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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion del
engagement y el desemperio laboral en los colaboradores administrativos de una
Universidad Privada de la ciudad de Tarapoto 2023. El estudio fue de disefio
aplicado de tipo no experimental transversal correlacional; la muestra estuvo
compuesta por 56 colaboradores administrativos relacionados a la atencion y
retencion de nuevos estudiantes inscritos de una Universidad Privada de la
ciudad de Tarapoto a quienes se les aplicé dos cuestionarios: la Escala de
Engagement Laboral UWES creada por William Schaufeli y Arnold Bakker
adaptada por Lopez (2020) y el cuestionario de Desempefio Laboral creada por
Chéavez (2018).

Se utilizd el Coeficiente de Correlaciéon Rho de Spearman, en donde se encontré
que existe una correlacion significativa positiva de intensidad considerable
(=,833**) entre las variables de engagement y desempefio laboral en los
colaboradores administrativos de una Universidad Privada de la ciudad de
Tarapoto 2023.

Los resultados obtenidos en el presente estudio son datos relevantes e
importantes que podran servir de apoyo para futuras investigaciones realizadas
enfocadas en este ambito, puesto que, se tiene como principal elemento el

estudio del individuo y su forma de desenvolverse dentro de las organizaciones.

Palabras clave: Compromiso, desempefio laboral, universidad

Vi



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between
engagement and job performance in administrative collaborators of a Private
University in the city of Tarapoto 2023. The study was of an applied design of a
non-experimental cross-correlational type; the sample consisted of 56
administrative collaborators related to the attention and retention of new students
enrolled in a Private University in the city of Tarapoto, to whom two
questionnaires were applied: the UWES Labor Engagement Scale created by
Wiliam Schaufeli and Arnold Bakker adapted by Lopez (2020) and the Job

Performance questionnaire created by Chavez (2018).

The Rho Spearman Correlation Coefficient was used, where it was found that
there is a significant positive correlation of considerable intensity (=.833*)
between the variables of engagement and job performance in the administrative

collaborators of a Private University in the city of Tarapoto 2023.
The results obtained in this study are relevant and important data that may serve
as support for future research focused on this area, because the study of the

individual and their way of functioning within organizations is the main element.

Keywords: Engagement, job performance, university
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I. INTRODUCCION

Dada la coyuntura en este siglo XXI, muchas de las organizaciones se
han centrado en impulsar la pertenencia y responsabilidad de sus trabajadores,
para mantener una alta productividad, su compromiso, y el cumplimiento de sus
metas. En la actualidad, existen investigaciones que muestran que los
colaboradores presentan una falta de compromiso, siendo uno de los problemas
claves que no cuenta con un plan estratégico de intervencién. Marsollier &
Expdsito (2017) mencionan que los trabajadores deben tener en claro los valores
de la empresa y sus valores personales con el fin de potenciar la motivacion e
incentivar el esfuerzo y la dedicacion exitosa en el trabajo y asi, desarrollar un
buen clima laboral y establecer relaciones profesionales sanas. También sefiala
que la calidad de vida laboral esta vinculada con la buena revalorizacién de
trabajo. A su vez, Huaynate (2019), hace mencién que los objetivos son
alcanzados de forma eficiente cuando los trabajadores de una empresa,
desarrollan un alto nivel de identidad con la organizacion. Asimismo, Rodriguez
(2017) refiere que cuando un trabajador esta comprometido con la organizacion,
se preocupa por el futuro de esta y buscan fidelizar y elaborar estrategias que

posibiliten y favorezcan su crecimiento.

En cuanto a un estudio internacional y de acuerdo a un informe realizado por
Oxford Economics (2020) mencionan que tan solo el 13% de colaboradores a
nivel mundial se encuentran comprometidos con su centro de trabajo. Por su
parte, Knight et al. (2019), mencionan que aproximadamente el 50% de
colaboradores en United States lograron tener un cambio significativo cuando su
centro de trabajo promovi6 el engagement. En cambio, otro estudio realizado en
United States por Harter (2020) indica que solo el 37% de empresas en
presentan optimos niveles de engagement. Por su parte, Forbes (2018) refiere
que el 70% de empresas en América Latina no tienen conciencia sobre la
relevancia que tiene el compromiso laboral, mientras que un 36% menciond

contar con un plan organizacional.

A nivel nacional, de acuerdo al Diario Gestion (2016) el Perd presenta un bajo

nivel de compromiso con su centro de trabajo, donde se demuestra el nivel de
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vinculacion emocional y laboral que existe entre los colaboradores y las
empresas peruanas. Asimismo, Tsavera y Boldyhanova (2020) en trabajo
realizado en la ciudad de Lima indican que el bajo compromiso de los
colaboradores ha generado que se sientan agotados tanto de forma emocional

como cognitiva.

En la region San Martin, especificamente dentro de Universidad Privada de
Tarapoto, presente una realidad parecida, pues cuenta con un aproximado de 56
colaboradores administrativos, en donde se ha observado problemas con el
cumplimiento de las metas establecidas y poco compromiso con sus funciones
el cual ha repercutido en el desempefio laboral de los mismos, es por ello que
se considera importante medir la correlacion entre el engagement y el
desempeiio de los colaboradores para conocer los factores que estan

involucrando el éxito del area.

El actual trabajo investigativo fue ejecutado con el fin de analizar la relacion del
engagement y el desemperfio laboral de los colaboradores de una universidad
privada en la ciudad de Tarapoto, es por ello, que los resultados que seran
obtenidos componen un alcance a la relacidén existente entre ambas variables.
Asi mismo, el estudio es relevante porque generara beneficios a los
colaboradores de dicha universidad, pues si se genera un mejor engagement se
podra lograr las metas establecidas. A nivel practico, se plantearan estrategias
de mejora en para empresas que afronten problemas similares, con el fin de
potencializar el compromiso de los colaboradores y por ende su desempefio
laboral. A nivel metodolégico, el presente estudio se centrara en instrumentos
confiables, los cuales estdn aptos para analizar las variables de estudio en el

sector privado.

Con lo mencionado, se presenta el problema general ¢ Cual es la relacion entre
el engagement y el desemperio laboral en colaboradores administrativos de una
universidad privada de la ciudad de Tarapoto? También, se plante6 los
problemas especificos ¢Cual es la relacion entre las dimensiones de
engagement y el desempefio laboral en colaboradores administrativos de una

universidad privada de la ciudad de Tarapoto?



Por otra parte, se formulé el siguiente objetivo general: Determinar la relacion
entre el engagement y el desempefio laboral en colaboradores administrativos
una universidad privada en la ciudad de Tarapoto. También, se formul6 los
objetivos especificos: Determinar la relacion de las dimensiones de engagement
y el desempeiio laboral, identificar el nivel de engagement e identificar el nivel
de desempefio laboral en colaboradores administrativos de una universidad

privada de la ciudad de Tarapoto.

En cuanto a la hipétesis general relacionado a la investigacion, se pretende
encontrar la existencia de la relacion positiva significativa entre ambas variables
de estudio; y en cuanto a las hipétesis especfificas se pretende encontrar la
relaciéon positiva significativa entre las dimensiones del engagement y el

desempeiio laboral.



Il. MARCO TEORICO

Después de la sustentacion de la problematica y la explicacion de la
investigacion, es importante mencionar los diversos estudios que fueron
realizados. Se comenzara resaltando los estudios que se considera de mayor
relevancia a nivel internacional, comenzado con Emuron y Matagi (2022) se
plantearon investigar la relacién entre el engagement y el desempefio del
personal académico en Uganda. La investigacién fue de tipo correlacional y
aplicaron cuestionarios para recolectar la informacion requerida. La muestra
estuvo compuesta por 136 personales académicos de 10 diferentes
universidades. Los resultados que obtuvieron revelan la existencia de una
relacién positiva significativa de (r=.391, p<0.05) entre ambas variables de

estudio. Dicho estudio contribuird para contrastar los resultados con la discusion.

Asimismo, Sittar (2020), tuvo como propdésito encontrar la relacion que existe en
las variables de engagement y el desempefio del personal académico de los
docentes de universidades en Punjab - Pakistan. La investigacion fue de tipo
correlacional y aplicaron dos cuestionarios para recolectar informacion. La
muestra fue 400 docentes de 21 diferentes universidades entre privadas y
publicas. Después de realizar la investigacion correspondiente, obtuvieron
resultados que indican la existencia una relacion positiva de r=.391 en las
variables que plantearon. Dicho estudio contribuirda para reforzar el marco

tedrico.

Por otro lado, Chopra et. al (2019) se plante6 la meta de medir la relacion en las
variables de engagement y desempefio laboral en India. La investigacién fue de
tipo correlacional e hicieron uso del cuestionario que fue aplicado a 134
colaboradores para poder lograr el objetivo planteado. Los resultados que
obtuvieron evidenciaron que el engagement y el desempefio laboral tienen una
relacion positiva moderada de r=.678; asimismo, encontré que existe relacion
positiva media entre las dimensiones de vigor (r= 0.685), dedicacién (r=0.769) y
absorcion (r=0.593). Dicho estudio contribuird para contrastar los resultados con

la discusion.



Finalmente, Palakad y Rubang (2022) tuvieron como meta comprobar la relacién
entre el engagement y el desempefio del personal académico de colegios de la
region central de Nakhon Nayok - Thailand. La investigacion fue de tipo
correlacional e hicieron uso del cuestionario para recolectar la informacién. La
muestra estuvo compuesta por 176 personales académicos. Los resultados que
obtuvieron muestran que ambas variables de estudio presentan relacion alta
(r=.959). Dicho estudio contribuira para contrastar los resultados con la

discusion.

Por otro lado, en cuanto a los estudios nacionales, se comenzara mencionando
a Huamanchumo (2020) se propuso investigar la relacion que existe entre el
engagement y la productividad laboral en los administrativos de una universidad
en Lima Norte. El trabajo fue de tipo basico correlacional e hizo uso de dos
cuestionarios para recolectar los datos. La muestra lo compuso 70
colaboradores. Los resultados obtenidos muestran que en cuanto a las
engagement los trabajadores estan ubicados en el nivel alto con 44,29%, en nivel
medio con 37,14% y en nivel bajo con 14.29%; en cuanto a la productividad
laboral encontré que el 54, 29% se encuentra en nivel medioy el 45,71% en nivel
bajo. La investigacion concluyd que las variables tienen una relacion positiva, el
cual es evidenciado con el R Pearson (0.762). Dicho estudio contribuira para

contrastar los resultados con la discusion.

Asimismo, Chanduvi (2021) realiz6 una investigacion donde se plante6 el
objetivo de conocer si existe relacion en las variables de engagement y
desempeiio. El trabajo fue de tipo basico correlacional, enfocado a estudiar una
muestra de 100 individuos y utiliz la encuesta y dos cuestionarios como técnica
para recolectar los datos. Finaliz6 concluyendo que las variables planteadas
tienen una relacion positiva fuerte R Pearson de 0,984 siendo significativo con
un p<0,0. Asimismo, encontré6 que existe relacion positiva fuerte entre las
dimensiones de vigor (rs= 0.941), dedicacion (rs=0.952) y absorcion (rs=0.954).

Dicho estudio contribuira para reforzar el marco tedrico y la discusion.

Por su parte, Bravo (2020), en su trabajo tuvo como propdésito investigar la

relacion entre el engagement y el desempefio laboral. El estudio fue de tipo
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bésica y de disefio no experimental correlacional; orientada a estudiar una
muestra de 195 trabajadores a los que aplic6 dos cuestionarios para poder
recolectar la informacidén necesaria para responder al objetivo planteado. El autor
lleg6 a la conclusion de que las variables tienen una relaciéon positiva fuerte Rho
de Spearman de 0.804; asimismo, encontré que existe relacion positiva fuerte
entre las dimensiones de vigor (rs= 0.801), dedicacién (rs=0.805) y absorcién
(rs=0.773). Dicho estudio contribuira para contrastar los resultados con la

discusion.

Otra investigacion realizada fue la de Maldonado (2019) quien se propuso como
objetivo identificar los niveles de engagement en un centro educativo. La
investigacion correspondié a un enfoque cualitativo y de disefio etnografico y
estudios de casos, tuvo como muestra a 26 colaboradores; asimismo, se realizo
entrevistas y la guia como instrumento para poder recolectar la informacion
necesaria para responder al objetivo del estudio. Concluyd que el engagement
de dicha empresa esta ubicado en un nivel moderado. También, encontré6 que
existe un vinculo de nivel alto entre las emociones positivas y autoconcepto
laboral, asimismo, encontré6 que existe una relacion de nivel moderado entre
apoyo social y resiliencia. Dicho estudio contribuird para reforzar el marco

tedrico.

Finalmente, se culmina la exposicion de los antecedentes con una investigacion
local realizada por Lopez (2020) se propuso la meta de encontrar la relacion de
engagement y desempefio a través de tipo correlacional. La muestra estuvo
compuesta por 120 trabajadores quienes fueron seleccionados mediante un
muestreo no probabilistico, y quien hizo uso de dos encuestas para recabar la
informacion. La investigacion encontro el resultado que las variables tienen una
relacion positiva significativa (rs= 0,838). También, encontré la existencia de
relacién positiva fuerte entre las dimensiones de vigor (rs= 0.801), dedicacion
(rs=0.805) y absorcion (rs=0.773). Dicho estudio contribuird para la utilizacion

del instrumento de desempefio laboral.

Asimismo, Rojas (2018) en su estudio investigativo tuvo como proposito analizar

la relacion entre el compromiso y el desempefio en colaboradores, mediante un
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estudio de tipo correlacional aplicd dos cuestionarios a 58 colaboradores para
poder recabar la informacion. Los resultados obtenidos mostraron que existen
compromiso de 50% a nivel medio, 43% a nivel bajo y 7% a nivel alto; y en cuanto
a desemperio encontré que 52% se encuentra en regular, el 41% eninadecuado
y el 7% en adecuado. Asimismo, encontré que existe una correlacion significa de
Rho Spearman 0,809 entre ambas variables. Dicho estudio contribuira para

contrastar los resultados con la discusion.

En cuanto a las teorias relacionadas, comenzando por la variable engagement:
Caldas (2018), manifiesta que el engagement es el apego que tienen los
trabajadores ante sus deberes laborales, en la cual mantienen mucha atencién,
entrega y compromiso para desempefiarse de forma satisfactoria. Por su parte,
Segalla (2021) menciona que es el arduo trabajo y relacion de la emocién que
poseen los trabajadores a la empresa, donde enfrentan retos y cumplen
eficazmente sus metas planteadas, debido a que tienen compromiso y vision.

Por otro lado, Borrego (2016), sefala que el engagement es un estado fijo en el
lugar donde se trabaja y es explicado a través el estudio de la necesidad de
pertenencia, reconocimiento y desarrollo personal. Asimismo, Salanova &
Shaufeli (2009) expresan que es como una emocion saludable, mas que una
sensacion momentanea, acuerdo como un estado cognoscitivo-emotivo mas

persistente que no se focaliza en un propdsito particular o situacion.

Asimismo, la teoria de la demanda y recursos laborales es aquella que se
considera mas adecuada para la variable del engagement, Bakker y Demerouti
(2013) refieren que la demanda son aquellos factores psicoldgicos, fisicos o
sociales del trabajo que requieren de un esfuerzo que de alguna forma logran
afectar la salud de los colaboradores, el cual, va a generar que se sientan
desgastadosy con niveles muy bajos de energia para realizar sus labores, como,
por ejemplo: la presion laboral. Por otra parte, los recursos estan relacionados a
aquellos aspectos motivacionales que llegan a cubrir las necesidades basicas de
los colaboradores y contribuyen a reducir las demandas del trabajo, como, por
ejemplo: su autonomia o la relacién con sus pares. El propésito de esta teoria se
centra en que los colaboradores de las empresas cuenten con mayores recursos

para que puedan hacer frente a la demanda, de esta forma se sentiran mas
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motivados y podran reducir sus niveles de estrés, alcanzando de forma eficiente

los resultados que la organizacién espera.

Por otro lado, Orejuela (2021) indica que el engagement trae consigo diferentes
beneficios; entre ellos tenemos: lugar de trabajo mucho mas saludable,en donde
los empleados se sienten comodos y laboran de la mejor forma posible, mas
concentrados en sus tareas y brindandole la importancia necesaria a cada
funcion. Alcance de los objetivos de la empresa, en donde los trabajadores
podran tener muchos mas niveles de energia para estar a disposicién de la
organizacion, enfrentando cualquier problema que se suscite. También genera
proactividad en el trabajo, en la que los trabajadores tienen las habilidades
pertinentes para asumir cualquier desafio de forma responsable y adecuada.
Desarrollan su imaginacion y en equipo toman decisiones, sin necesitar una
supervision por parte del jefe. Contribuye a formar mejores lazos interpersonales,
en la que los colaboradores establecen un buen dialogo a base de confianza,
fomentando el respeto y cortesia con sus pares independiente del puesto que
ocupen. Y, finalmente equilibrio personal y laboral, donde los empleados no
miran su trabajo como una obligacién, sino que lo ven como un compromiso para
aportar lo mejor de si mismos dentro de la empresa, sin sentirse tensos o

cansados, solo disfrutando de lo que realizan.

Por su parte, Schaufeli y Bakker (2003) mencionan las dimensiones del
engagement: la primera es la dimensién vigor, se refiere a cuando los
colaboradores disponen grandes niveles de animo y fortaleza mental cuando
deben realizar las obligaciones que demanda el trabajo, aumentan su esfuerzo,
energia para laborar y enfrentan cualquier circunstancia. La segunda es la
dimensidén dedicacién, que indica que los trabajadores se sienten comprometidos
ante sus funciones de trabajo, motivados y entusiasmados para seguir laborando
y alcanzar las metas trazadas. También, el grupo de colaboradores se sienten
contento de formar parte de la empresa, motivados y con la disposiciénde asumir
retos. Y finalmente la dimension absorcion, el cual se refiere a cuando cada
trabajador esta enfocado en sus actividades y lo realiza sin quejas o molestias.

Para ellos, el tiempo pasa rapido, puesto que estan centrados en sus funciones



y presentan inconvenientes de alejarse de su trabajo porque presentan alta dosis

de goce.

Flores, et al. (2015) plantean las siguientes estrategias para mejorar el
engagement dentro de las organizaciones: que todos los diferentes niveles de la
organizacion mantengan una misma linea de comunicacion; conservar
expectativas que sean realistas; buenas relaciones interpersonales; que los
colaboradores tengan alcance a informacion basica para el correcto desarrollo
de sus actividades; promover la confianza en los trabajadores; que los problemas
sean solucionados de manera conjunta; que exista retroalimentacion; que las
funciones sean delegadas y que se promueva el trabajo en equipo. Teniendo en
cuenta estas estrategias se podra lograr una mejora en el compromiso de los
trabajadores, y dicha mejora traera consigo buenos resultados para la empresa,

tanto en motivacion, como desempefio y correcta relacién con sus pares.

Por otro lado, Agurto, Mogollon & Castillo (2020), refieren que el engagement
dentro de las organizaciones tienen una importancia que es innegable, debido a
que se ha demostrado que el compromiso de los colaboradores reduce la
rotacion del personal, mejora su productividad y eficiencia, asimismo, mejora el
servicio al cliente y generas mas ganancias. Finalmente, Neiva, Torres &
Mendonca (2017), indican que aquellos colaboradores que presentan alto grado
de engagement poseen la capacidad de recuperarse mas rapido de las funciones
gue les generaron mayor desgaste fisico o mental, debido a que en un nuevo
comienzo del dia son ellos mismos quienes se motivan, se adelantan a pensar

en soluciones que pueden aplicar en su trabajo para lograr sus objetivos.

En cuanto a las teorias relacionadas a la variable desempefio laboral se
comienza por Chiavenato (2017), quien sostiene que el desemperio laboral es la
productividad que tienen los colaboradores con respecto al desarrollo de la
organizacion; pero, para que esto suceda, la empresa debe brindar todas las
herramientas que sean oportunas y necesarias para que los colaboradores
puedan cumplir las metas establecidas, sus actividades y tareas de manera
eficiente. Asimismo, Bohoquez et. al (2020) mencionan que, es el nivel de

cumplimiento que los trabajadores obtienen de acuerdo al desarrollo de sus
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actividades dentro de la organizacion, es decir, aquellos logros que obtienen
durante un tiempo establecido. Por su parte, Silva (2018) indica que, el
desempeiio laboral es el adecuado rendimiento que presentan los colaboradores
ante las funciones que demanda sus puestos de trabajo, con el fin de alcanzar

los objetivos que la empresa tiene planteados para la mejora de la misma.

En cuanto ala teoria que se considera mas apropiada para el desemperio laboral
tenemos la teoria de Xy Y de Mc Gregor. Napolitano (2018) refiere que dicha
teoria se enfoca especialmente en los modelos X y Y. El primer modelo “X” se
refiere a que los colaboradores evitan sus responsabilidades, pues, se sienten
obligados a llevar a cabo sus funciones, y necesitan ser castigados o
amenazados para realizarlo; también, presentan baja motivacién, el cual, es un
problema que dificulta la correcta productividad. Los colaboradores que se
encuentran en este modelo prefieren que les den 6rdenes y no desean hacerse
cargo de tomar alguna decisiéon o de tener alguna responsabilidad. Por el
contrario, en el modelo “Y” los colaboradores miran su trabajo como una fuente
de motivacion y de satisfaccion, es por ello, que no presentan problemas para
lograr los objetivos de la empresa y tampoco presentan desgaste en cumplir sus
metas establecidas. Suelen asumir responsabilidades debido a que se
encuentran comprometidos y reciben recompensas por el buen rendimiento.
Asimismo, los colaboradores no se sienten presionados ni obligados a
desarrollar sus funciones, sino que es todo lo contrario, se sienten parte

fundamental e importante para el progreso de la empresa.

Por su parte, Chiavenato (2011) menciona las siguientes dimensiones del
desempeiio laboral: la primera es la calidad de trabajo, el cual se refiere a la
calidad que otorga cada colaborador, como se desempefia cuando debe resolver
problemas y logrando que los clientes se sientan satisfechos; asimismo, esta
dimensidn evalla la dedicacion, el esmero y orden. La segunda dimension es la
organizacion del trabajo, es la correcta organizacion que presentan los
colaboradores al momento de desempeniar sus funciones, es decir, deben tener
en orden y planificado las actividades que llevaran a cabo. La tercera dimension
es la cooperacién, esta hace mencién al compromiso que presente cada

colaborador al desarrollar de manera eficiente sus actividades diarias para que
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la empresa pueda cumplir sus metas trazadas. La cuarta dimension es la
responsabilidad, se refiere a la dedicacion que presenta cada colaborador al
cumplimiento de sus actividades y sus obligaciones de manera eficiente y
oportuna. Finalmente, la quinta dimension es la se iniciativa, se refiere a aquella
cualidad que poseen las personas para adelantarse o iniciar algo mediante el
dialogo y eligiendo alternativas sin la necesidad de contar con indicaciones para
llevarlo a cabo. Este es uno de los aspectos mas deseados que las
organizaciones tienen en cuenta al momento de seleccionar a los nuevos

colaboradores.

En cuanto a la evaluacion del desempefio, Rubio (2016), refiere que es un
proceso de evaluacion y de revision, que puede ser hecha de manera individual
o grupal, con el fin de analizar los logros obtenidos, el cual, contribuird en
plantearse planes de desarrollo y objetivos. Esta evaluacion consiste en
identificar el nivel de rendimiento que presentan los colaboradores,
proporcionando un andlisis de la contribucion que brinda cada puesto a la

empresa.

Rivero-Remirez (2019) refiere que, dentro de las principales técnicas de
evaluacion de desempefio, podemos encontrar a las siguientes: evaluacion
segun estandar, es el mas utilizado para poder evaluar a los colaboradores; en
donde cada uno de ellos son comparados con unos estandares de acuerdo a su
desempefio; es realizada mediante entrevistas o0 mediante la observacion
mientras desempefian sus funciones. El siguiente es la autoevaluacion, de
acuerdo a estudios realizados, se demostré que a mayoria de los colaboradores
suelen ser honestos en la realizacién de la autoevaluacion, y esto, contribuye a
gue puedan analizar como se ven y consideran su trabajo. Asimismo, contribuye
en la motivacion que presentan. Finalmente, evaluaciones de 360 grados, se
realiza una autoevaluacién y también se recibe la evaluacién de subordinados y
compaferos. Es una de las evaluaciones mas completas para evaluar el
desemperio de los colaboradores y su relacion interpersonal con los miembros

del equipo.
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La evaluacion por desempefio va a generar diferentes beneficios, Pérez (2018),
sostiene que los principales beneficios que se obtendran seran los siguientes:
logro de objetivos, los colaboradores tienen los objetivos bien establecidos y se
plantean alternativas para alcanzarlos, dichos objetivos se encuentran disefiados
para que puedan trabajar en equipo, facilitando el cumplimiento de las metas; el
siguiente beneficio son los resultados medibles, las funciones que llevan a cabo
los colaboradores estan sujetas a mediciones que les ayudara en la mejora de
su desemperio, estos, deben serrevisados de manera frecuente; el otro beneficio
gque se obtiene son miembros comprometidos, los colaboradores cuentan con
habilidades tanto técnicas como blandas, el cual, les permitira desarrollar su
maximo potencial en sus trabajo, asimismo, suelen autocapacitarse para mejorar
en sus funciones. El siguiente beneficio es el compromiso institucional, los
trabajadores son capaces de disfrutar de sus actividades y se muestran
dispuestos para asumir responsabilidades, dicho compromiso, contribuye a que
el clima sea mas saludable. El reconocimiento, los colaboradores son
reconocidos por los directivos debido a que desempefian sus funciones durante
el tiempo que fue establecido. Finalmente, liderazgo interno, los colaboradores
son capaces de tomar la iniciativa a las funciones que se les fueron asignadas,

asimismo, promueven el liderazgo mediante el trabajo en equipo.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de Investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion: Es de tipo aplicada. De acuerdo a Serrano
(2020) este tipo de estudio se centra es comprobar un hecho con base en
teorias planteadas.
3.1.2 Disefio de investigacion: El estudio es no experimental transversal
correlacional. Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) sostienen que dicho
disefio se base en recoger datos en una sola oportunidad con la meta analizar

la relacién de ambas variables (p.174).

Figural: Esquema de la investigacién

Donde:

$Ol M: Muestra con la que se realizara el estudio.
M Tr O1: Variable 1: Engagement Laboral
O, Oz2: Variable 2: Desempefio Laboral

r: Correlacion de las variables.

3.2. Variables y Operacionalizacion

Variable 1: Engagement laboral, siendo sus dimensiones: vigor, dedicaciony
absorcion.
Variable 2: Desemperfio laboral, siendo sus dimensiones: calidad de trabajo,

organizacion del trabajo, cooperacion, responsabilidad e iniciativa.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.1.1 Poblacién: Estuvo compuesta por 125 colaboradores administrativos
de una Universidad Privada de Tarapoto en el afio 2023. Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018) refieren que la poblacion es el conjunto en total
de colaboradores, quienes tienen una relacion con diversas

especificaciones.
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3.4.

e Criterios de inclusion: Son aquellas caracteristicas que van a permitir
gue los individuos puedan participar en un estudio (Manzano & Garcia,
2016, p.1).

Trabajadores de ambos sexos.
Trabajadores administrativos que tengan contacto con estudiantes que
son postulantes e ingresantes.

e Criterios de exclusion: Caracteristicas que van a impedir que ciertos
individuos participen en un estudio (Manzano & Garcia, 2016, p.1).

Trabajadores que realicen otras funciones.

3.3.2 Muestra: Se conté con la cooperacion de los 56 colaboradores.
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) mencionan que la muestra es un
subgrupo de la poblacion en general, el cual, servira para poder recolectar la

informacion (p.196).

3.3.3 Muestreo: Aplicacion del muestreo no probabilistico. Hernandez-
Sampieriy Mendoza (2018) sostienen que se basa en seleccionar miembros

de la poblacion mediante un juicio subjetivo (p.200).

3.3.4 Unidad de analisis: Un colaborador administrativo de una universidad

privada de la ciudad de Tarapoto.

Técnica e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica

Para poder mediar las variables en investigacion se utilizé la técnica de la
encuesta. Lépez & Fachelli (2015) sostienen que es la recoleccion de
informacidén a través de preguntas interrogativas a participantes con el fin de

conseguir resultados de las teorias que fueron plantados en la investigacion
(p.25).

Para la recoleccion de la informacién se hizo uso de dos herramientas que

se mencionan a continuacion:
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En cuanto a la variable de Engagement Laboral se aplicé la Escala de
Engagement Laboral UWES creada por William Schaufeli y Arnold Bakker
adaptada por Lépez (2020); el instrumento cuenta con 25 items los cuales
estan separados en 3 dimensiones (vigor, dedicacion y absorcion), cuyas
opciones de respuesta son: nunca; casi nunca; regularmente, casi siempre
y siempre.

Para la segunda variable de Desempefio Laboral se emple6 el cuestionario
de Chavez (2018), el cual cuenta con 10 items que estan divididos en 5
dimensiones (calidad de trabajo, organizacién de trabajo, cooperacion,
responsabilidad e iniciativa) teniendo como elecciones de respuesta:
Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, indiferente, de acuerdo y

totalmente de acuerdo.

Validez

Parala validez los investigadores utilizaron el juicio de expertos especialistas
en los temas a tratar, de quienes obtuvieron la opiniébn mediante un formato
oportuno parala validez. Los especialistas fueron los encargados de analizar
el contenido (claridad, relevancia y pertinencia), para cada uno de las
preguntas de los dos instrumentos. La escala de Engagement obtuvo un 95%
de concordancia de validacion entre los jueces, mientras que la encuesta de

Desempefio laboral obtuvo un 100% de concordancia.

Confiabilidad

En cuanto a la confiabilidad los investigadores hicieron la aplicacién de
ambos instrumentos a una muestra piloto para calcular el coeficiente de Alfa
de Cronbach, en cuanto a la Escala de Engagement Laboral obtuvo un
porcentaje de 0,879; el cual muestra que dicha prueba tiene una confiabilidad
anivel bueno. Elporcentaje de la prueba de Desempefio laboral fue de 0,839
el cual nos muestra que el instrumento tiene una confiabilidad a nivel bueno,
de acuerdo a lo indicado por George y Mallery (2003) citado por Frias (2019,
p.6-7).
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3.5.

3.6.

3.7.

Procedimientos

Siinicio la identificacion de poblacién y la problematica presente; posterior a
ello se revisé las teorias relacionadas para poder plasmarlas en el trabajo de
investigacion; asimismo, se revisO los instrumentos que posteriormente
fueron aplicados para poder procesar y analizar los resultados para le

elaboracion del informe.

Método de analisis de datos

Una vez que se obtuvo la informacion registrada en los cuestionarios
aplicados, se prosiguio a crear una base de datos en el software estadistico
SPSSversion 25, permitiendo el registro de los datos. Asimismo, se hizo uso
del estadistico Kolmogorov-Smirnov para la prueba de normalidad que dara
respuesta a los objetivos que se plante6 en el estudio, donde, se obtuvo que
los datos muestrales son anormales, por ello, se hizo el uso del estadistico
de Rho de Spearman con la finalidad de corroborar la relacion de las

variables.

Aspectos éticos

La autorizacion para el desarrollo de la investigacion paso por el comité ética
dela UCV, en donde, se considerd los aspectos nacionales e internacionales
respetando el anonimato y la confidencialidad de los que participaron;
asimismo, se evalu6 de manera rigurosa la originalidad de este estudio
mediante un programa de anti plagio. Ademas, se solicité a la universidad
privada el permiso para aplicar los instrumentos, donde se obtuvo la

participacién voluntaria de los colaboradores.
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IV. RESULTADOS

Tabla 01

Prueba de normalidad de las variables Engagementy Desempeiio Laboral
Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.
Engagement ,181 56 ,000
Desempefio Laboral ,135 56 ,013

Fuente: Spss version 25

En la presente tabla se muestran las puntuaciones de las dos variables en
investigacion que muestran que el indice de significancia es menor al 0,05,
revelando que los datos poseen una distribucion anormal (Restrepo & Gonzales,
2007, p.4).
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Tabla 02

Coeficiente de correlaciéon Rho de Spearman de las variables

Desempefiio
Laboral
Rho de Engagement Coeficiente de correlacion ,833**
Spearman Sig. ,000
N 56

Fuente: Spss version 25

En esta tabla se determina a través de Rho de Spearman la existencia de la
correlacion positiva de nivel considerable mediante un valor de rs=,833**, el cual
refiere que en cuanto mayor sea el engagement mayor sera el desempefio

laboral (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018, p.346).
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Tabla 03

Correlacion entre la dimension vigor y el desempefio laboral
Rho de Spearman

Desempefio Laboral

Coeficiente de correlacion Sig. N
Vigor ,114** ,000 56

Fuente: Spss version 25

En la presenta tabla se determina que la dimensién vigor y el desempefio laboral

tienen una correlacion positiva de nivel medio con rs=714** (Hernandez-Sampieri
y Mendoza, 2018, p.346).
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Tabla 04

Correlacion entre la dimension dedicacion y el desempefio laboral
Rho de Spearman

Soft Skills
Coeficiente de correlacion Sig. N

Dedicacion [122%* ,000 56

Fuente: Spss wersion 25

En la presenta tabla se determina que la dimension dedicacion y el desemperio
laboral tienen una correlacion positiva de nivel medio con rs=722** (Hernande z-
Sampieri y Mendoza, 2018, p.346).
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Tabla 05

Correlacion entre la dimension absorciény el desempefio laboral
Rho de Spearman

Desempefio Laboral

Coeficiente de correlacion Sig. N

Absorcién ,920** ,000 56

Fuente: Spss wersion 25

En esta tabla se determina que la dimensién absorcién y el desempefio laboral
guardan una correlacion positiva fuerte con rs=714** (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018, p.346).
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Tabla 06

Niveles de Engagementen los colaboradores de Universidad Privada

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 12,5%
Medio 33 58,9%
Alto 16 28,6%
Total 56 100%

Fuente: Spss version 25
En la presente tabla se puede visualizar que el 58,9% de trabajadores muestran

engagement a nivel medio, el 28,6% lo presentan a nivel alto y el 12,5% lo

presentan a nivel bajo.
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Tabla 07

Niveles de Desempefio Laboral en los colaboradores de Universidad Privada

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 17,9%
Medio 36 64,3%
Alto 10 17,9%
Total 56 100,0

Fuente: Spss version 25

En siguiente tabla se muestra que el 64,3% de colaboradores muestran un
desempeifio laboral a nivel medio, mientras que un el 17, 9% lo presentan a nivel

bajo y el 17,9% lo presentan a nivel alto.
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V. DISCUSION

En el estudio investigativo se planted el principal objetivo de encontrar la
relaciéon entre las dos variables de engagement y el desempefio laboral en
colaboradores administrativos de una Universidad Privada de la ciudad de
Tarapoto 2023; asi, podremos conocer con mayor exactitud de qué forma las
variables mencionadas generan un impacto en cada uno de los trabajadores y
como ellos se desenvuelven en el &mbito laboral; obteniendo el resultado de la
existencia de correlacién positiva de nivel considerable entre ambas variables
con un valor de rs= ,833*, teniendo coincidencia con la hipétesis que se plante6
gue confirma la relacién significativa, en donde se indica que en cuanto mayor
sea los niveles de engagement, mayor sera el desempefio laboral en los

colaboradores.

El resultado obtenido tiene similitud con la investigacion realizada por Palakad y
Rubang (2022) quienes tuvieron como meta comprobar la relacion entre el
engagement y el desempefio del personal académico de colegios en la regién
central d Nakhon Nayok - Thailand, donde encontraron que existe una
correlacion positiva alta entra las variables con un r=,959 lo cual coincide a pesar
de que el estudio fue realizado en otro continente y con una muestra diferente a
las que se planted en esta investigacion, lo que indica que las variables tienen

relacién en cualquier continente y ambito laboral .

Asimismo, este resultado tiene coincidencia con el estudio realizado por
Huamanchumo (2020) quien se propuso a investigar la relacidon que existe entre
el engagement y productividad laboral en administrativos de una universidad
privada de la ciudad de Lima Norte, donde se evidenci6 que existe una
correlacion positiva de nivel alto en las variables de estudio con un coeficiente
de rs=762. Dicho resultado tiene similitud puesto que la muestra es la misma a
lo propuesto en esta investigacion y también existe semejanza a pesar de que

fue realizado en otra ciudad del Peru.

También, el resultado obtenido tiene coincidencia con el estudio realizado por

Rojas (2018) quien pretendié conocer si existe relacion entre las variables de
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compromiso y desempefio laboral en los colaboradores de oficinas
descentralizadas de la UCV - Moyobamba, donde concluyé que existe una
correlacion positiva de intensidad fuerte entre las variables en investigacion con
un coeficiente de correlacién de rs= ,809 la cual tiene similitud debido a que

cuenta con una muestra similar.

Finalmente, Agurto, Mogollébn & Castillo (2020), refieren que el engagement
dentro de las organizaciones tienen una importancia que es innegable, debido a
que se ha demostrado que el compromiso de los colaboradores reduce la
rotacion del personal, mejora su productividad y eficiencia, asimismo, mejora el
servicio al cliente y generas mas ganancias. Entonces, se puede indicar que
teniendo en cuenta las conclusiones de los 4 autores mencionados, se logra

reafirmar lo mencionado en la presente investigacion de estudio.

En cuanto a los objetivos especificos se formuld como el primero el determinar
la relacion entre la dimensién vigor y el desempefio laboral en los trabajadores,
donde se obtuvo una correlacion de intensidad media con un valor de (rs=,
714**); este resultado se asemeja al que Bravo (2020) encontrd en su
investigacion, en donde se indica la existencia de correlacion positiva de
intensidad fuerte entre la dimensién vigor y el desempefio laboral con un
coeficiente de correlacion de rs=,801**. Esta similitud se debe puesto que uso el
mismo instrumento y ademas existe semejanza a pesar de que fue realizado en

otra ciudad del Peru.

Por su parte, Chanduvi (2021) tuvo la finalidad de encontrar la relacién de las
variables de engagement y desempefio laboral y la relacion de las dimensiones
del engagement con el desempefio laboral, donde encontrd que existe una
correlacion positiva de intensidad fuerte entre la dimension vigor y el desempefio
laboral con un coeficiente de correlacion de rs=,801**. Esta similitud se debe
puesto que usoO el mismo instrumento y demas existe semejanza a pesar de que
fue realizado en otra ciudad del Per( y con una muestra diferente puesto que

trabajo con colaboradores de una gerencia regional.
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Finalmente, Chopra et. al (2019) también se plante6 como la finalidad de
encontrar la relacion de las variables de engagement y desempefio laboral y la
relacion de las dimensiones del engagement con el desempefio laboral, donde
encontrd que existe una correlacion positiva de intensidad media entre la
dimension vigor y el desempefio laboral con un coeficiente de correlacion de
r=,685*, Esta similitud se debe puesto que usé el mismo instrumento y ademas
existe semejanza a pesar de que fue realizado en otro continente, esto indica
que la relacion de dicha variable y dimensién ocurren en cualquier ambito

cultural.

Asi también, se tuvo plante6 como segundo objetivo especfifico determinar la
relacion entre la dimension dedicacion y el desempefio laboral en los
colaboradores, donde se obtuvo una correlacion de intensidad media con un
valor de (rs=, 722**); este resultado se asemeja al que Bravo (2020) encontré en
su investigacion, en donde se indica que existe una correlacion positiva de
intensidad fuerte entre la dimensién dedicaciény el desempefio laboral con un
coeficiente de correlacion de rs=,805**. Esta similitud se debe puesto que uso el
mismo instrumento y ademas existe semejanza a pesar de que fue realizado en

otra ciudad del Peru.

Por otra parte, Chanduvi (2021) quien tuvo la finalidad de encontrar la relacion
de las variables de engagement y desempefio laboral y la relacion de las
dimensiones del engagement con el desempefio laboral, donde encontré que
existe una correlacion positiva de intensidad fuerte entre la dimension dedicacién
y el desempefio laboral con un coeficiente de correlacion de rs=,952**. Esta
similitud se debe puesto que usé el mismo instrumento y demas existe
semejanza a pesar de que fue realizado en otra ciudad del Perd y con una
muestra diferente puesto que trabajé con colaboradores de una gerencia

regional.

Por dltimo, Chopra et. al (2019) también se plante6 como la finalidad de
encontrar la relacion de las variables de engagement y desempefio laboral y la
relacion de las dimensiones del engagement con el desempefio laboral, donde

encontrd que existe una correlacion positiva de intensidad media entre la
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dimension dedicaciény el desempefio laboral con un coeficiente de correlacion
de r=593*. Esta similitud se debe puesto que usd el mismo instrumento y
ademas existe semejanza a pesar de que fue realizado en otro continente, esto
indica que la relacién de dicha variable y dimension ocurren en cualquier ambito

cultural.

Continuando con el tercer objetivo especifico se formuld determinar la relacion
entre la dimension absorcion y el desempefio laboral en los colaboradores,
donde se obtuvo una correlacién de intensidad media con un valor de (rs=,
920**); este resultado se asemeja al que Bravo (2020) encontr6 en su
investigacion, en donde se indica que existe una correlacién positiva de
intensidad fuerte entre la dimensién dedicaciony el desemperio laboral con un
coeficiente de correlacion de rs=,773**. Esta similitud se debe puesto que uso el
mismo instrumento y ademas existe semejanza a pesar de que fue realizado en

otra ciudad del Peru.

Por otra parte, Chanduvi (2021) quien tuvo la finalidad de encontrar la relacién
de las variables de engagement y desempefio laboral y la relacion de las
dimensiones del engagement con el desempefio laboral, donde encontré que
existe una correlacién positiva de intensidad fuerte entre la dimensién absorcion
y el desempefio laboral con un coeficiente de correlacion de rs=,954**. Esta
investigacion tiene mayor similitud debe puesto que usé el mismo instrumento y
demas existe semejanza a pesar de que fue realizado en otra ciudad del Peray
con una muestra diferente puesto que trabajé con colaboradores de una gerencia

regional.

Finalmente, Chopra et. al (2019) también se plante6 como la finalidad de
encontrar la relacion de las variables de engagement y desempefio laboral y la
relacién de las dimensiones del engagement con el desempefio laboral, donde
encontrd que existe una correlacion positiva de considerable entre la dimension
vigor y el desempefio laboral con un coeficiente de correlacion de r=,769**. Esta
similitud se debe puesto que usO6 el mismo instrumento y ademas existe
semejanza a pesar de que fue realizado en otro continente, esto indica que la

relacion de dicha variable y dimension ocurren en cualquier ambito cultural.
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En cuanto a los niveles de engagement se pudo obtener que el 58,9% de
colaboradores lo muestran medio, el 28,6% alto y el 12,5% bajo. Estos
porcentajes se aproximan a lo encontrado por Rojas (2018) quien refiere que el
50% de colaboradores se encuentran a nivel medio de compromiso, el 43% bajo
y el 7% alto; dichos datos coinciden porque ambos estudios son correlacionales
y sobre todo la muestra es muy parecida a la que se plantea en esta
investigacion, y se podria deducir que la gestion administrativa de ambas

universidades son la misma.

Por otra parte, en cuanto a la investigaciéon de Huamanchumo (2020) encontré
que los colaborados administrativos de una universidad privada en Lima Norte
estan ubicados en el nivel alto con 44,29% en compromiso, en nivel medio con
37,14% y en nivel bajo con 14.29%; dichos porcentajes coinciden puesto a que
las dos investigaciones son correlacionales y sobre son similares por que la
muestra es muy parecida a la que se plantea en esta investigacion y ademas se

usod el mismo instrumento.

Con relacion a los niveles de desemperfio laboral se logré obtener que el 17,9%
de los colaboradores muestran un desempefio a nivel medio, mientras que un el
17, 9% lo perciben a nivel bajo y el 17,9% lo perciben a nivel alto, estos
resultados se asemejan por lo expuesto por Rojas (2018) donde indica que el
52% de colaboradores se encuentra en desempefio regular, mientras que el 41%
en se encuentran en inadecuado y el 7% en adecuado, los cuales se asemejan
a lo expuesto en esta investigacién porque ambos cuentan con una muestra

similar y en una misma localidad.

Asimismo, en la investigacion de Huamanchumo (2020) el autor logré encontrar
que los colaborados administrativos de una universidad privada en Lima Norte
en cuanto al desempefio se encuentran ubicados en el nivel medio con 54,29%
y en nivel bajo con 45,71%; dichos resultados tienen coincidencia debido a que
ambas investigaciones cuentan con una muestra similar y ademas tienen

similitud a pesar de ser una ciudad diferente.
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Con lo expuesto, podemos contrastar que existen investigaciones que se
realizaron de ambas variables a nivel mundial, donde se puede conocer que el
engagement es uno de los aspectos importantes para que los colaboradores
cuenten con un buen desemperio laboral, sin embargo, se puede observar que
en la mayoria de investigaciones los colaboradores no cuentan con un
desempefio alto, esto se debe a que quizds las empresas no le otorgan la
importancia necesaria a establecer estrategias para mejorar el engagement para
gue de esa manera cuenten con un personal satisfecho, comprometido y que

brinde resultados positivos a la organizacién.

También, en lo que respecta a la recopilacién de datos que se obtuvo se puede
corroborar lo que se menciona en las teorias de diversos autores y también en
las hipdtesis planteadas en este trabajo, las cuales nos muestran que existe

correlaciéon entre las variables estudiadas.

Al finalizar el estudio se resalta la importancia que el engagement tiene en el
desempeiio de cada uno de los colaboradores, debido a que su importancia
radica en que se destaca por ser uno de los mejores indicadores para tener la
permanencia de los trabajadores, evitar las renuncias y las rotaciones, debido a
que se considera fundamental que cada uno de ellos tengan la camiseta de la
empresa bien puesta, es decir que muestren afecto por la organizacion y realicen

bien su trabajo.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERO

En cuanto aencontrar si el engagement y el desempefio laboral guardan relacién
en los colaboradores se afirma que existe una relacién significativa de nivel
considerable entre dichas variables, es decir, que mientras mayor sea el

engagement mayor sera el desemperio laboral.

SEGUNDO

En cuanto a determinar la relacién en la variable desempefio laboral y las
dimensiones del engagement se demostré que existe una correlacidn positiva de
nivel medio entre el vigor y el desempefio laboral, es decir, que mientras mas

vigor posea un colaborador, éste tendra un mejor desempefio en la empresa.

TERCERO

En cuanto a determinar la relacién entre la dimension dedicaciony la variable de
desemperio laboral se demostré la correlacidén positiva de intensidad media, es
decir, que mientras mas dedicacion posea un colaborador, mostrara mayor

desempeiio.

CUARTO

En lo referente a mostrar si existe relacion entre la dimensién absorcion y la
variable de desempefio laboral se evidenci6 correlacion positiva de nivel fuerte,
siendo esta la dimensién con mayor relacién, es decir, que mientras mas absorto
se encuentre el colaborador con sus funciones, tendra un mayor desempefio en

la empresa.

QUINTO

En lo que respecta a los niveles de engagement se obtuvo que el 58,9% de
colaboradores muestran engagement a nivel medio, es decir, se encuentran mas
involucrados con sus funciones y con la empresa; en cambio 28,6% a nivel alto

y el 12,5% a nivel bajo.
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SEXTO

Finalmente, en lo que respecta a los niveles de desempefio laboral se evidencio
que 64,3% de los evaluados muestran un desempefio laboral a nivel medio, es
decir mantienen un rendimiento esperado de acuerdo a sus competencias;
mientras que un el 17, 9% lo muestra a nivel bajoy el 17,9% lo muestran a nivel

alto.
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERO
A los directivos de la Universidad Privada de Tarapoto se recomienda la
aplicacion de las estrategias planteadas para fortalecer el compromiso de los

colaboradores y éstos puedan tener un desempefio mayor.

SEGUNDO

Para potencializar el vigor se recomienda a la entidad establecer el mismo
horario fijo de trabajo para todas las areas, es decir, que cada uno cuente con
un horario especifico y que sea respetado, para que de esta manera el
colaborador cuente con la energia, el animo y fortaleza mental necesaria para
poder realizar sus funciones; si por lo contrario, dicho horario no es respetado,
es necesario realizar un reconocimiento monetario por el trabajo realizado fuera

del horario establecido.

TERCERO

Para mejorar la dedicacion se recomienda establecer recompensas salariales
cuando el colaborador alcance la meta que tiene establecido en un tiempo
determinado. También se recomienda que cada cierto periodo se aumenten las
metas para que asuman nuevos retos, presenten mayor COMpPromiso y

disposicion.

CUARTO

Para fortalecer la absorcion se recomienda que la empresa brinde a sus
colaboradores el alcance a la informacion basica para el correcto desarrollo de
sus actividades, promoviendo su confianza para que puedan realizar sus
funciones. Asimismo, que se promueva el trabajo en equipo para que cada

colaborador se sienta satisfecho y tranquilo en su area de trabajo.

QUINTO
Se recomienda a la entidad realizar programas de intervencion para poder
potencializar el engagement en los colaboradores para mejorar el desemperio

laboral de los mismos.
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SEXTO
Finalmente, se recomienda a la entidad que siga realizando reuniones de

confraternidad para fortalecer los lazos entre los colaboradores y la identidad
institucional.
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ANEXO 01: PROPUESTA DE DISENO PARA FORTALECER EL
ENGAGEMENT EN LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS

1. Fundamentacion

Fortalecer el engagement de los colaboradores es uno de los aspectos claves
para poder mejorar el desempefio laboral de los mismos, Agurto, Mogollon &
Castillo (2020), refieren que el engagement dentro de las organizaciones tienen
una importancia que es innegable, debido a que se ha demostrado que el
compromiso de los colaboradores reduce la rotacion del personal, mejora su
productividad y eficiencia, asimismo, mejora el servicio al cliente y generas mas
ganancias. Es por ello que cada empresa debe establecer estrategias para lograr
colaboradores comprometidos, y se eviten problemas como bajo rendimiento,

rotacion, entre otros.

2. Descripcion de la propuesta

La propuesta esta enfocada en realizar actividades que fortalezcan areas
importantes como: la comunicacion, el trabajo en equipo y las relaciones
interpersonales en los colaboradores mediante sesiones de intervencion que
deben realizadas por un profesional especialista en los temas; dichos temas son
planteados en funcion a lo mencionado por Flores, etal. (2015) en las estrategias

para mejorar el engagement.

3. Objetivos de las sesiones de intervencion

— Desarrollar la comunicacién asertiva en los colaboradores administrativos
de una Universidad Privada de la ciudad de Tarapoto.

— Reconocer las fortalezas y debilidades de los participantes para
potencializarlas dentro del trabajo en equipo en los colaboradores
administrativos de una Universidad Privada de la ciudad de Tarapoto.

— Fomentar el trabajo en equipo en los colaboradores administrativos de
una Universidad Privada de la ciudad de Tarapoto.

— Reconocer la importancia de las relaciones interpersonales en los
colaboradores administrativos de una Universidad Privada de la ciudad de

Tarapoto.



SESION N°01 — COMUNICACION: “SOYCLARO YPRECISO”

— Objetivo: Desarrollar la comunicacion asertiva en los colaboradores administrativos de una
Universidad Privada de la ciudad de Tarapoto.

ACTIVIDAD METODOLOGIA MATERIAL TIEMPO
El facilitador daré la bienvenida a los participantes a - Lista de
. la sesion. Asimismo, se explicara sobre el objetivo asistencia. _
PRESENTACION 5 min.
de la sesion. - Micréfono.

Se pasard la lista de asistencia a los presentes. - Lapicero.

— Se iniciara con la dinamica “4Es lo que quiero
transmitir?” el cual consiste en formar 3 grupos,
se comenzaraconuno de ellos, los participantes
formaran una fila dandose la espalda, se
escogera a un representante al que los
facilitadores otorgaran una palabra el cual
tendrd que ser transmitido al compafiero que
tiene delante pero solamente utilizando el
movimiento corporal, el integrante que recibe el
mensaje lo transmitird al compafiero que tiene

DESARROLLO DE ; .

; delante y asi sucesivamente hasta llegar al )
LA SESION - o o ) 20 min.

altimo. El objetivo de la dinamica es reflexionar o

- Microfono.
sobre nuestra forma de expresarnos ante los
demas.

— Se procederd a explicar los peligros y conflictos
que puede generar una comunicacion el cual no
estd expresada de manera clara hacia los
demas.

— Se brindara estrategias de comunicacion
asertiva para la mejora de las relaciones en el

trabajo.

Se realizara la meta cognicion sobre el aprendizaje
adquirido de las tres sesiones referente a la
dimension de “Comunicacion” con la finalidad de
CIERRE corroborar silogro el objetivo planteado. - Micréfono. 8 min.
Seguidamente el facilitador agradece por el tiempo
y disponibilidad, invitAndolos a participar en la

proxima sesion.




SESION N°02—- TRABAJO EN EQUIPO: “TODOS PARA UNO YUNO PARA TODOS”

— Objetivo: Reconocer las fortalezas y debilidades de los participantes, para potencializarlas dentro

del trabajo en equipo en los colaboradores de una Universidad Privada en la ciudad de Tarapoto

ACTIVIDAD

METODOLOGIA

MATERIAL

TIEMPO

PRESENTACION

El facilitador dara la bienvenida a los participantes a
la sesion. Asimismo, se explicara sobre el objetivo
de la sesion.

Se pasara la lista de asistencia a los presentes.

- Lista de

asistencia.

- Micréfono.

- Lapicero.

5 min.

HILO

CONDUCTOR

Se preguntara sobre el tema anterior tratado,

buscando evidenciar un aprendizaje respectivo.

- Microfono

5 min.

DESARROLLO DE

LA SESION

— Se iniciara con la dinamica “Best Team”; se
entregaran dos tarjetas, una verde y una roja a
cada participante; en la tarjeta verde deberan
escribir 3 fortalezas individuales y en la tarjeta
roja escribiran 3 cualidades que debe tener un
compariero para poder trabajar en su equipo.
Después los facilitadores procederan a leer que
fue lo que los participantes escribieron en
ambas tarjetas para luego colocarlo en dos
carteles, uno referente al “Equipo Real” y el otro
“Equipo Ideal’. El objetivo de la dindamica es
estudiar las fortalezas y debilidades del equipo,
aprendiendo a como mejorar y potencializar
ambos aspectos.

— Se proceder4d a sustentar el por qué es
importante conocer a fondo las actitudes y
aptitudes de nuestros compafieros de trabajo y
como potenciarlos para beneficio grupal.

- Microfono.

- Botella.
- Lapiz.
- Lana

35 min.

CIERRE

Se realizard la meta cognicion sobre la actividad
realizada, asi mismo, los participantes expresaran
coémo se sintieron durante la sesion.

Seguidamente el facilitador agradece por el tiempo
y disponibilidad, invitAndolos a participar en la

proxima sesion.

- Micréfono.

8 min.




SESION N°03 - TRABAJO EN EQUIPO: “LA UNION HACE LA FUERZA”

— Objetivo: Fomentar el trabajo en equipo en los colaboradores administrativos de una Universidad

Privada de la ciudad de Tarapoto.

ACTIVIDAD METODOLOGIA MATERIAL TIEMPO
El facilitador dard la bienvenida a los participantes a - Lista de
’ la sesion. Asimismo, se explicara sobre el objetivo asistencia. _
PRESENTACION _ _ 5 min.
de la sesion. - Micréfono.
Se pasara la lista de asistencia a los presentes. - Lapicero.
HILO Se preguntara sobre el tema anterior tratado, o _
- Microfono 5 min.

CONDUCTOR buscando evidenciar un aprendizaje respectivo.

— Se iniciara con la dinamica “La Cuerda” se
dividirdn a los participantes en dos grupos, cada
grupo formara un circulo agarrados de la mano,
se entregard una cuerda a cada uno, el cual
deberan pasarse por todo el cuerpo sin soltarse
de la mano y asi sucesivamente hasta que la
cuerda llegue al punto de inicio. Ganara el
equipo que logre realizar la dinAmica en menos

DESARROLLO DE tiempo. Después se pasara a juntarlos por areas
LA SESION de trabajo y se les otorgara diferentes
problemas en los cuales, los participantes deben | - Micréfono. 25 min.

solucionarlos en equipo y trasmitirlo en un
psicodrama. De esta manera podremos
visualizar el nivel de trabajo en equipo para la
solucién de problemas.

— Se brindara una lista de estrategias fuertes,
integras y consistente para que, paso a paso, se

fortalezca el trabajo en equipo

Se realizard la meta cognicion sobre el aprendizaje
adquirido de las dos sesiones referente a la
dimension de “Trabajo en Equipo” con la finalidad
CIERRE de corroborar si logro el objetivo planteado. - Microfono. 8 min.
Seguidamente el facilitador agradece por el tiempo
y disponibilidad, invitAndolos a participar en la

proxima sesion.




SESION N°04 — RELACIONES INTERPERSONALES: “SOYLO QUE EXPRESO”

— Objetivo: Reconocer la importancia de las relaciones interpersonales en los colaboradores

administrativos de una Universidad Privada en la ciudad de Tarapoto.

ACTIVIDAD

METODOLOGIA

MATERIAL

TIEMPO

PRESENTACION

El facilitador dard la bienvenida a los participantes a
la sesién. Asimismo, se explicara sobre el objetivo
de la sesion.

Se pasaré la lista de asistencia a los presentes.

- Lista de
asistencia.
- Micréfono.

- Lapicero.

5 min.

HILO
CONDUCTOR

Se preguntarAd sobre el tema anterior tratado,
buscando evidenciar un aprendizaje respectivo.

- Micréfono

5 min.

DESARROLLO DE
LA SESION

— Se realizara la dinamica “El Acrostico”; se
entregara a cada participante un plumén, un
papel bond que esta sujeto a un hilo pabilo en
forma de collar, se pedira que doblen la hoja en
la mitad, al lado izquierdo dibujaran un
autorretrato y al lado derecho escribiran su
nombre en forma vertical, cada colaborador
teniendo lista la consigna se colocara como un
collar la hoja y lo pondra en la parte de la
espalda; deberan buscar un compafiero que
escriba una virtud que puede haber percibido de
la persona con una letra de su nombre, y asi
sucesivamente hasta que se complete el
nombre. Ejemplo: SOFIA (sincera, oradora...).
El objetivo de la dinamica es permitir el
autoconocimiento a través de la percepcion de
los otros.

— Posterior aello se explicara laimportancia de las
relaciones interpersonales, las caracteristicas

de ella misma, y cémo fortalecerse.

- Papel bond.

Plumones

- Micréfono.

25 min.

CIERRE

Se realizara la meta cognicion sobre las sesiones
realizadas y se agradece a los participantes por el
tiempo y disponibilidad presentada durante las
sesiones realizadas. Asimismo, se procedera a

realizar un compartir.

- Micréfono.

15 min.




ANEXO 02: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLE 1

Matriz Operacional de Engagement Laboral

Variable de Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escalade
Estudio Conceptual Operacional medicién
Animo.
Es el apego que Vigor Fortaleza
tienen los mental.
trabajadores  ante o _
Se medira mediante
sus deberes _ _
el cuestionario de )
laborales, en la cual Compromiso.
) Engagement )
mantienen mucha Dedicacion Motivacion. Ordinal
Engagement » UWES de Salanova
atencion, entrega y . Entusiasmo.
Laboral ) y Shaufeli adaptada
compromiso  para ]
. por Lopez.
desempeiarse de
forma satisfactoria Enfoque en sus
(Caldas, 2018). Absorcién funciones

Elaboracion propia



ANEXO 03: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLE 2

Matriz Operacional de Desempefio Laboral

Variable de Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escalade
Estudio Conceptual Operacional medicidon
) ) Porcentaje de
_ o Calidad de trabajo
Silva (2018) indica error
gue el desempefio Nivel de
laboral es el Organizacion del organizacion
adecuado trabajo por area.
rendimiento que Existe
presentan los Se medira mediante Cooperaciéon compafierismo.
Desemperio colaboradores ante el cuestionario de Ordinal
P rdina
Laboral las funciones que Desempefio Cumplimiento

demanda sus puestos
de trabajo, con el fin
de alcanzar los
objetivos que Ila
empresa tiene

planteados

Laboral de Chavez. ~ Reésponsabilidad

de las

actividades.

Iniciativa

Necesidad de
realizar trabajos
sin recibir

ordenes.

Elaboracion propia



ANEXO 04: CUESTIONARIO SOBRE ENGAGEMENT

Reciba un saludo cordial y asimismo presentarle el presente cuestionario, elcual,
se realiza con la finalidad de obtener informacion acerca del engagement. Por

tal motivo, le pedimos responder con sinceridad.

Instrucciones:
A continuacion, se presentan las preguntas de Engagement laboral, marque con

una “X” segun la escala siguiente:

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
1 2 3 4 5
ENGAGEMENT
Vigor

1 | En mi trabajo me siento lleno de energias. 112]3|4]|5

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. 1{2(3]4]5
3 Cuando me levanto por las mafanas tengo ganas de ir a 11213 5

trabajar.
4 I_Duedo continuar trabajando durante largos periodos de 11213l als

tiempo.

Soy muy persistente en mi trabajo. 1/2]3]4]5

Incluso cuando las cosas no van bien contindo

. 112]|3(4|5
trabajando.
Dedicacién
7 | Mi trabajo esta lleno de significado y propésito. 112]|3[4]|5
8 | Estoy entusiasmado con mi trabajo. 1/2]|3]|4]|5
9 | Mi trabajo me inspira. 112]3|4]|5
10 | Estoy orgulloso del trabajo que hago. 112(3|4|5
11 | Mi trabajo es retador. 112(3|4|5
Absorciéon

12 | El tiempo vuela cuando estoy trabajando. 1{2(3]4]|5
13 | Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa|1l(2|3(4|5

alrededor de mi.
14 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo. 1{2(3]4]|5
15 | Estoy inmerso en mi trabajo. 112(3|4|5
16 | Me es dificil desconectarme de mi trabajo. 1{2(3]4]|5




ANEXO 05: CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

A continuacion, marque con una “X” segun el nivel de acuerdo o desacuerdo

con las siguientes proposiciones planteadas. Gracias por su colaboracion.

1 = Totalmente en desacuerdo; 2= En desacuerdo; 3= Indiferente; 4=De

acuerdo; 5= Totalmente de acuerdo

ITEM

Calidad de trabajo
Suelo anticipar posibles problemas y obstaculos para

1 . 1{2(3|4
alcanzar resultados requeridos.
Suelo revisar minuciosamente los trabajos que realizo

2 : 112|134
antes de brindar un resultado.

Organizacion del trabajo
Suelo contar con una agenda para asi llevar mejor la

3 o : 112|134
organizacion del trabajo.
Suelo trabajar en conjunto ayudando en la mejora de los

4 | : 112|134
fines trazados de la entidad.

Cooperacion

5 Ofrezco apoyo en las diferentes actividades de mejora 11213l a
gue realiza la empresa.

6 En la empresa suelo apoyar a mis demas compafieros sin 11213l a
esperar un orden especifico.

Responsabilidad
Suelo cumplir con los horarios establecidos al momento

7 : 112|134
de entregar un trabajo.
Suelo cumplir con los plazos estipulados a momento de

8 112|134
entregar un resultado.

Iniciativa

9 Soy capaz de proponer mejoras en el area en base a mis 11213l 4
conocimientos.

10 Suelo tomar decisiones sin haber recibido instrucciones 11213l a
detalladas.




ANEXO 06: VALIDACION DE ESCALA UWES ENGAGEMENT LABORAL

Ficha de validacion de expertos

Experto N°1

INFORME DE OPINION DE EXPERTO SOBRE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES
Apellidos y Nombres del experto Panduro Salas Aladino
Grado Académico : Magister en Docencia Universitaria
Institucion donde labora/Cargo : EPG/UCV Tarapoto—-Docente de Investigacion
Instrumento motivo de evaluacion : Cuestionario para valorar rel Engagement
Autor del instrumento : Br. Victor Saul Lopez Guzman
Il. ASPECTOS DE VALIDACION:
Muy P | Muy
o deficiente Deficiente | Regular Buena bueaa
Criterios 00— 20% | 21 40% | 41-60% | 61 -80% | 81— 100%
1 2 3 4 5
CLARIDAD Esta ’formula.do cop y lenguaje apropiado, X
especifico y sin ambigledades.
Los items del instrumento evidencian
OBJETIVIDAD objetividad y coherencia con las opcicnes de X
respuestas.
El instrumento es vigente y acorde con el
ACTUALIDAD conccimiento cientifico, tecnologico y legal X
inherente a las variables.
3 Los items del instrumento estan distribuidos
ORGANIZACION | en funcién de las dimensiones que faciliten X
Su procesamiento.
SUFICIENCIA La cantidad y calidad de los items e X

Instrumento son suficientes.

Los items e instrumento es adecuado para el
tipe y nivel de investigacion. X
La valoracion de medicion del instrumento es
CONSISTENCIA apropiade para medir cada uno de |os items.
Los items estéan redactados acorde con los
COHERENCIA indicadores y dimensiones de la variable.
.| Elinstrumento es concordante con la técnica
METODOLOGIA | de recoleccién de datos y el nivel de X
investigacion.
Elinstrumento es funcional y aplicable segun
PERTINENCIA las caracteristicas de |os sujetos muestrales. X

SUB TOTAL 03 28 10
PUNTAJE TOTAL| 42

INTENCIONALIDAD

COMENTARIO, OPINION Y SUGERENCIAS
El referido cuestionario cumple de manera aceptable con la mayoria de los criterios de
evaluacion; en consecuencia, posee validez, es pertinente y aplicable para los sujetos

muestrales.

VALORACION PROMEDIO: MUY BUENO (4.2 puntos

Tarapoto, 15 de junio de 2020

@ s

Mg. Aladino Pandhim St
DNI N° 01 BRaSR304428856 961503012



Experto N° 2

INFORME DE OPINION DE EXPERTO SOBRE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del experto
Grado Académico
Institucion donde labora/Cargo

Instrumento motivo de evaluacion :
Autor del instrumento

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

Arce Cobefias Amado
Maestro en administracién de negocios
UPeU Tarapoto—Docente investigador

Cuestionario para valorar rel Engagement
Br. Victor Saul Lépez Guzman

Muy gix x Muy
i . deficiente Deficiente | Regular Buena bocaa
riterios 00— 20% | 21 40% | 41-60% | 61 80% | 81— 100%
1 2 3 4 5
Esta formulade con lenguaje apropiado,
GLARIBAD especifico y sin ambigledades. X
Los items del instrumento evidencian
OBJETIVIDAD objetividad y coherencia con las opciones de X
respuestas.
El instrumento es vigente y acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnologico y legal X
inherente a las variables.
i Los items del instrumente estan distribuidos
ORGANIZACION | en funcién de las dimensiones que faciliten X
su procesamiento.
La cantidad y calidad de los items e
SUFICIENCIA instrumente son suficientes. X
Los items e instrumento es adecuado para el
INTENCIONALIDAD | 40 v nivel de investigacion. X
La valoracion de medicion del instrumento es
CONSISTENCIA aprepiado para medir cada uno de |os items. X
Los items estan redactados acorde con los
COHERENCIA Indicadores y dimensiones de la variable. X
_ | Elinstrumento es concordante con la técnica
METODOLOGIA | de recoleccion de dates y el nivel de X
investigacién.
Elinstrumento es funcional y aplicable segun
PERTINENCIA las caracteristicas de los sujetos muestrales. X
SUB TOTAL 03 28 10
PUNTAJE TOTAL| 42

COMENTARIO, OPINION Y SUGERENCIAS

El referido cuestionario cumple de manera aceptable con la mayoria de los criterios de

evaluacion; en consecuencia, posee validez, es pertinente y aplicable para los sujetos

muestrales.

VALORACION PROMEDIO: MUY BUENO (4.2 puntos

Tarapoto, 07 de junio de 2020

Firma del Expefto Informane.

DNI. N° 10818457 7 Teléfono N° 951916478



Experto N° 3

INFORME DE OPINION DE EXPERTO SOBRE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

I.  DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del experto Troya Palomino David
Grado Académico : Maestro en administraciéon de negocios con mencion
gestion emporesarial
Institucion donde labora/Cargo : UPeU Tarapoto—Docente investigador
Instrumento motivo de evaluacién : Cuestionario para valorar rel Engagement
Autor del instrumento 2 Br. Victor Saul Lopez Guzman
1. ASPECTOS DE VALIDACION:
Muy gis s Muy
it deficente Deficiente | Regular Buena b
riterios 00— 20% | 2140% | 4L-60% | 61 -80% | 51— 100%
1 2 3 4 5
Estd formulado con lenguaje apropiado,
CLARIDAD especifico y sin ambigledades. X
Los items del instrumentc evidencian
OBJETIVIDAD objetividad y coherencia con las opciones de X
respuestas.
El instrumento es vigente y acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnologico y legal X
inherente a las variables.
p Los items del instrumento estan distribuidos
ORGANIZACION |en funcion de las dimensiones que faciliten X
su procesamiento.
SUFICIENCIA La cantidad y calidad de les items e X

instrumento son suficientes.
Los items e instrumentc es adecuado para el
INTENGIONALIDAD tipo y nivel de investigacion.

La valoracion de medicion del instrumento es
CONSISTENCIA apropiado para medir cada uno de los items.

Los items estan redactados acorde con los
COHERENCIA indicadores y dimensiones de la variable. X
| Elinstrumento es concordante con la tecnica
METODOLOGIA | de recoleccion de datos y el nivel de X
investigacion.

Elinstrumento es funcional y aplicable segun
PERTINENCIA las caracteristicas de Ios sujetos muestrales. X

SUB TOTAL 3 20 20
PUNTAJE TOTAL| 43

COMENTARIO, OPINION Y SUGERENCIAS

El referido cuestionario cumple de manera aceptable con la mayoria de los criterios de
evaluacion; en consecuencia, posee validez, es pertinente y aplicable para los sujetos

muestrales.

VALORACION PROMEDIO: MUY BUENO (4.3 puntos

Tarapoto, 08 de junio de 2020

) - 4
J AT
-

Ficatf Aol Experto Informante.
DNI N® 40746997 / Teléfono N° 943371944




ANEXO 07: VALIDACION DE CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto  : Mg. Encomenderos Bancallan Ivo Martin
Institucion donde labora : Universidad César Vallejo

Especialidad : Docente Universitario.

Instrumento de evaluacion : Cuestionario sobre Desempeiio Laboral
Autor (s) del instrumento (s) : Br. Stephany Naisha Chavez Delgado
ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de

C s ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacién objetiva sobre la variable: Desempeiio Laboral en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento cientifico,
ACTUALIDAD tecnologico, innovacién y legal inherente a la variable: Desempeiio
Laboral

Los items del instrumento reflejan organicidad 16gica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la variable: Desempeiio Laboral de

NIZACION ; : : 7 ST
e G manera que permiten hacer inferencias en funcion a las hipotesis,
problema y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los itgms del.mstru.memo gon .suﬁclemts en cantidad y calidad acorde con
la variable, dimensiones e indicadores.
INTENCIONALIDAD Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion y

responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio.

La informacion que se recoja a través de los items del instrumento,
CONSISTENCIA permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de cada

COHERRHCIA dimension de la variable: Desempeiio Laboral.
METODOLOGIA La relh.clon entre la _técn'lca y el instrumento p.ropuefstos res'pond al
proposito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion. X
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del

instrumento. X

H8

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente™; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)




OPINION DE APLICABILIDAD

EL INSTRUMENTO ES VALIDO, PUEDE SER APLICADO.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 03 de Noviembre de 2018

ECONOMISTA
Reg. 0134 - CELAM



INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto MBA. Villegas Valera Paul

Institucion donde labora Socopur

Especialidad Administrador de la tienda Socopur
Instrumento de evaluacion Cuestionario sobre Desempefio Laboral
Autor (s) del instrumento (s) Br. Stephany Naisha Chavez Delgado
ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA(4) EXCELENTE (5)

CLARIDAD

Los items estén s con lenguaje apropo y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable: Desempeiio Laboral en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales,

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento cientifico,
tecnologico, innovacion y legal inherente a la variable: Desempeiio
Laboral

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la variable: Desempeiio Laboral de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las hipotesis,
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con
la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion y
responden a los objetivos, hipdtesis y variable de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del instrumento,
permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de cada
dimension de la variable: Desempeiio Laboral.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
proposito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del

instrumento.

(Nota: Tma-enelesvtlidoseﬁmmpumajendnimodetﬂ “Excel";

sin embargo, un puntaje menor al anterior s¢ considera al instrumento no valido ni aplicable)

Sl R TS [l




OPINION DE APLICABILIDAD
EL INSTRUMENTO ES VALIDO, PUEDE SER APLICADO.

Tarapoto, 02 de Noviembre de 2018

PROMEDIO DE VALORACION: @




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto MBA. Guevara Rabanal Lourdes

Institucion donde labora 3 Universidad César Vallejo

Especialidad : Docente Tiempo Completo de la escucla de Contabilidad.
Instrumento de evaluacion : Cuestionario sobre Desempefio Laboral

Autor (s) del instrumento (s) 2 Br. Stephany Naisha Chévez Delgado

ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de

e ) ambigtiedades acorde con los sujetos muestrales

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable: Desempeiio Laboral en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento cientifico,
ACTUALIDAD tecnologico, innovacion y legal inherente a la variable: Desempefio
Laboral

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la variable: Desempeiio Laboral de

L N manera que permiten hacer inferencias en funcién a las hipotesis,
problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con
SERICHeRN la variable, dimensiones e indicadores.
INTENCIONALIDAD Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion y

responden a los objetivos, hipotesis y variable de estudio.

La informacion que se recoja a través de los items del instrumento,
CONSISTENCIA permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de cada

o = dimension de la variable: Desempeiio Laboral.
METODOLOGIA La rt’zlgclén enme la .técxyca y el instrumento pppugtos mpond al
proposito de la investigacion, desarrollo tecnologico e innovacion.
PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del

instrumento.

46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente™: sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)




OPINION DE APLICABILIDAD

EL INSTRUMENTO ES VALIDO, PUEDE SER APLICADO.

PROMEDIO DE VALORACION:

Plg

. Lourdes Guevare Rabane!
o Cog 19585 .

Tarapoto, 02 de Noviembre de 2018



ANEXO 08: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Engagement y Desempefio Laboral en colaboradores administrativos de una universidad privada en la ciudad de Tarapoto, 2023
Autor: Rafael Chavez Delgado

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema General Objetivo General Hipotesis General | Variable 1: Engagement Laboral
¢,Cudl es la relacién | Determinar la | Existe relacion Escala ,
- ” o . , . . Niveles o
del Engagement y el | relaciébn entre el | positiva significativa | Dimensiones Indicadores Items de
~ gy rangos
Desempefio Laboral | Engagement y | entre el Engagement Medicidn
en colaboradores | Desempefio Laboral |y el Desempefio | Vigor - Animo. 1;2;3; | Ordinal Nunca
administrativos de | en  colaboradores | Laboral en - Fortaleza 4;5,6y Casi nunca
una universidad | administrativos de | colaboradores mental. 7 A veces
privada en la ciudad | una universidad | administrativos de Casi
de Tarapoto, 2023? | privada en la ciudad | una universidad | Dedicacion - Compromiso. |8;9; 10; siempre
de Tarapoto, 2023. | privada en la ciudad - Motivacion. 11; 12; Siempre
de Tarapoto, 2023. - Entusiasmo. 13; 14;
15y 16
Absorcion - Enfoque en 17; 18;
sus funciones. |19; 20;
21; 22,
23y 24
Pmbl?mas Objet!\{os H|p0t§§|s Variable 1: Desempefio Laboral
Especificos Especificos Especificas
1: ¢Cuadl es la|1: Identificar el nivel | 1: Existe una relaciéon Escala .
< . . o . . . . Niveles o
relacion del vigory el | de engagement en | positiva significativa | Dimensiones Indicadores Items de
~ : gy rangos
desempeiio laboral | colaboradores entre el vigor y el Medicidn
en  colaboradores | administrativos de | desempefio laboral | Calidad de - Porcentaje de | 1; 2 Ordinal Totalmente
administrativos  de | una universidad | en colaboradores | trabajo error. de acuerdo
una universidad administrativos de




privada en la ciudad
de Tarapoto, 20237

2: ¢Cual es la
relacion de la
dedicacion y el
desempefio laboral
en colaboradores
administrativos  de
una universidad
privada en la ciudad
de Tarapoto, 20237

3: ¢Cual es la
relacion de la
absorcion 'y el
desempeiio laboral
en colaboradores
administrativos  de
una universidad
privada en la ciudad
de Tarapoto, 20237

privada en la ciudad
de Tarapoto, 2023.

2: ldentificar el nivel
de desempefio
laboral en
colaboradores
administrativos  de
una universidad
privada en la ciudad
de Tarapoto, 2023.

3: Determinar la
relacion de las
dimensiones del
engagement y el
desempeiio laboral
en  colaboradores
administrativos  de
una universidad
privada en la ciudad
de Tarapoto, 2023.

una universidad
privada en la ciudad
de Tarapoto, 2023.

2: Existe una relacién
positiva significativa
entre la dedicacion y
el desempefio laboral

en colaboradores
administrativos de
una universidad

privada en la ciudad
de Tarapoto, 2023.

3: Existe una relacion
positiva  significativa
entre la absorciony el
desempeiio  laboral
en colaboradores
administrativos de
una universidad
privada en la ciudad
de Tarapoto, 2023.

Organizacion del
trabajo

Cooperacion

Responsabilidad

Iniciativa

Nivel de
organizacion
por area.

Existe
comparierismo

Cumplimiento
de las
actividades

Necesidad de
realizar
trabajos sin
recibir
ordenes.

3:4

5.6

7.8

9; 10

En
desacuerdo
Indiferente
De acuerdo
Totalmente
de acuerdo
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