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Resumen

La presente investigacion “El Engagement y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo afio 20197, tiene como objetivo
Determinar el nivel de engagement de los trabajadores de la Gerencia de Personal de la
Municipalidad Provincial de Trujillo afio 2019. Para ello se tuvo una poblacion conformada por
51 trabajadores, a quienes se les aplicaron las encuestas; el disefio de investigacion es
Correlacional con un enfoque cuantitativo. Asimismo, existe un nivel medio de engagement y
también se denotard un nivel alto de desempefio laboral, es decir, el engagement no incide con el
desempefio laboral. Por ello, se acepta la hipétesis de nula con un valor de significancia mayor
que 0.01 y se rechaza la hip6tesis alterna, llegando a la conclusion principal que no existe relacion
entre el Engagement y el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia de Personal de la
Municipalidad Provincial de Trujillo afio 2019.

Palabras claves: engagement, desempefio laboral, relacion.



Abstract

The present investigation "The Engagement and the job performance of the workers of the
Management of Personnel of the Provincial Municipality of Trujillo year 2019", The main
objective was To determine the level of engagement of the employees of the Personnel
Management of the Provincial Municipality of Trujillo 2019. it was considered as represented
workers Management personnel of the Provincial Municipality of Trujillo consists of total 57
workers shows; the research design is Correlational.

Likewise, there is a medium level of engagement and a high level of work performance will also
be denoted, that is, engagement does not affect work performance. Therefore, the null hypothesis
with a significance value greater than 0.01 is accepted and the alternative hypothesis is rejected,
reaching the main conclusion that there is no relationship conclusion that there is no relationship
between the Engagement and the job performance of the students. Workers of the Personnel

Management of the Provincial Municipality of Trujillo, 2019.

Key Words: Engagement, job performance, relation.



l. Introduccion

En estos tiempos se ha podido notar constantes cambios del entorno, como la globalizacién de
los mercados, la tecnologia en constante evolucion y las comunicaciones en donde las
estructuras gubernamentales e instituciones privadas tienen que adaptarse para seguir en el
mercado, asi mismo, identificar y desarrollar ventajas competitivas para que se pueda dar calidad
en los servicios que se brinda, para esto es necesario que cada organizacion se encuentre en
Optimas condiciones internamente en donde los trabajadores se encuentren comprometidos con

sus funciones para lograr las metas programadas.

La administracion del talento humano es parte importante en el éxito de las funciones
municipales, porque es el encargado de generar ventaja competitiva y valor siempre y cuando
exista un buen trato laboral para que asegure que la poblacion participe del progreso econémico,
cultural y social que es el objetivo de toda municipalidad a nivel nacional. Y, Por consiguiente,
cualquier mejora gue se relacione a la gestion que se haga en lo mismo incidira directamente en
el objetivo en la imagen y sobre todo en los resultados del organismo que estos se propongan

hacer.

Por consiguiente, cualquier mejora que se relacione a la gestion que se haga en lo mismo incidira
directamente en el objetivo en la imagen y sobre todo en los resultados del organismo que estos

se propongan hacer.

En el PerG dentro del &mbito laboral hay organizaciones donde se encuentran trabajadores que
no estan comprometidos con sus actividades, lo que probablemente sea la causa de estancamiento
en dicha organizacion, por lo que la psicologia positiva ha creado técnicas para que los
trabajadores se comprometan con su actividad laboral a través del engagement en sus centros de

trabajo.

Por otro lado, a nivel local en la Municipalidad Provincial de Trujillo, no se ha realizado una
evaluacion de desempefio desde el afio 2015, también se observo que factores como la estructura
de la institucidn tiene ambientes laborales no adecuadas; y la libertad para la toma de decisiones

del servidor puablico en su puesto de trabajo es condicionada, debido que las decisiones



descienden de su maxima autoridad; estos factores no favorecen al buen desempefio de los

servidores publicos.

Asimismo, se afirma que la persona necesita ser reconocido y valorado como un ser completo y
no como una parte mas dentro de la empresa. Es decir, la persona exige la atencion que sea

necesaria para realizar una adecuada labor, dentro de la empresa en la que labora.

Por ello, es necesario buscar la existencia de la relacion entre el engagement y el desempefio
entre el engagement y el desempefio laboral, con el fin de conocer el engagement influye en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial

de Trujillo.

A continuacién, después de haber descrito la realidad problemaética que se esté ejerciendo en la
presente investigacion, se han formulado preguntas especificas de investigacion.

¢Qué nivel de engagement existe en los trabajadores de la Gerencia de Personal de la
Municipalidad Provincial de Trujillo afio 2019?

¢Qué nivel de desempefio laboral existe en los trabajadores de la Gerencia de Personal de la

Municipalidad Provincial de Trujillo afio 2019?

¢Que relacion existe entre las dimensiones de engagement y las dimensiones de desempefio
laboral de los trabajadores de la Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo
afio 2019?

En el estudio se ha creido conveniente considerar antecedentes de tesis y articulos cientificos

tales como:

Delgado y Velasquez (2018) en la siguiente tesis que lleva como titulo:

Influencia de engagement en la satisfaccion laboral de los trabajadores de una
agencia bancaria en el distrito de Cayma — Arequipa, 2018 presentada en la universidad
Catdlica San Pablo para obtener el titulo profesional de licenciado en Administracion de
Negocios, en donde se planteé como objetivo de la tesis determinar la Influencia de



engagement en la satisfaccion laboral de los trabajadores de una agencia bancaria en el
distrito de Cayma — Arequipa, 2018. este tipo de investigacion es descriptivo y
correlacional transversal, donde se aplicd exactamente a 25 trabajadores de la respectiva
agencia bancaria, en el cual se llega a concluir que el engagement llega a influir en la
satisfaccion laboral que mientras exista mayor engagement existird mayor satisfaccion

laboral.

Mendoza y Gutiérrez (2017) elaboran la tesis de nombre:

La Relacion del engagement en el desempefio laboral del personal del Hospital Santa
Rosa de Puerto Maldonado, afio 2017. De la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios con el fin de obtener el titulo profesional de licenciado en
administracion y negocios internacionales, planteandose como objetivo la
determinacion de la relacion del engagement en el desempefio laboral del personal del
Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado. Este tipo de investigacion es correlacional
descriptivo en donde se llego a trabajar con una muestra de 194 trabajadores del
“hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado y se concluye que la variable engagement
esta relacionada de manera significativa en un 89.6% con el desempefio laboral de la
organizacion que se hizo el estudio donde se puede decir que el personal trabaja con
entusiasmo, con armonia conllevando asi la mejora de la satisfaccion en el trabajo, lo
cual genera un mejor rendimiento y logra repercutir en toda la organizacién sobre todo

al personal.

Mori (2017) en su investigacion:

Los Factores motivacionales y desempefio laboral de trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Trujillo, 2017. De la universidad cesar vallejo para la
obtencién del grado de maestria en gestion publica, el cual tiene como siguiente
objetivo la relacion que existe entre los Factores motivacionales y desempefio laboral de
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Trujillo, 2017. Esta tesis tiene como
tipo la correlacién de disefio no experimental de corte transversal y descriptivo en
donde la muestra se dio en 56 trabajadores de la Municipalidad Provincial de Trujillo,
2017. Concluye gue, no existe relacion alguna entre ambas variables estudiadas ya que

el un coeficiente de 0.035 y un valor de significancia de 0.8.



Aguirre (2018) en su investigacion titulada:

El bienestar psicologico y el engagement en el personal administrativo de la
municipalidad de Puente Piedra, 2018 de la universidad Cesar Vallejo para la obtencion
del titulo profesional de licenciada en Psicologia. Teniendo el siguiente objetivo
principal que es identificar la relacion entre el bienestar psicolégico y engagement en el
personal administrativo de la municipalidad de Puente Piedra, 2018 en donde esta
investigacion es descriptivo correlacional con un enfoque cuantitativo teniendo como
muestra 500 colaboradores. Concluyendo asi que hay la existencia de una relacion
directa, positiva y media entre el bienestar psicoldgico y engagement en los trabajadores
administrativos de la municipalidad de Puente Piedra.

En el estudio se ha realizado el fundamento tedrico en el cual se ha considerado las siguientes

teorias que se explican a continuacion:

Schaufeli y Bakker (2003) hace mencion sobre el engagement en donde se dice que es un
estado de la mente de manera positiva, placentero en donde se relaciona con el trabajo que se
determina por la absorcion, la dedicacion y el vigor. El engagement es mas que un estado
especifico y momentaneo, describe un estado afectivo -cognitivo mas perenne y mas influyente,

el cual no se enfoca en una pieza, acontecimiento, persona o conducta en particular, (p. 6).

Engagement, es un concepto que hace referencia al estado mental positivo que va de la mano
con el trabajo, y estd caracterizado por la concentracion y dedicacion de los trabajadores al
momento de realizar sus labores; donde la concentracion se refiere al entusiasmo del trabajador

y la dedicacion que se asocia al sentimiento de que muy rapido pasa el tiempo.

Para comprender esta definicidn es necesario entender que las organizaciones actualmente
esperan que los trabajadores sean basicamente proactivos, que exista disposicion para trabajar
en equipo, que tengan compromiso e iniciativa propia con la empresa; objetivo que para lograrlo
es necesario tener una fuerza laboral que este satisfecho hablando en términos de psicologia. Los
trabajadores que presentan engagement se les llama empleado enganchado o engaged. (Cuevas,
2012) Los cuales son personas felices y eficaces, que tienen la capacidad de manejar diferentes
situaciones que se les pueda presentar; generando asi una conducta positiva y su

retroalimentacion positiva para la valoracion, el reconocimiento y el éxito.



Viasquez (2015) dice en términos simples, que “el Engagement es el punto en que la
organizacion logra apresar las manos; cautivar el corazon y la mente de los trabajadores”. Esto
se refiere a que cada trabajador se sienta feliz en su ambiente de trabajo, realizando las labores
que se le encomienda en la organizacion, debido a que si la persona estd motivada y capacitada;
estd concentrado y emplea todo su potencial en la tarea y asi pueda generar éxito y mejor

rentabilidad en la organizacion.

También se dice que el engagement consiste en como los trabajadores afrontan y viven sus
labores con sus experiencias, lo que les inspira y les da energia, y los motiva a dedicar su tiempo
y esfuerzo; para realizar sus labores como una tarea digna y reveladora y como algo emocionante

e interesante que les gusta hacer (Bakker, Demerouti & Xanthopoulou, 2011, p.136).

Por su parte, Arenas y Andrade (2013), dicen en algunas investigaciones realizadas en Espafia
y Holanda donde se demostrd que los factores psicosociales se asocian como predictores del
engagement; por los cuales estos recursos favorecen la ejecucion adecuada del trabajo, con apoyo
colectivo de los jefes y comparieros, teniendo actitudes positivas al momento de desempeniarse,

para lograr un comportamiento proactivo y buena salud.

Cameron (2012) determina al engagement como un nivel de concentracion y perspectiva que

las personas tienen en su rol; las cuales son la clave de éxito para el empleado y la empresa.

Algunos estudios manifiestan que las emociones positivas repercuten sobre los recursos
positivos de las personas; donde las emociones como el entusiasmo, tienen un efecto predictivo
sobre el engagement; y emociones como satisfaccion y confort que son las consecuencias del
engagement. En la actualidad el compromiso que tienen los trabajadores con la organizacion es
sumamente importante para conocer el tipo y grado de compromiso de sus trabajadores y para

que sepan como incentivarlos para que estos sigan comprometidos con la organizacion.

Con respecto a las causas del Engagement tenemos las siguientes definiciones:

Salanovay Llorens (2008) observaron que la investigacion cientifica ha dado a conocer cuéles

son las causas del vinculo psicoldgico a los recursos personales y laborales para la compensacién



debidos al contagio emocional, y al empefio fuera del trabajo que actuarian como particularidades

vigorizantes del trabajo.

Tambien se dice que la autoeficacia es el inicio y resultado del engagement, por que apoya a

las competencias para cumplir con el trabajo y para fortalecer las creencias en la propia eficacia.

Salanova y Llorens identificaron también que la causa se relaciona con la propagacion de
impresiones positivas del trabajo a la casa y viceversa; también identifica que otro motivo seria
el proceso la transmisién emocional o tendencia a copiar expresiones emocionales de los demas,
transmitidas a traves de movimientos, posturas, vocalizaciones, expresion facial, y

emocionalmente hablando.

Garcia, Llorens, Cifre y Salanova (2006) sugieren también que otra causa es la alta
autopercepcion de eficacia profesional y la competencia percibida, el uno y el otro estan
relacionados con el bienestar psicoldgico, desatando asi el engagement desde el entorno laboral.

Salanova y Llorens (2008) mencionan una linea de trabajos empiricos en la que se reconocen
los efectos del engagement, y se dice que algunos repercuten en los individuos en relacion a su
entorno laboral se identifican iniciativa personal, altos niveles de motivacion para comprender
cosas nuevas, conductas proactivas, fidelizacion y lealtad del cliente y motivacion para tomar
nuevas metas en el trabajo y otros en la empresa, el engagement favorece al compromiso
organizacional, satisfaccion laboral, disminucion ausentismo en el trabajo, disminucion de

quejas, desempefio de labores, y salud.

El estudio del engagement esté visto, como un panorama que va creciendo y a su vez favorece
a la salud, teniendo como resultado un buen estado de bienestar mental, fisico y social de manera
que impulsa el bienestar y la felicidad de los empleados (Salanova y Llorens, 2008).

Para Pedraza, Amaya y Conde. (2010) el desempefio de los colaboradores es porque se
desarrolla el éxito y la efectividad de una organizacion por la cual justamente en la actualidad
los gerentes de recursos humanos se encuentran interesados en los aspectos que permitan

mejorarlo.



Segun Chiavenato (2009) mencioné que el desempefio laboral es la actuacion del trabajador
para cumplir las metas respecto a su trabajo y segun el resultado estara generado de acuerdo a

los objetivos propuestos; éste compone la habilidad particular por ello se logran los objetivos.

Segun Arias y Heredia (2015) Concretan que el desempefio laboral es sobre todo el accionar
de los trabajadores de la empresa, y son estas acciones las que pueden ayudar o retrasar el alcance
de las metas de la empresa; por ello es importante que todos los trabajadores tengan en claro

cuéles son las metas para que puedan enfocarse en ello.

Por su parte, Romero y Urdaneta (2009) en su articulo cientifico hace referencia que el
desempefio influye en las expectativas del trabajador sobre la labor que ejerce hacia sus logros y
su el deseo de armonia, lo cual se relaciona o vincula con los conocimientos y las habilidades
del trabajador, con el propdsito de solidificar las metas de la organizacién, el desempefio de los
trabajadores se relaciona con aptitudes y actitudes que pongan ante la funcion de los objetivos,

teniendo en cuenta las normas la mision y vision de la empresa.

Robbins, Stephen, Coulter (2013) Determinan que el desempefio laboral en si es un
procedimiento que define el éxito del logro de los objetivos en la organizacion.

Segun Snell y Bohlander (2013) Definen que el desempefio laboral es un procedimiento donde
se mejoran las habilidades y destrezas dependiendo el cargo y sus funciones que realizan dentro

de la empresa con el objetivo de lograr sus metas.

Chiavenato (2011) hace referencia que la evaluacion del desempefio es una estimacion
sistematica sobre como se desarrolla una persona en su puesto. La evaluacion es un
procedimiento para incitar las cualidades y el valor de una persona, es una técnica en la cual se
determina el rendimiento de los trabajadores. Las empresas siempre estan evaluando a sus
empleados, para que estos obtengan la retroalimentacion sobre como deben cumplir sus tareas,
y a los gerentes les brinda informacion para determinar las acciones correctivas para motivar a

sus trabajadores.

Ascencio (2011) define que: Las personas tienen habilidades, las cuales pueden tener éxito en
su vida personal y profesional; y otras no tienen la misma suerte, y presentan problemas y

deficiencia para desenvolverse en el trabajo.



Donde se observa el comportamiento de la persona acerca de su especialidad que domina para

lograr sus objetivos.

Segun Galendo (2010) menciona que para la evaluacién del desempefio es importante conocer
al empleado sobre todo conocer de sus capacidades, habilidades y si estos son adecuados al
puesto o cargo que desempefia en la empresa y de acuerdo a la informacion obtenida del personal

o trabajador se pueda tener un mejor criterio al momento de tomar decisiones.

Subsiguientemente, Rios (2010) citado en (Cerna 2016), Adapta un cuestionario en donde se
pretende ver si los trabajadores se desenvuelven en aspectos como: trabajo en equipo, que tiene
como fin la disposicion y la habilidad para trabajar en forma ordenada dentro de su area de trabajo
y en otras areas, con comparieros y con la organizacion en general; asistencia y puntualidad, en
donde hace referencia a la presentacion de los documentos requeridos y a las responsabilidades
asignadas, asi como al cumplimiento de los horarios establecidos de forma puntual;
productividad, que es cuando el trabajador utiliza sus habilidades personales, los recursos de la
empresa y propia y el tiempo mas alla de lo pedido con el fin de cumplir metas y demostrar la
calidad profesional en sus labores asignadas.

Otro aspecto a ver es la responsabilidad y el respeto en donde el trabajador demuestra su
capacidad de cumplir lo requerido en un tiempo determinado relacionado con el respeto la
accesibilidad la cooperacion, la disposicion de servicio hacia sus jefes y subalternos como
también compafieros en general, el trabajo bajo presion que quiere decir que se trabaja en
condiciones que ejerzan tension en un tiempo corto y con pocos recursos y en espacios reducidos.
Es también tratar de lograr los objetivos con mucha eficiencia independientemente de la
supervision que exista, que el trabajador no pierda las habilidades y su capacidad de trabajar ante
la carga o sobrecarga que se pueda dar. Por ultimo, pero no menos importante tenemos el aspecto
de calidad en el trabajo, que hace referencia a la calidad y sus niveles en el trabajo que se realiza
y las metas alcanzadas de manera eficiente cumplimento con todo lo relacionado al cargo que
ocupa.

Accesibilidad la cooperacidn, la disposicion de servicio hacia sus jefes y subalternos como
también compafieros en general, el trabajo bajo presion que quiere decir que se trabaja en
condiciones que ejerzan tension en un tiempo corto y con pocos recursos y en espacios reducidos.
Es también tratar de lograr los objetivos con mucha eficiencia independientemente de la

supervision que exista, que el trabajador no pierda las habilidades y su capacidad de trabajar ante



la carga o sobrecarga que se pueda dar. Por Gltimo, pero no menos importante tenemos el aspecto
de calidad en el trabajo, que hace referencia a la calidad y sus niveles en el trabajo que se realiza
y las metas alcanzadas de manera eficiente cumplimento con todo lo relacionado al cargo que

ocupa.

Segun Bakker et al, (2011) el engagement y desempefio laboral presenta asociacion positiva

y se puede explicar con 4 mecanismos:

Los trabajadores engaged constantemente tienen emociones positivas, donde incluyen el
entusiasmo y la alegria. Estas emociones positivas al parecer amplian el pensamiento y accion
en conjunto de las personas, que conllevan a los trabajadores a estar en constante aprendiendo y
adquiriendo nuevas habilidades para trabajar en lo personal sus recursos, los que pueden

aplicarse en el progreso de las funciones laborales.

Los trabajadores engaged gozan de una buena salud. Lo que quiere decir que tienen la
capacidad de centrarse en sus labores y dedicar toda su energia a sus quehaceres en su centro

laboral.

También se hall6 que el egagement es un indicador significativo de los recursos laborales ya
que los trabajadores engagement crean sus propios recursos. De ser necesario sugieren que se
haga un feedback en cuanto el desempefio y puedan solicitar el apoyo a sus comparfieros. Todo
trabajador enganchado transmite ese compromiso a los demas a su alrededor dado que para varias
empresas el resultado del desempefio es el esfuerzo de colaborar, es transferible o contagioso el
compromiso de una persona hacia los demas y con esto se ayude a la mejora de alguna manera
el desempefio de todo el equipo. El personal enganchado o trabajador engaged refleja lo afectivo
y energetico que puede ser en el trabajo ayudandole a poder enfrentar cualquier reto 0 demanda
que se pueda presentar en el trabajo. (Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma y Bakker, 2002).

Esta investigacion tiene como formulacion del problema la siguiente pregunta:

¢Qué relacion existe entre el engagement y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo?



La investigacion se justifica bajo los siguientes criterios:

El estudio tiene por conveniencia determinar la relacion entre el engagement y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo
analizando los resultados y de acuerdo a esto la Municipalidad pueda considerar y realizar

acciones para la mejora de estos problemas.

Se justifica a través de los resultados obtenidos sobre la relacion que existe entre el
engagement y el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia de Personal de la
Municipalidad Provincial de Trujillo para posteriormente procesarlos en una base de datos y de
esta manera obtener los resultados que se muestra en la investigacion, lo cual en un futuro servira

como una guia para futuras investigaciones.

Tiene relevancia social porque al conocer el engagement y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo, se puede
ayudar a contribuir el fortalecimiento de esta y garantizar asi brindar un mejor servicio al

ciudadano Trujillano ya que esta entidad publica se debe a ello.

La presente investigacion tiene como objetivo general.

Determinar la relacién del engagement y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo afio 2019.

Y como objetivos especificos.
Objetivo Especifico 1: Determinar el nivel de engagement de los trabajadores de la Gerencia de

Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo afo 2019.

Objetivo Especifico 2: Determinar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la
Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo afio 2019.

Objetivo Especifico 3: Determinar la relacion entre las dimensiones de engagement y las

dimensiones de desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia de Personal de la

Municipalidad Provincial de Trujillo afio 2019.
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Objetivo Especifico 4: Proponer un plan de mejora para el engagement de los trabajadores de la

Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo afio 2019.

Para esta investigacion se planted las siguientes hipotesis:

Hipotesis general.

Hi: Existe relacion entre el engagement y el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia

de Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo afio 2019.

Ho: No existe relacion entre el engagement y el desempefio laboral de los trabajadores de la

Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo afio 2019.
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1. Meétodo

2.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de estudio

El presente trabajo corresponde a un estudio descriptivo porque describe el
comportamiento de las variables, y es correlacional porque busca ver si estas se
relacionan.

Este tipo de estudios especifican las propiedades mas relevantes de un analisis ante
un fendmeno. Se evalta y miden los aspectos dimensiones o componentes del fenémeno
que se quiere profundizar en la investigacién. En el punto cientifico, una serie de
cuestiones pueden ser medibles de forma independiente para que ser descrita la

investigacion que se realice con el fin de logra obtener resultados confiables.

Es correlacional por que miden 2 o mas variables con el fin de ver si pueden
relacionarse y ver como se comporta un concepto conociendo el comportamiento del
otro.

No experimental:

Segin Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) son estudios donde no se
manipulan las variables, porque solo se observaran el comportamiento de los
fendmenos en su ambiente natural para luego estudiarlos.

Transversal:

Hernandez, et al (2014) refieren que estos estudios se recopilan datos en un tiempo
determinado.
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2.2.  Variables de Operacionalizacién
2.2.1. Variables.

Oy
Donde:

M: trabajadores de la Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de
Trujillo.

R: relacion entre Engagement y desempefio laboral
Ox: Engagement

Oy: desempefio laboral.

13



2.2 Operacionalizacion de variables

Escala de
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores medicion
Altos niveles de energia
] Resistencia mental
Vigor
Esfuerzo
Persistencia
_ Entusiasmo
Schaufeli y Bakker (2003), Encuesta de nombre escala
Refieren que el engagement s Urecht de engagement en el Reto
Engagement un estado mental positivo, trabajo que fue adaptado a 23 L Orgullo Ordinal
satisfactorio y relacionado al items, (Bakker y Schaufeli, Dedicacion o
trabajo, caracterizado por 2002). Inspiracion que le provoca su
vigor, dedicacion y absorcion. empleo
Significado
Felicidad
Absorcion Situacion placentera en el
trabajo.
El desempefio de las o - Asistencia 'y Asistencia
] ] Se realizara una evaluacion Puntualidad Puntualidad
personas se evalia mediante con escala de Likert, este
Desempefio . instrumento consta de 29 . . Habilidad Ordinal
Trabajo en equipo . .
Laboral factores previamente items, los cuales permitiran ! AUIPO pisposicion para trabajar
definidos y valorados: medir las dimensiones del .
desempefio laboral Productividad  ~cnaimiento
factores y factores esempeno ' roductividad pocursos
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operativos (Chiavenato, Chiavenato, adaptado por Tiempo
2016).
2009). Cerna (2016)

Respeto y Accesibilidad
responsabilidad  Cordialidad

Calidad en el Nivel de calidad
trabajo Logros alcanzados
Trabajo bajo Disposicion de tiempo
presion Adaptacion al ritmo de trabajo

Nota: En esta tabla podemos identificar las dimensiones e indicadores para medir las variables, como también la escala de medicion de cada variable.

Dimensiones de Desempefio Laboral segiin Chiavenato (2009) y dimensiones del engagement segin Bakker y Schaufeli, 2002.
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2.3. Poblacion, muestra y muestreo

2.1.1. Poblacion

La poblacion objetivo para esta investigacion estara integrada por 51 trabajadores
que laboran actualmente en la Gerencia de personal de la Municipalidad Provincial
de Trujillo, 2019.

2.3.2. Muestra

En la muestra se considerd la misma cantidad que la poblacion debido a que se
tomara como muestreo no probabilistico censal, en la cual el investigador tomo la
decision de determinar cuantos elementos seran evaluados. Entonces la muestra es
de 51 trabajadores de la Gerencia de personal de la Municipalidad Provincial de

Trujillo.

Unidad de andlisis: cada trabajador de la Gerencia de personal de la
Municipalidad Provincial de Trujillo.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Cuestionario

Se utilizé un cuestionario y una evaluacion en escala de Likert basado en los

indicadores de la variable Engagement y Desempefio laboral.

El Engagement se medird mediante el cuestionario “Escala de Utrecht de
Engagement en el trabajo.” La cual esta conformada por 23 items, que mediran las
tres dimensiones: Vigor, Absorcion y dedicacion.

Para evaluar el desempefio de los trabajadores que laboran dentro de la
organizacion, se uso una evaluacion la cual consta de 29 preguntas para medir las
seis dimensiones de la dimension desempefio laboral las cuales son: Asistencia y
puntualidad, trabajo en equipo, productividad, respeto y responsabilidad, calidad en
el trabajo y trabajo bajo presion. Esta evaluacion la realizara el gerente de la

Gerencia de Personal de la con la finalidad de obtener datos veridicos.
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2.4.2. Validez

Segun Hernandez (2014) aduce que “la validez, en términos generales, se refiere
al grado en que un instrumento mide realmente la variable que pretende medir” (p.
201).

Para asegurar la validez de los instrumentos se recurrié a emplear la técnica del
juicio de expertos, dos especialistas y un metoddlogo, con la finalidad de tener un

instrumento valido para su aplicacion.

2.4.3. Confiabilidad.

Segln Hernandez, et al. (2014) afirma que “la confiabilidad de un instrumento
de medicion se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u

objeto produce resultados iguales” (p 201).

Para esta investigacion se realizo el método de coeficiente Alfa de Cronbach,
para calcular la fiabilidad del instrumento de medicion de las variables; el resultado
puede estar entre 0y 1; donde 0 es confiabilidad nulay 1 es la maxima confiabilidad.
Variable 01: Engagement

Tabla N° 2: Alpha de Cronbach para el cuestionario
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,888 23

Segun la Tabla N° 2, el resultado obtenido de la fiabilidad de Alfa de Cronbach es
de 0.888, que indica que el instrumento es confiable para ser aplicado en diferentes

poblaciones relacionadas a la investigacion.
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Variable 2: Evaluacion de desempefio laboral.

Tabla N° 3: Alpha de Cronbach para el cuestionario

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
741 29

Segun la Tabla N° 3, el resultado obtenido de la fiabilidad de Alfa de Cronbach es
de 0.753, que indica que el instrumento es confiable para ser aplicado en diferentes
poblaciones relacionadas a la investigacion.

2.5. Procedimiento

Para realizar el trabajo de investigacién en la Municipalidad Provincial de
Trujillo, se ingres6 una solicitud en la cual se pedia permiso para realizar encuestas
a los trabajadores de la Gerencia de Personal, con el fin de obtener los datos reales
para la investigacion. Se procedi6 a reunirnos con el gerente para el debido permiso
de poder realizar las encuestas y solicitarle que realice la evaluacion a cada
trabajador de su gerencia.

Después de haber realizado la aplicacion de la encuesta de engagement y
terminada la evaluacion realizada por el Gerente, se procedié a llenar los datos
obtenidos en el programa IBM SPSS Statistics 25, con la finalidad de determinar la

relacion de las variables y entre las dimensiones de las variables.

2.6. Método de analisis de datos

Se aplicé el cuestionario UWES y también se realizd una evaluacion de
desempefio a los trabajadores de la Gerencia de Personal de la Municipalidad
Provincial de Trujillo, teniendo en cuenta la poblacion y los resultados obtenidos en
la recoleccion de datos; fueron procesados en SPSS, Excel, Word; y se utilizd la

estadistica descriptiva de acuerdo al instrumento que se aplicé a la muestra de
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estudio a través de cuadros y graficos estadisticos en donde la interpretacion se hizo

de manera detallada de los resultados obtenidos.

Se muestra la distribucion de los datos, por dimensiones de la variable, se
examinaron los resultados a través de tablas y figuras con los respectivos
porcentajes, asi como la respectiva descripcion e interpretacion de los estadisticos
descriptivos. Para que se pueda completar y cumplir todos los objetivos trazados de

la investigacion.

2.7. Aspectos éticos

De acuerdo a la propiedad intelectual se ha citado a diferentes autores para
realizar esta investigacion, cumpliendo con los lineamientos que pide la Universidad
cesar vallejo con respecto a la metodologia de la investigacion cientifica,
protegiendo la identidad de los encuestados.
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1. Resultados

Obijetivo Especifico 1: Determinar el nivel de engagement de los trabajadores de la Gerencia
de Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo afio 2019.

Tabla 3.1
Nivel del engagement de los trabajadores de la Gerencia de Personal de la

Municipalidad Provincial de Trujillo afio 2019.

Nivel N° de trabajadores %
Bajo 1 1.96
Medio 42 82.35
Alto 8 15.69
Total 51 100

Nota: datos recogidos mediante la aplicacion de una encuesta.

La tabla 3.1 muestra que, de acuerdo a los resultados obtenidos con la encuesta aplicada
a los trabajadores de la Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo,
existe un nivel medio en el engagement de los mismos con un porcentaje del 82%, en donde
se puede decir que Existe identificacion con la empresa pero hay factores internos que les
impide el desenvolvimiento optimo haciéndose vulnerables la aparicion de actitudes
negativas, el 16% manifiesta con respecto al engagement un alto nivel , dando a entender
que los trabajadores de la municipalidad se encuentras conectados tanto mental como
emocionalmente con la organizacion observando que son adecuado los mecanismos para

sentirse bien en la organizacion Trujillo - 2019.
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Obijetivo Especifico 2: Determinar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la

Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo afio 2019.

Tabla 3.2

Nivel del desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia de Personal de la
Municipalidad Provincial de Trujillo afio 2019.

Nivel N° de trabajadores %
Bajo 0 0.00
Medio 18 35.29
Alto 33 64.71
Total 51 100

Nota: datos recogidos mediante la aplicacién de una evaluacion.

La tabla 3.2 muestra que, de acuerdo a los resultados obtenidos con la evaluacion de
desempefio aplicada a través del gerente de personal a los trabajadores de la Gerencia de
Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo se determiné que; existe un nivel alto de
desemperio laboral con un porcentaje del 64.71%, en donde se puede decir que cumplen con
las tareas oportunamente, existiendo profesionalismo por parte del trabajador, los que
brindan una adecuada orientacion, se planifica las actividades de manera diaria y existe una
preocupacion por alcanzar las metas. Por otro lado, un 35.29% demuestra que existe un nivel
medio. Trujillo — 2019.
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Tabla 3.3

Tabla de prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico Gl Sig. Estadistico gl Sig.
Engagement 0.127 51 0.038 0.948 51 0.025
Desempefio 0.114 51 0.094 0.971 51 0.242

a. Correccion de significacién de Lilliefors

La tabla 3.3 muestra que; Como la muestra es mayor a 30 datos, se usa el estadistico de

prueba kolmogorov-smirnov y se observa que existe una correlacion muy baja practicamente

nula de 0.167 entre las variables engagement y desempefio laboral de los trabajadores de la

municipalidad provincial de Trujillo, 2019.
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Obijetivo Especifico 3: Determinar la relacion entre las dimensiones de engagement y las
dimensiones de desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia de Personal de la

Municipalidad Provincial de Trujillo afio 2019.

Tabla 3.4
Relacion de las dimensiones de engagement y las dimensiones de desempefio
laboral de los trabajadores de la Gerencia de Personal de la Municipalidad
Provincial de Trujillo afio 2019.
Dimensiones de Dimensiones de Rho Sig.

engagement desempefio laboral Spearman Bilateral

Vigor Asistencia 'y -0.054 0.706
puntualidad

Trabajo en equipo -0.054 0.706

Productividad 0.183 0.199

Respeto y -0.189 0.184

responsabilidad

Calidad en el trabajo -0.016 0.914

Trabajo bajo presién 0.273 0.053

Dedicacion Asistencia y 0.035 0.809
puntualidad

Trabajo en equipo 0.037 0.796

Productividad 0.259 0.066

Respeto y -0.087 0.543

responsabilidad

Calidad en el trabajo -0.051 0.724

Trabajo bajo presion 0.217 0.126

Absorcion Asistencia y 0.100 0.486
puntualidad

Trabajo en equipo 0.044 0.747

Productividad 0.25 0.077
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Respeto y -0.047 0.745
responsabilidad

Calidad en el trabajo -0.039 0.786

Trabajo bajo presion 0.137 0.338

Nota: datos recogidos mediante la aplicacion de una evaluacién de desempefio laboral y encuesta de

engagement.

La tabla 3.4 muestra que, la dimension vigor de variable engagement no presenta
correlacion alguna con la dimension asistencia y puntualidad de la variable desempefio
laboral, de igual manera la misma dimensién de la variable engagement no presenta
correlacion con trabajo en equipo, productividad, respeto y responsabilidad y calidad en el
trabajo como dimensiones de la variable desempefio laboral; sin embargo la dimension vigor
de variable engagement presenta una correlacion baja con la dimensién Trabajo bajo presion
de la dimension de la variable desempefio laboral.

La dimension Dedicacion de la variable engagement no presenta correlacion con las
dimensiones: respeto y responsabilidad y calidad en el trabajo como dimensiones del
desempefio laboral; sin embargo, la dimension dedicacidn presenta una correlacion muy baja
con las dimensiones asistencia y puntualidad y trabajo en equipo como dimensiones de la
variable desempefio laboral. De la misma manera la dimensién dedicacion presenta una
correlacion baja con las dimensiones productividad y trabajo bajo presién como dimensiones

de la variable desempefio laboral.

Finalmente, la dimension absorcion de la variable engagement no presenta correlacién
con las dimensiones respeto y responsabilidad y calidad en el trabajo como dimensiones de
la variable desempefio laboral; sin embargo, la misma dimension de la variable engagement
presenta una correlacién baja con la dimension productividad como dimension de la variable
desempefio laboral. La dimension absorcion de la variable engagement presenta una
correlacion muy baja con las dimensiones asistencia y puntualidad; trabajo en equipo; y
trabajo bajo presion como dimensiones de la variable desempefio laboral.

Se concluye que no existe correlacion entre las dimensiones de engagement y las
dimensiones de desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia de Personal de la

Municipalidad Provincial de Trujillo no existen correlaciones entre ellos Trujillo — 2019.
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Contrastacién de hipotesis

Hi: Existe relacion entre el engagement y el desempefio laboral en el personal administrativo

de la Municipalidad Provincial de Trujillo 2019.

Ho: No existe relacion entre el engagement y el desempefio laboral en el personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo 2019.

Tabla 3.5

Tabla de prueba de hipotesis
Correlaciones

engagement desempefio
Rho de Engagement Coeficiente de 1.000 0.167
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.241
N 51 51
Desempefio Coeficiente de 0.167 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.241
N 51 51

Nota: datos conseguidos a través de la encuesta y la evaluacion de desempefio designada a los trabajadores de
la municipalidad provincial de Trujillo, elaborado a través del SPSS 25.

En la tabla 3.5, representada por la correlacion de Rho Spearman entre la variable de
Engagement y Desempefio Laboral, se obtuvo como resultado que existe una relacion baja
practicamente nula, con un coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0.167, con el

valor de P = 0.241, esto determina que no existe correlacion alguna entre las variables.

Por lo tanto, se deduce que, si existe un nivel medio de engagement y también se denotara
un nivel alto de desempefio laboral, es decir, el engagement no incide con el desempefio
laboral. Por ello, se acepta la hipotesis de nula con un valor de significancia mayor que 0.01

y se rechaza la hipotesis alterna.
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IVV. Discusion

En el presente trabajo de investigacion respecto a las variables el engagement y el desempefio
laboral de la Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo, surgio la
necesidad de analizar la problematica encontrada en la municipalidad de saber porque se
evidencia la falta de motivacion en los gestores de servicio y si esto se denota en su
desempefio, también actualmente, el desempefio laboral es un indicador sustancial en todas
las empresas del Perd y en esta municipalidad no se contaba con dicha evaluacion de

desempefio laboral desde la gestion anterior.

La investigacion tiene como objetivo general la determinacion existencial de la relacion entre
el engagement y el desempefio laboral en los trabajadores de la Gerencia de Personal de la
Municipalidad Provincial de Trujillo afio 2019; asimismo busca determinar la relacién entre
cada una de las dimensiones de la variable engagement, con las dimensiones de la variable

desempefio laboral.

En la investigacion se obtuvo limitaciones al realizar la aplicacion del instrumento debido a
que las personas afirmaban que no contaban con tiempo y a la misma vez mostraban cierto
desinterés por contribuir con su opinién; para ello a cada uno de los encuestados que
mostraban indiferencia se les explicaba el motivo y la importancia por el cual se realiza la
investigacion, sabiendo todo aquello , algunos optaban por apoyar mientras tanto otros
negaban su total apoyo, y para obtener las evaluaciones en donde las tenia que realizar el
gerente de Personal el inconveniente que tuvimos fue de esperar varias semanas para que
pueda evaluar a cada trabajador finalmente se pudo lograr con éxito los resultados de esta

investigacion.

Los resultados obtenidos en la tabla 3.1 muestran que los trabajadores de la Gerencia de
Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo presentan un nivel de engagement medio
en un 82.35%, dado que los resultados de la encuesta realizada, evidencian respuestas en
mayor proporcion de éstas, de “casi siempre” o “a veces” en los items que miden la
dimension vigor y dedicacion. situacion que debe ser tomada en cuenta por el Gerente de
Personal la empresa, Lo cual se refuta con la investigacion de Aguirre (2018) donde obtiene

un nivel muy alto de engagement con un 50.7 % por las respuestas que los mismos
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trabajadores de la municipalidad de Puente Piedra plasmaron en el cuestionario aplicado. El
personal con alto engagement segun (cuevas, 2012) es un empleado enganchado o engaged.
Los cuales son personas felices y eficaces, que tienen la capacidad de manejar diferentes
situaciones que se les pueda presentar; generando asi una conducta positiva y su

retroalimentacidn positiva para la valoracién, el reconocimiento y el éxito.

Los resultados de la tabla 3.2 muestran que el 64.71% de los trabajadores de la Gerencia de
Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo tienen un nivel alto de desempefio laboral
debido a que, la ficha de evaluacion de desempefio fue aplicada por el Gerente de Personal,
donde se obtuvo respuestas como ‘““siempre” o “casi siempre”, en mayor proporcion sobre
todo en los items de las dimensiones de respeto y responsabilidad y calidad en el trabajo,
ademas de, productividad, por ser las que regulan e identifican el nivel de desempefio alto.
Esto se refuta con la investigacion de Mori (2017) en donde se concluye que el nivel de
desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia de Personal de la Municipalidad
Provincial de Trujillo, 2017 es medio con un 70%. Debido a que los instrumentos aplicados
para la recoleccion de datos fueron diferentes, en una se us6 un cuestionario llenado por los
mismos trabajadores mientras que en el otro fue una evaluacién realizada por el mismo

gerente de personal.

Los resultados obtenidos en la tabla 3.4 se determinaron que existe una relacion baja entre
la dimensidn vigor de la variable engagement con la dimension trabajo bajo presion de la
variable desempefio laboral con un valor de coeficiencia de rho de spearman de 0.273; del
cual se deduce que, los trabajadores de la Gerencia de Personal debidamente encuestados
tienen un trabajo arduo en el cual existe muchos factores de estrés y presion pero no se
encuentra relacionado con estimulos a la actividad intelectual mientras se trabaja, asi mismo
con la aspiracion y la inclinacion de ponerle el mejor esfuerzo en las tareas que se realizan.
Lo cual refuta con lo mencionado por (Schaufeli y Bakker, 2003) en donde hace mencion
que

El vigor muestra a los trabajadores su positivismo, pues se los identifica por demostrar
perseverancia hacia los problemas que se pueda tener en una organizacion y ponerles
esfuerzo a las actividades.

Se puede deducir que Los trabajadores a pesar de no tener la energia y estar sometidos a la
presion de lograr los objetivos trazados cumplen con sus deberes.
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Asimismo, se determind que la misma dimension tiene una relacion baja y muy baja con las
dimensiones trabajo en equipo (-0.054), productividad (0.183), respeto y responsabilidad (-
0.189) y calidad en el trabajo (-0.016) las relaciones interpersonales, el compartir y cooperar
entre comparieros si se da estrictamente por cuestiones de trabajo, existe el esfuerzo y la
prioridad de cumplir con su entrega de trabajo por 6rdenes de su autoridad por ende existe
una calidad en el servicio que brindan los trabajadores y esto lo corrobora (Robbins 2004)
que hace mencidn que El desempefio laboral es el actuacion del trabajador en la basqueda
trabajadores respecto a su organizacion y por ende el resultado generado de los objetivos
trazados; éste compone la habilidad particular por ello se logran los objetivos. Pero que no

existe relacion con la energia el vigor que exista en cada uno de ellos.

La dimensidén dedicacion de la variable engagement no presenta correlacion con la
dimension respeto y responsabilidad y con la dimension calidad en el trabajo de la variable
desempefio laboral con un valor de coeficiencia de rho de spearman de -0.087 y -0.051 y una
relacion baja casi nula con asistencia y puntualidad (0.035); trabajo en equipo (0.037);
productividad (0.259) y trabajo bajo presion (0.217).

Lo mencionado anteriormente se refuta con Carrasco (2010) dice que la dedicacion es la alta
implicacion de la persona en su trabajo, lo cual demuestra un mayor nivel de consideracion;
esto es comprometerse entusiasmarse, estar satisfecho e estimulado en las responsabilidades
y se identifica por una pasion de calidad y reto. La explicacién tentativa a esto es que, en la
Municipalidad, existe un compromiso de obtener los objetivos deseados de priorizar las
actividades para cumplir metas asignadas y acatar 6rdenes de autoridades superiores, de estar
dispuestos a trabajar tiempo extra, sin embargo, pueden sentirse a la vez poco inspirados y
orgullosos tanto del trabajo o de la misma empresa realizando el trabajo de forma neutral en

cuestion de entusiasmo.

Finalmente, la dimension absorcidon presenta una correlacién baja con la dimension
productividad; trabajo en equipo; asistencia y puntualidad y trabajo bajo presion como
dimensiones de la variable desempefio laboral con un valor de coeficiencia de rho de
spearman de 0.25, 0.044, 0.100 y 0.137. respectivamente visualizamos que en la
Municipalidad el estrés es causante de que los trabajadores no se dejen llevar por su trabajo
o se sientan feliz al tratar de cumplir con la conduccion de las actividades de administracion

de personal, asi como administrar el potencial humano lo que deberia ser, segin (Carrasco,
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2010) que sefiala de que la absorcién una etapa de emocion y de concentracion donde el
tiempo pasa rapidamente y la persona no puede liberarse de su trabajo ya que hace lo que le
apasiona y los disfruta porque, le agrada lo que hace en su ocupacién. Sin embargo, pueden
a la vez realizar su trabajo, esforzarse por los objetivos deseados por la institucién mantener
una adecuada relacién interpersonal y cumplir con los horarios corroborando con Chiavenato
(2000) donde refiere que el desemperio laboral son las aptitudes del trabajador para alcanzar
los objetivos propuestos; éste constituye la estrategia individual para lograr los objetivos.

La hipdtesis planteada en la investigacion fue que no existe relacion en el engagement y el
desempefio laboral, debido a se obtuvo como resultado que existe una relacion baja
practicamente nula de entre ambas variables con un coeficiente de correlacién de Rho
Spearman de 0.167, con el valor de P = 0.241, esto determina que no existe correlacion
alguna entre las variables., se interpreta que no existe una correlacion entre el engagement y
el desempefio laboral, En la municipalidad los trabajadores tienen alto desempefio de sus
funciones pero no necesariamente porque estén enganchados a su trabajo para ellos existen
otros factores que motivan su alto desempefio. (Tabla 3.4)

Se refuta con Bakker (2011) el engagement y desempefio laboral presenta asociacion positiva
y se puede explicar con mecanismos: Los trabajadores engaged constantemente tienen
emociones positivas, donde estos incluyen al entusiasmo y la alegria. Estas emociones
positivas al parecer amplian lo que es el reportorio pensamiento y accion en conjunto de las
personas, que conllevan a los trabajadores a estar en constante aprendizaje y adquirir
habilidades nuevas para trabajar en lo personal sus recursos, los que pueden aplicarse en el

progreso de las funciones laborales.

Los resultados que se han obtenido se espera que pueda ser informacién que brinde apoyo o
sea de gran utilidad para empresas y principalmente municipalidades de otras provincias o
de otras regiones con el cual les permita entender las relaciones entras las variables
estudiadas como el desempefio laboral y engagement y como este nivel puede perjudicar o
influir positivamente en la rentabilidad de las empresas principalmente a las que brindan
servicios. Mejorar los niveles de engagement de los trabajadores de los profesionales y los
grupos que apoyan dicha institucion permitiendo contribuir con el principal objetivo de cada

empresa: la imagen institucional y la atencion al cliente.
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5.1.

5.2.

5.3.

V. Conclusiones

Se identificd en la investigacion que el nivel de engagement de los trabajadores
de la Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo, es medio
con un 82.35% de los encuestados segun los resultados obtenidos mediante la
encuesta aplicada, debido a que sienten fuerza y energia, pero es siempre debido
al estrés que por momentos estan sometidos y al cambio de gestion en la cual

implica una incertidumbre en el trabajo (Tabla 3.1).

Asi mismo, se identifico en la investigacion que el nivel de desempefio laboral
de los trabajadores de la Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de
Trujillo es alto con un 64.71 % segun los resultados obtenidos de la aplicacion
de la evaluacién de desempefio realizado por el Gerente de Personal donde se
obtuvo respuestas como “siempre” o “casi siempre”, en mayor proporcion en las
dimensiones de respeto y responsabilidad y calidad en el trabajo, ademas de,
productividad, por ser las que regulan e identifican el nivel de desempefio alto.

(Tabla 3.2).

Se determin0 que existe una relacién baja entre la dimension vigor de la variable
engagement con la dimension trabajo bajo presion de la variable desempefio
laboral con un valor de coeficiencia de rho de spearman de 0.273; del cual se
deduce que, los trabajadores encuestados no cumplen con los criterios y
capacidades que desarrollan la dimension antes mencionada. Asimismo, se
determind que la dimension dedicacion no presenta correlacion las dimensiones
respeto y responsabilidad y calidad en el trabajo de la variable desempefio
laboral con un valor de coeficiencia de rho de spearman de -0.087 y -0.051.
Finalmente, la dimension absorcion presenta una correlacion baja con la
dimension productividad como dimension de la variable desempefio laboral con
un valor de coeficiencia de rho de spearman de 0.25. debido a que en una entidad
publica las condiciones laborales son cambiantes que, si bien existe un esfuerzo
por cumplir las metas, pero en una gestion nueva dada en este afio los puestos
no son del todo estables (Tabla 3.4)
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5.4.

De los De los resultados obtenidos se concluye que, entre las variables engagement
y desempefio laboral, no existe relacion segun el valor de coeficiente de 0.167 y
con un valor de P= 0.241, lo cual determina que no existe relacion entre las
variables. Por lo que se deduce que el engagement no incide en el desempefio
laboral, por lo tanto, se acepta la hipétesis nula con un valor de significancia de
0.167 y se rechaza la hip6tesis de investigacion. Esto debido a que se produjo
recientemente un cambio de gobierno, asi como la entrada de un nuevo gerente de
Personal y con ellos nuevos trabajadores lo que genera una incertidumbre siempre

a nuevos cambios (Tabla 3.5)
Habiéndose obtenido los resultados y encontrandose deficiencias en el nivel de

engagement se ha realizado una propuesta para optimizar el nivel de engagement

de los trabajadores de la Gerencia de Personal (Parte VII).
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6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

VI. Recomendaciones

Se recomienda al Gerente de Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo,
que para mejora del nivel de engagement en los trabajadores, realice un plan de
incentivos, trabajar en la motivacion y flexibilidad y donde también puedan ser
los elegidos para apoyo fuera del horario de oficina y asi realizar horas extras
debidamente pagadas, asi mismo realizar acciones de personal en los que

indiquen que son trabajadores multifuncionales.

Se recomienda al Gerente de Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo,
realizar una nueva evaluacién de desempefio para esta gestion y obtener una base
de datos actualizada con respecto a como se desempefian los trabajadores de esta

gestion en cada area que se desempefian.

Se recomienda al Gerente realizar un taller para transmitir la visién y mision de
la empresa a los trabajadores ya que esto va a permitir definir los objetivos de la
empresa Y la estrategia a utilizar para lograr los objetivos propuestos; asimismo
realizar un plan de capacitacion por area para obtener nuevas aptitudes,

conocimientos, y habilidades en funcion de objetivos trazados.

Se recomienda al Gerente implementa un plan de mejora para optimizar el nivel
de engagement de los trabajadores de la Gerencia de personal de la

Municipalidad Provincial de Trujillo.

A futuros investigadores se les recomienda que realicen estudios explicativos
con disefio cuasi experimental en donde apliquen un programa para mejorar el
Engagement en las Municipalidades tanto la provincial como las distritales para

el mejor desempefio de los trabajadores.
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VII. Propuesta

“Propuesta para mejorar el nivel de Engagement en la Municipalidad Provincial de
Trujillo” Fundamentacion:
A partir de las evaluaciones de desempefio y cuestionario aplicado a los trabajadores de la
Gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo entidad publica que se esta
estudiando, en donde se ha elaborado un diagnéstico sobre la actual condicién, donde
emergen los principales problemas que se tiene que resolver. En este capitulo se evaluaran
las posibles alternativas de solucion para aumentar el nivel engagement a través de una

propuesta de mejora.

Diagnostico:
De los resultados obtenidos del analisis realizado, a través de la aplicacidn del cuestionario

de engagement, se realizo el siguiente diagnostico:

O Se pudo apreciar, en el cuestionario realizado, y luego, respaldado con el resultado del
mismo aplicado a los trabajadores de la Gerencia de Personal, se determind que
tienen un nivel de engagement medio. Esto conlleva que los trabajadores consideren
que el trabajo que realizas no les satisface, sino lo ven como una responsabilidad que
deben cumplir, es por eso que no buscan que su trabajo sea un reto para ellos y no
estan centrados en la perfeccion, lo cual crea un cumplimiento despreocupado de sus
obligaciones, sin tener la iniciativa y la creatividad necesaria para un trabajo
productivo; en donde los trabajadores no pueden enfrentar situaciones complejas que

demanden una superacion constante.

Este plan de mejora ayudara a trazar acciones que ayuden a mejorar los resultados que han
sido obtenidos en la investigacion, con la finalidad de que la organizacion pueda optimizar
el nivel de engagement de los trabajadores, para que la ejecucion de este plan sea exitoso, se
debe involucrar a los lideres como generadores del engagement y a los trabajadores como
los protagonistas, para el mejoramiento de los procesos estratégicos y funcionales de gestion

par a alcanzar los objetivos planteados.
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Del analisis del problema se llegé a la siguiente estructura de causas y efectos (Arbol de Problema):

Falta de participacion
en la toma de

La presion laboral crea
tension y puede afectar

Inseguridad en el

Disminucion de
eficiencia personal.

Puesto de trabajo

.. trabajo.
decisiones. en la salud. J
Deshumanizacion en L o . . Endurecimiento
) . Pérdida de interés por Cansancio emocional -
el cuidado y atencion . . : : emocional y falta de
. la actividad laboral. cronico y fatiga fisica.
a los usuarios. apego.
Nivel Medio de Engagement
Infraestructura Baja realizacion o,
. . Sobre carga laboral. Despersonalizacion. _
inadecuada. profesional. conflictivo.

Autonomia en la toma
de decisiones limitada.

Presion laboral.

Incertidumbre en el
puesto de trabajo.
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Matriz de Marco Logico:

MML Resumen Narrativo de Objetivos Indicadores Medios de Verificacion Supuestos
* Crear ambientes adecuados para que
los  trabajadores se  puedan
desenvolver de una mejor manera.
*Dar las oportunidades para el
crecimiento profesional del
trabajador.
» Dar confianza a los trabajadores para Mejor infraestructura.
gue puedan tomar sus propias Oportunidad de crecimiento
decisiones en su puesto de trabajo. profesional.
 Hacer que los trabajadores tengan | Mejor autonomia para la toma de Resultados obtenidos a El Gerente apoyara con
Fines mayor Compromiso con su trabajo, asi decisiones través de las encuestas que recursos para llevar a
se sentiran seguros en su puesto de Compromiso laboral. seran disefiadas para tal fin. cabo lo propuesto.
trabajo. Trabajo en equipo.
* Hacer que las diferentes areas de la Calidad de servicio.
Gerencia de Personal trabajen en Fidelidad del trabajador.
equipo para evitar la sobrecarga
laboral.
* Mejorar la calidad de servicio que se
brinda.
Lograr mayor fidelidad de los
trabajadores hacia la organizacion.
Incrementar el nivel de engagement de Registro administrativo y Iggrzrr?fi??iioéeesrs%iﬁ
L los trabajadores de la Gerencia de Nivel de engagement de los . o
Proposito seguimiento del plan de acudiran a las

Personal de la Municipalidad
Provincial de Trujillo.

trabajadores.

mejora de engagement.

actividades que se
programaran.
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O Implementacion de los niveles de

* Taller para transmitir la vision y
mision de la empresa a los

Documentos de disefio de

El gerente tiene
disposicion para llevar

Componentes conexion. trabajadores. cagl: t:(l:lii;’cf(:in y a cabo las actividades
 Taller “out door”. P ’ propuestas.
O Plan de capacitacion por area.
O Capacitacion “in company”.
* Disefio de cada taller y plan de
capacitacion. . . Los trabajadores de la
* Ejecucion de cada taller y plan de Presupuesto para cada actividad Registro administrativo y Gerencia de Personal
Actividades ' | contable de cada actividad a

capacitacion.
 Monitoreo y evaluacién de cada
actividad a realizar.

desglosado.

realizar.

facilitan la ejecucion de
las actividades.
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El plan de mejora ayudara a plantear que acciones que puedan ayudar a optimizar los
resultados obtenidos en esta investigacién. Con la finalidad que esta organizacion publica
incrementar el nivel de engagement de los trabajadores, para que la ejecucion de este plan
sea exitosa, se debe involucrara los lideres como promotores del engagement, y a los
trabajadores, para mejorar algunos procesos funcionales y estratégicos de gestion que ayuden
a alcanzar los objetivos trazados.

Estrategias:

El “engagement” es la conexion que tienen los trabajadores con la organizacion que tiene
como consecuencia la pretension de ir mas alla de lo que se espera de ellos con Unica
finalidad de lograr el éxito de las metas propuestas de la organizacion. Esta conexion que se
indica sucede en tres niveles, motivacional, racional y emocional; para lo cual se presentaran
las 5 acciones para que los lideres y la organizacion desarrollen el compromiso en sus

trabajadores.

Las estrategias que se quieren implementar se desarrollaran con la finalidad que se

cumpla los objetivos para obtener los resultados trazados.

Se iniciara con la implementacién de los niveles de la conectividad.

Racional: en donde el trabajador debe saber cuéles son sus funciones y cémo estas
trascienden las metas y en la misién de la organizacion, para esto se llevara realizaran las
siguientes acciones:

Definicidn de objetivos: es de clara necesidad que el gerente plantee los objetivos de
la organizacion a corto, a mediano y a largo plazo.

Desarrollar el manual de organizacién y funciones: para que cada trabajador sepa sus
funciones y conozca cual es la trascendencia de su puesto de trabajo en la
organizacion.

Definir la mision, vision y objetivos por area/cargo: para que los trabajadores sepan
la misidn, vision y objetivos de su area o puesto de trabajo, e informarse de sus
responsabilidades y funciones, para esto se desarrollard un taller para que los
trabajadores definan la misién, vision y objetivos de sus areas o puestos de trabajo

que estén alineadas con las de la organizacion.
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Emocional: para que el trabajador se encuentre satisfecho en su area o puesto de
trabajo, asimismo que exista compafierismo y un buen clima laboral, lo que ayudara
crear emociones positivas relacionadas con el lugar de trabajo de cada trabajador. Se
deberé realizar las siguientes acciones:

Emocional: para que el trabajador se encuentre satisfecho en su area o puesto de
trabajo, asimismo que exista compafierismo y un buen clima laboral, lo que ayudara
crear emociones positivas relacionadas con el lugar de trabajo de cada trabajador. Se

deberé realizar las siguientes acciones:

Hacer modelos de horario de trabajo que sean flexibles y permitan a los trabajadores
acudir a los eventos realizados en los centros educativos de sus hijos, en donde ellos
puedan salir mas temprano del trabajo siempre y cuando sus metas del dia hayan sido
cumplidos.

Organizar reuniones con el fin de que los trabajadores se relacionen y se conozcan
fuera de su entorno laboral, e incitar a sus familias para que también se relacionen
con el &mbito laboral del trabajador.

La gerencia debera tener conversaciones casuales con los trabajadores para evaluar
si se sienten satisfechos en su trabajo poder saber coémo va su situacion personal. Se
necesita crear un area recreativa para que el personal pueda tomarse un tiempo libre
en su espacio laboral.

Realizar a fin de afio una cena para reconocer a los trabajadores que destacaron por
su compafierismo y buen desempefio.

Motivacional: con el fin de que los trabajadores realicen bien sus quehaceres

laborales y se encuentren motivados es preciso:

Fijar puntos de auto-control con la finalidad de identificar corregir fallas antes que
estas sean descubiertas por un superior o por un cliente; y de esta manera evitar que
el trabajador se sienta frustrado por la falla que haya tenido.

El gerente debera mostrarse conforme con el logro alcanzado por los trabajadores y
transmitirselo.

Se debera crear diferentes premios para los trabajadores que hayan cumplido con los
objetivos trazados.
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Para que se mantengan el orden y la limpieza de los trabajadores en sus places de
trabajo se deberd capacitarlos con técnicas sencillas que les permita ser mas
organizados; debido a que orden optimiza tiempos, da crea una sensacion de

bienestar y se ayuda a lograr con efectividad las tareas que realizan en el trabajo.

Después de haber sido implementados los niveles de conexion mencionados lineas

arriba, se continuara con la realizacion de las 5 acciones principales:

Conocerlos: hace referencia a que se debe conocer al trabajador y a la fuerza laboral

con que realizara las acciones siguientes, las actividades que realizarian son:

Se realizard un taller “out door” con la finalidad de que se evalu¢ que tan
identificados esté el personal con la mision y vision de la organizacion y cudl serd el
reconocimiento y el incentivo adecuado para cada area de trabajo; asimismo saber
razon del porque el trabajador elige trabajar en la organizacion.

Aplicar una encuesta individual al trabajador para saber, que profesion tiene, cual es
la compensacién que lo motiva mas, saber qué es lo que lo atrajo a trabajar en la
organizacion y cudl es el motivo que lo retiene para seguir trabajando en esta, que
motivo puede tener el trabajador para que este tome la decision de dejar su trabajo
dentro de la organizacion; como ve a la alta gerencia, qué le gusta hacer fuera del
trabajo; en qué le gustaria obtener especializacidn o capacitacion al trabajador; qué
necesita el trabajador conocer sobre la organizacion en la que esta laborando, para

contribuir a su desarrollo del negocio.

Desarrollarlos: en esta organizacion no se ha desarrollado un plan de carrera para que
el trabajador pueda adquirir nuevos conocimientos y habilidades, esto se debe a que
la organizacion tiene una estructura baja y no existen altas oportunidades de
crecimiento. No obstante, los trabajadores si pueden profesionalizarse y adquirir
nuevas habilidades dentro su area de trabajo. Para esto se debera:

Para mejorar la performance de cada trabajador se deberéd desarrollar un plan de
capacitacion por area; donde se realicen capacitaciones basicas para reforzar sus
conocimientos y para desarrollar nuevas habilidades. De manera que los trabajadores
reciban como minimo dos capacitaciones al afio las cuales deben estar relacionadas

con su puesto de trabajo.
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N

Para desarrollar habilidades de comunicacion, trabajo en equipo y negociacion; se
deberd realizar capacitacion “in company”, lo que mejorard las habilidades
mencionadas.

Es necesario realizar reuniones cada 15 o 20 dias; para que cada trabajador pueda
trasladar a sus comparfierps de trabajo el interés o cosas a modificar en la legislacion
vigente entre otros temas.

Inspirarlos:

La alta gerencia debera ser coherente, veraz, transparente, y ser fiel a la esencia de
sus trabajadores, esto hard se involucren con los valores de la organizacion y se
preocupen por su mejor funcionar.

La alta gerencia debera transmitir seguridad y permanencia en el puesto de trabajo a

sus trabajadores.

. Involucrarlos: esto sera a través de la comunicacién organizacional abierta, donde se
brindara a los trabajadores la informacion necesaria para la toma de decisiones y
asimismo para aumentar sus opiniones sobre los temas estratégicos de la

organizacion, por lo que se deberé:

En la organizacion se debera crear canales de comunicacion formales en todas las

direcciones.

Basarse en la “comunicacion asertiva”, comenzando por la Gerencia.

Los trabajadores deben compartir sus mejores practicas de aprendizaje y de mejora
continua entre ellos, mediante la creacion de grupos. Para esto se deberd brindar
espacios y tiempo para llevarse a cabo.

Se realizara diferentes actividades una vez al mes para comunicar los resultados
obtenidos, saber cuéles son las fallas, para plantear nuevas estrategias, segun lo que
indique el trabajador asi que se escucharan las opiniones de los empleados y se les

informara cuales seran los objetivos para el mes siguiente.

. Reconocerlos: esto estard sustentado segun los datos e informacién obtenida en el

primer punto de “conocerlos”.
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a. Se debera evaluar un ajuste en los salarios de los trabajadores cada seis meses, para
crear una politica de remuneraciones y compensaciones gque esté acorde al mercado.

b. Realizar un estudio para saber que puestos de trabajo permiten que el trabajador tenga
una remuneracion mixta (remuneracion fija + variable) y asi establecer que objetivos
debera cumplir y como se hara el calculo del porcentaje que es variable en la
remuneracion.

c. Es de consideraciéon e incentivo al profesional que en las reuniones pactadas a mes
se reconozca a los trabajadores por los objetivos cumplidos y planteados ya sea con

un premio que, se ajuste y motive al trabajador,

El Gerente de Personal debera ayudar en la puesta en marcha del presente proyecto en el mes
de agosto, y para esto el tendra que presentar el proyecto a la Alta Gerencia con para obtener
la aprobacidn y hacer las correcciones o modificaciones que hayan sido sugeridas y luego se
informara a los trabajadores sobre el procedimiento que se realizara.

Simultaneamente, se empezara a realizar el Manual de organizaciones y funciones.

La alta gerencia debera realizar la redefinicion de la mision y la vision de la organizacion,
con la finalidad de establecer el rumbo de la organizacion y los objetivos que se deben a
cumplir para el resto del afio. Una vez terminada esta actividad, se realizara un taller con los
trabajadores para transmitirles la vision y mision de la empresa, y se les hara la entregara del
Manual de Organizacién y Funciones para que conozcan la mision, vision y objetivos de sus

puestos de trabajo.

Se debera ir trabajando en las 5 acciones para lograr el “engagement”, para que en un lapso
de 5 meses se ejecute una encuesta de engagement y los resultados de esta misma empiecen
a mostrar los cambios esperados que propone el presente proyecto. A continuacion, se

describen los talleres:

» Taller out door:

El Outdoor parte del aprendizaje experimental, el cual busca la motivacion, el mejoramiento
de la comunicacion, la integracion, el trabajo en equipo, con el objetivo de que el trabajador

aprenda a vivir la experiencia a través del entrenamiento.
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* Capacitacion “in company”:

La Formaciéon In Company es, basicamente, transportar “la escuela a tu empresa”. Los

profesores son los que se salen a tu lugar de trabajo para ofrecer el curso que se acordo.

La clave de este método de formacion es la ensefianza a medida. EI formador individualiza
el curso segun los objetivos y necesidades de cada organizacion. De esta forma los alumnos
aprenden aquellos conocimientos que implementaran en su dia a dia y se trabaja sobre casos

reales.

No cabe duda de que la formacion in company es una inversion que aporta resultados
efectivos ya sea en el valor de la organizacion como en el aprendizaje intelectual y personal

de los trabajadores.
Financiamiento
Para llevar a cabo la implementacion de la propuesta se gestionara algunos recursos

economicos financiados por las mismas unidades de apoyo de la Direccion General de

Administracion y recursos humanos.

Presupuesto
Actividades Acciones Responsable Costo
Unitario | Total
Taller para Contrato de ponente 1000.00 | 1000.00

transmitirles la
visién y misién de

la empresa. Refrigerio 2.00 153.00
Taller “outdoor”. | Contrato de ponente 1800.00 | 1800.00
Refrigerio Gerente de personal |5 69 | 153,00
Contrato de ponente 1200.00 | 1200.00
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Plan de Refrigerio 2.00 153.00

capacitacion por

area.

Capacitacion “in Contrato de ponente 1800.00 | 1800.00

company-. Refrigerio 2.00 153.00
TOTAL 6412.00

Responsables

Gerente de la gerencia de Personal de la Municipalidad Provincial de Trujillo y los

trabajadores de esta gerencia.
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Personal de la Municipalidad
Provincial de Trujillo afio
2019.

Os: Determinar la relacion
entre las dimensiones de
engagement y las
dimensiones de desempefio
laboral de los trabajadores de
la Gerencia de Personal de la
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Trujillo afio 2019.
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(Chiavenato,
2009).
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dimensiones
del desempefio
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Chiavenato,
adaptado por
Cerna (2016).
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Anexo N° 2: Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES)

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, lea

cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido asi

conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta

el nimero que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).

Nunca Casinunca  Algunas veces  Regularmente  Bastante veces  Casi siempre Siempre
0 1 2 3 4 5 6
Ninguna vez Pocas veces  Una vez al mes Pocas veces Una vez por Pocas veces Todos los
al afio o menos al mes semana por semana dias

1. En mi trabajo me siento lleno de energia.

2. Soy fuerte y vigoroso cuando trabajo.

3. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar.

4. Estoy contento por como en la empresa me valoran.

5. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.

6. En mi trabajo me esfuerzo por desarrollar nuevas capacidades.

7. Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando.

8. Soy muy persistente en mi trabajo.

9. Estoy entusiasmado con mi trabajo.

10. Estoy entusiasmado con mi trabajo, porque reconocen mi labor.
11. Mi trabajo me inspira.

12. Siento que mi trabajo Inspira a mis comparieros y jefes.

13. Estoy orgulloso de la empresa donde estoy.

14, Estoy orgulloso del trabajo que hago.

15. Mi trabajo es retador.

16. Estoy orgulloso de trabajar en la empresa.

17. Mi trabajo esté lleno de significado y proposito.

18. Estoy inmerso en mi trabajo.

19. Me “dejo llevar” por mi trabajo.

20. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo.

21. El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

22, Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

23. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi.
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Anexo N° 3: Evaluacion de desempefio

Nombre y Apellido del Evaluador: Joseph Steven Cubas Tejada Cargo: Gerente de Personal

Nombre y Apellido del Evaluado:

Cargo:

Instrucciones: En qué grado cree usted que el personal de la gerencia tiene desarrolladas las
competencias que se presentan a continuacion. Marque con una X la respuesta que considere
conveniente. No olvide firmar la hoja de evaluacién.

Asistencia y Puntualidad Siempre | Casi A Nunca
Siempre | Veces
1 | Sise ausenta de sus labores es por causa justificada
2 | Cumple con el horario establecido para el ingreso a sus
labores
3 | Se presenta puntual a las reuniones de trabajo previamente
establecidas
4 | Cuando trabaja horas extras, respeta los horarios que se
establecieron
Trabajo en Equipo Siempre | Casi A Nunca
Siempre | Veces
5 | Mantiene adecuadas relaciones interpersonales con las
otras personas pertenecientes al equipo
6 | Antepone el beneficio del grupo al individual
7 | Manifiesta identificacién con su equipo de trabajo
8 | Comparte sus conocimientos y experiencias con los nuevos
integrantes
9 | Coopera con sus compafieros, en lo que sea necesario,
aungue no esté dentro de sus funciones
Productividad Siempre | Casi A Nunca
Siempre | Veces
10 | Se esfuerza por superar los objetivos deseados por la
Institucion
11 | Prioriza de forma adecuada sus actividades para cumplir
con las metas asignadas
12 | Entrega su trabajo segun la calendarizacion establecida
13 | Realiza su trabajo sin necesidad de supervisién constante
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1 Demuestra interés en alcanzar los objetivos que les son
asignados
. ) Casi A Nunca
Respeto y Responsabilidad Siempre Siempre | Veces
15 | Acata Grdenes dadas por usted
16 | Cumple con las politicas internas de la Institucion
17 Demuestra una conducta adecuada de trato entre
comparieros
18 Cumple con las medidas de seguridad establecidas por la
institucion
19 Es cuidadoso(a) y usa adecuadamente el equipo de trabajo
que le brinda la institucion
) . . Casi A Nunca
Calidad en el Trabajo Siempre Siempre | Veces
20 El servicio que brinda, cumple con los procesos
establecidos por la institucion
21 La exactitud con la que realiza sus labores se considera
satisfactoria
99 Corrige oportunamente sus errores con la finalidad de que
su servicio sea el requerido
23 | Demuestra interés en mejorar constantemente su trabajo
24 Pone en practica los conocimientos adquiridos en el
cumplimiento de sus funciones
. . L . Casi A Nunca
Trabajo Bajo Presién Siempre Siempre | Veces
o5 Esté dispuesto a trabajar dias festivos y fines de semana
para alcanzar los objetivos de su puesto
26 | Se gqueja cuando tiene mucho trabajo por realizar
97 Cuando el trabajo es excesivo pide ayuda para poder
cumplir con el
28 Se adapta con facilidad al ritmo de trabajo cuando éste es
bastante agitado
29 | Falta a su trabajo luego de tener que hacer muchas tareas
en poco tiempo
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Anexo N° 4: Ficha Técnica cuestionario de Engagaement

Autores:
Schaufeli y Bakker (UWES)

Procedencia:
Universidad de Utrecht

Pais:
Paises bajos

Afio: 2003

Version:
Traducida al idioma espafiol

Administracion:
Colectiva

Duracion:
10 minutos (aproximadamente).

Aplicacion:
Trabajadores de la Gerencia de Personal Municipalidad Provincial de
Trujillo.

Obijetivo:

Medir el engagement de los trabajadores de la Gerencia de Personal de la Municipalidad
Provincial de Truijillo.
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Anexo N° 5: Ficha Técnica Evaluacion de Desempefio

Autores:
Chiavenato (2009), adaptado por Jenny Cerna Quilcate (2016)

Procedencia:
Lima

Pais:
Perd

Afio: 2016

Version:
Idioma espafiol

Administracion:
Colectiva

Duracion:
15 a 20 minutos (aproximadamente).

Aplicacion:
Trabajadores de la Gerencia de Personal Municipalidad Provincial de
Trujillo.

Objetivo:
Medir el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia de Personal de la
Municipalidad Provincial de Trujillo.
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Anexo N° 6: Cuadro de resultados del cuestionario de Engagement
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Anexo N° 7: Cuadro de resultados de la Evaluacion de desempefio
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50 2114 (2|12 |3 1]2|2|11 313 14 4| 4 15 | 4 |2 15 9 78
51 3|15 |4 3 19 4 18 4| 4 17 | 4 15 12 | 96
Engagement
n= 26
min= 26
max 182
rango= 156
k= 3
a= 52
26.0 78.0 26 78 Muy Bajo
78.0 130.0 78 130 Bajo
130.0 182.0 130 182 Alto
. N° de
Nivel colaboradores v
Bajo 1 1.96
Medio 42 82.35
Alto 8 15.69
Total 51 100
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Desempefio Laboral

n= 29
min= 29
max 116
rango= 87
= 3
a= 29
29.00 58.00 29 58 Muy Bajo
58.00 87.00 58 87 Bajo
87.00 116.00 87 116 Alto
Nivel N° de colaboradores %
Bajo 0 0.00
Medio 18 35.29
Alto 33 64.71
Total 51 100
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Anexo N° 8: Constancias de validacién

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, \icTOR IVAN PEREDA  Guam tlO . titular

del DNIL. Ne 1816683 : de profesion
ESTADIZ TICO 3 ejerciendo
actualmente como ES7TAL(STICC [T , en la

Institucion G ERENCUD RELORKAL PE IGDLUD

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

personal que labora en

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las

siguientes apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de Items

%

Amplitud de contenido

Redacci6n de los ftems

Claridad y precision

0%
X
%
X

Pertinencia

En Trujillo, a los O dias del mes de _ vou: tmbs del

2015

"Firrda
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, \ ‘\ . titular
del on. N \RNIGH\D . de profesién
E&%h : gjerciendo

actualmente como Q.S S & cenla
Institucion

Por medio de la presente hago canstar que he revisada con fines de
Validacion del Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacion al
personal que labora en
b Y\unicipalidad Prouncial de Trsjillo

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las
siguientes apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | EXCELENTE
Congruencia de Iltems X
Amplitud de contenido X
Redaccion de los X
ltems
Claridad y precision X
Pertinencia X |

En Trujillo, a los '\ dias del mes de Mﬁmmael

Finna‘ N
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, JAWRO MARCeLO QU BRZ e
del DNI. Ne [+ ZS 10105 ; de profesion

L) CENCADD EN E5tARIKTICA : ejerciendo
actualmente como _ESPECIALISTA ADMINISTRATIVO T , en la

Institucién _ MUNICIPALISAN  PROVIVCIAL e TRUTILLY

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

MUNIC\ PALI DD PROVINCWAL D€ TRumID

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las

siguientes apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de Items )<
Amplitud de contenido X
Redaccién de los ftems ><
Claridad y precisién X

Pertinencia )<

En Trujillo, a los dias del mes de_NOBiemBre del
2013

Firma
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Anexo N° 9: Acta de aprobacion de originalidad de documento
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