8. ,
X
9. i
N
10.
X
In. _
A
12 \/
13, 5
N
14, X
15,
X
16.
i7. P
P
18. B
~

150
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X

%

19.

20.

21,

22,

3L

32.

33.

35,

36.

37

38.

39,

41'

42,

43.




44,

45.

46.

47.

48.

49,

So‘

51,

52.

53.

54,

x5 Ix

Validado por: 2o werzsces, ﬂ»w ot I

Profesion: 10, . W 2t Ffd cenm

Lugar de trabajo: /¢ 17

Cargo que desempedia:

Firma:

Lugar y fecha de validacion:
Arpe 06 T 2997
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VALIDEZ DE CONTENIDO
(CRITERIO DE JUECES)
“Relacion entre felicidad laboral y engagement en ¢l banco Interbank -agencia Ayacucho,
2023,
Apreciacién Cualitativa
CRITERIOS EXCELENTE | BUENO REGULAR | DEFICIENTE
) 3 (2) (1)
1 Presentacion del
instrumento X
2.Claridad en la relacion de
los items ><
3.Pertinencia de la variable
con los indicadores b 4
4 Relevancia del contenido ><
5.Factibilidad de la aplicacion X
Ohservaciones:
Validado por: Lsmet [
Profesion: (osdader P dlico C.q Lugar de Trabajo: || V5L H
Cargo que dwempelta Lugar y fecha de validacion:
P \.(l/fh AYRT. Ofy T .20037

L lemae) Vinturg fioiae

153
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VALIDEZ DE CONTENIDO
(CRITERIO DE JUECES)
Relacion entre felicidad laboral y engagement en el banco Interbank —agencia Ayacucho,
2023,
Apreciacion Cuantitativa
Escala evaluativa
ftems | Excelente | Bueno | Regular | Deficiente | Observaciones
4) 3 2) (1
1.
X
2' ”
s
3.
P
4,
s
5.
6. 3
7. o4
8. »
\
9.
10, >
X
11. ’
12.
X
1.
14. 5
15.
A
16,
~
17. 3
X
18,
A
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1<

19.

20,

21,

24
25

26.

28.

29.

30.

31

32.

3.

34.

35.

37'

38.

39.

41,

42,

43,
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44,

45.

46.

47.

X P P& P

48.

4.
I<

50.

51,

52.

33

54’

1A AR IX B

Val"hdol”f Tsmoed Veatitie P":/l‘.)
T (( ))Jﬂw[(“ Pué/nu’ (CJ)(/“,,Q Lugar de trabajo: L) nSE N

Lugar y fecha de validacion:

Avac, 06 Dex.20L7
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Anexo G: Curriculum vitae de juicios de expertos

GUERRA ATAU EMILIANO

Ingeniero Industrial. Con mas de 40 afnos de experiencia como
docente universitario. Facilidad para el manejo de relaciones
personales y trabajar en equipo. Flexible para adaptarse al cambio.
Responsable, puntual, tolerante, asertivo, lider y siempre en mejora
continua.

FORMACION ACADEMICA (FUENTE: SUNEDU)

Grado Titulo Centro de estudios Pais de estudio
MAGISTER MAESTRO EN UNIVERSIDAD NAC. PERU
GERENCIA DE FEDERICO
PROYECTOS DE VILLARREAL
INGENIERIA
TITULO INGENIERO UNIVERSIDAD PERU
INDUSTRIAL NACIONAL DE
INGENIERIA
BACHILLER EN UNIVERSIDAD PERU
BACHILLER CIENCIAS CON NACIONAL DE
MENCION EN INGENIERIA
INGENIERIA
INDUSTRIAL

EXPERIENCIA LABORAL

Instituciéon

Tipo de experiencia

Fecha Inicio

Fecha Fin

UNIVERSIDAD
NACIONAL DE SAN
CRISTOBAL DE
HUAMANGA

DOCENTE

Setiembre 1975

Ala actualidad
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ORDONEZ CAVALIE KAREN V.

Licenciada en Administracion de Empresas. Master in business
administration in Centrum PUCP. Con mas de 10 afios de experiencia
en el sector financiero. Proactiva, innovador, lider orientado a
resultados con gran capacidad de trabajar en equipo.

FORMACION ACADEMICA (FUENTE: SUNEDU)

Grado Titulo Centro de estudios Pais de estudio
MAGISTER MAGISTER EN PONTIFICIA PERU
ADMINISTRACION UNIVERSIDAD CATOLICA
ESTRATEGICA DE DEL PERU
EMPRESAS
LICENCIADO / TITULO LICENCIADA EN UNIVERSIDAD DE PERU
ADMINISTRACION DE HUANUCO
EMPRESAS
BACHILLER EN UNIVERSIDAD DE PERU
BACHILLER ADMINISTRACION DE HUANUCO
EMPRESAS
EXPERIENCIA LABORAL
Institucién Tipo de experiencia Fecha Inicio Fecha Fin
BANCO INTERBANK GERENTE Noviembre 2018 A la actualidad
BANCO INTERBANK REPRESENTANTE Marzo 2014 Julio 2018
FINANCIERO
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ORE GUTIERREZ EUTERIO

en Didactica Universitaria,

Planes de Negocios,

FORMACION ACADEMICA (FUENTE: SUNEDU)

Profesional en Administracién de Empresas. Dr. en Administracion.
Mg. en Administracion y Direccién de Empresas, Mg. en Docencia
Universitaria, Diplomado en Proyectos de Inversion, con especialidad
Investigacion
Cientifica y con sélida experiencia en Consultoria Organizacional en
Empresas Publicas y Privadas, tanto de Produccion y de Servicios. Con
mas de 30 afios de experiencia como docente universitario. Facilidad
para el manejo de relaciones personales y trabajar en equipo,
flexibilidad para adaptarse al cambio y tomar decisiones bajo presion.

BACHILLER

CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

DE SAN CRISTOBAL DE
HUAMANGA

Grado Titulo Centro de estudios Pais de estudio
DOCTORADO DOCTOR EN UNIVERSIDAD ALAS PERU
ADMINISTRACION PERUANAS
MAGISTER MAESTRO EN UNIVERSIDAD ALAS PERU
ADMINISTRACION Y PERUANAS
DIRECCION DE
EMPRESAS
MAGISTER MAESTRO EN UNIVERSIDAD ALAS PERU
DOCENCIA PERUANAS
UNIVERSITARIA
LICENCIADO / TITULO LICENCIADO EN UNIVERSIDAD NACIONAL PERU
ADMINISTRACION DE SAN CRISTOBAL DE
HUAMANGA
BACHILLER EN UNIVERSIDAD NACIONAL PERU

NACIONAL DE SAN
CRISTOBAL DE
HUAMANGA

INVESTIGACION

EXPERIENCIA LABORAL
Institucion Tipo de experiencia Fecha Inicio Fecha Fin
UNIVERSIDAD DOCENTE Diciembre 1991 Ala actualidad
NACIONAL DE SAN
CRISTOBAL DE
HUAMANGA
EVALUADORY/O Marzo 2022 Ala actualidad
FORMULADOR DE
PROYECTOS
UNIVERSIDAD PROYECTOS DE Diciembre 1999 Ala actualidad

UNIVERSIDAD
NACIONAL DE SAN
CRISTOBAL DE
HUAMANGA

AUTOR DE ARTICULOS
Y LIBROS CIENTIFICOS

Enero 2000

Ala actualidad
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VENTURA ROJAS ISMAEL

\

Contador Publico por la Universidad Nacional de San Cristobal de
Huamanga. Magister en Gestion Publica por Universidad Nacional
de San Cristébal de Huamanga. Cuento con casi 7 afos de
experiencia en sector publico. Lider con excelente habilidad de
comunicacion, gestion y solucién de problemas.

FORMACION ACADEMICA (FUENTE: SUNEDU)

Grado Titulo Centro de estudios Pais de estudio
GESTION PUBLICA UNIVERSIDAD NACIONAL PERU
MAGISTER DE SAN CRISTOBAL DE
HUAMANGA
CONTADOR PUBLICO UNIVERSIDAD NACIONAL PERU
TiTULO DE SAN CRISTOBAL DE
HUAMANGA
BACHILLER EN UNIVERSIDAD NACIONAL PERU
BACHILLER CIENCIAS CONTABLES DE SAN CRISTOBAL DE
HUAMANGA
EXPERIENCIA LABORAL
Institucién Tipo de experiencia Fecha Inicio Fecha Fin
RED SALUD HUAMANGA ESPECIALISTA EN Diciembre A la actualidad
CONTRATACIONES DEL
ESTADO
UNIVERSIDAD DIRECTOR DE Marzo 2023 Diciembre 2023
NACIONAL DE SAN RECURSOS HUMANOS
CRISTOBAL DE
HUAMANGA
SERVICIO DE ESPECIALISTA EN Enero 2019 Marzo 2023
ADMINISTRACION LOGISTICA Y RECURSOS
TRIBUTARIA- HUMANOS
HUAMANGA
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Anexo H: Base de datos:
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+ Engagement
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FACULTAD DE
N CIENCIAS ECONOMICAS, DECANATO
ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

TRANSCRIPCION DE ACTA DE SUSTENTACION

En la ciudad de Ayacucho, el dia 19 de junio de 2024, a las 11:00 a.m. horas, en la Sala de Grados
de la Facultad de Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables, se reunieron los miembraos
de la Comisidn del Jurado Evaluador, conformado por el Lic. Jorge Antonio Gélvez Molina, Lic.
Jests Augusto Badajoz Ramos, Lic. Judith Berrocal Chillcce y Lic. Elvis Radl Huaihua Flores
(Asesor- Jurado); bajo la presidencia del Dr. Pelayo Hilario Valenzuela Decano de la Facultad de
Ciencias Econdimicas, Administrativas y Contables en e acto académico de la sustentacidn de

tesis y actuando como secretaria docente la Lic. Paolo Eric Vivanco Ramos;

El secretario da lectura de la Resolucién Decanal N2 236-2024-UNSCH-FCEAC-D de fecha 12 de
junio de 2024 el cual declara expedito al bachiller DEYVI ANDERSON CHAVEZ TITO, para la
sustentacidn de la tesis: Relacién entre felicidad laboral y engagement en el Banco Interbank-
agencia Ayacucho, 2023, para optar el titulo profesional Licenciado en Administracién de
Empresas;

Acto seguido el Decano invita al sustentante a dar inicio a la exposicion de la mencionada tesis
en un tiempo aproximado de treinta (30) minutos. Concluida la sustentacién el Decano solicita
a ios miembros dei jurado evaiuador formuiar ias preguntas y repregunias necesarias para lo
cual disponen de treinta (30) minutos, las mismas que fueron absueltas satisfactoriamente.

Concluida la sustentacidn, el Decano invita al sustentante y publico asistente abandonar la sala
de grados con la finalidad de deliberar y emitir la calificacidn correspondiente, con el siguiente
resultado:

Jurado 1 15
Jurado 2 13
Jurado 3 15

1

Resuitando aprobado por unanimidad con ei caiificativo de CATORCE (14)

Siendo las 1:05 p.m. horas del mismo dia, se dio por concluido el acto académico y en fe de lo
actuado firman al pie del presente los profesores: Dr. Pelayo Hilario Valenzuela (Presidente), Lic.
Jorge Antonio Gélvez Molina, Lic. Jests Augusto Badajoz Ramos, Lic. Judith Berrocal Chillcce y el

Lic. Flvis Ratl Huaihua Flores {Asesor- Jurado).

Acta: N°03 con folio N°376
Ayacucho, 14 de agosto de 2024

L/) \/
Jestis Augusto Badajoz Ramos
Secretario Docente




FACULTAD DE
UNSC CIENCIAS ECONOMICAS, DECANATO
ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD CON DEPOSITO

[No 037/24-EPAE/FCEAC/UNSCH|

. Apellidos y nombres de investigadores: Bach. Deyvi Anderson Chavez Tito
. Escuela Profesional/Unidad de investigacion: Administracion de Empresas
. Facultad: Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables

. Tipo de trabajo académico evaluado: Borrador de Tesis

. Titulo del trabajo académico: Relacion entre felicidad laboral y engagement en
el banco Interbank — Agencia Ayacucho, 2023

. Software de similitud: TURNITIN
. Fecha de recepcion: 22 de agosto 2024
. Fecha de evaluacion: 23 de agosto 2024

. Evaluacién de originalidad.

Porcentaje de similitud Resultado

*15% ** APROBADO

*Consignar el porcentaje de similitud

**Consignar APROBADO si se encuentra dentro del rango de porcentaje
establecido, Subsanar las observaciones o DESAPROBADO si excede el
porcentaje permisible de similitud.

Ayacucho, 23 de agosto de 2024

/

Eusterio C‘ré Gutiérrez
Doce ntel-l nstructor

o




Relacion entre felicidad laboral
y engagement en el banco
Interbank - Agencia Ayacucho,
2023

por Deyvi Anderson Chavez Tito

Fecha de entrega: 23-ago-2024 10:02a.m. (UTC-0500)

Identificador de la entrega: 2436796498

Nombre del archivo: EORRADOR_DE_TESIS-_Deyvi_Anderson_Chavez_Tito.pdf (2.51M)
Total de palabras: 31805

Total de caracteres: 182804
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