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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion
entre engagement y desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Chiclayo
— 2019. El tipo de estudio fue descriptivo — correlacional, puesto que se describen
las variables y luego se demuestra si se relacionan. El disefio fue no experimental
— transaccional, dado que no se manipulan variables y se recolecta informacion en
un solo momento. La poblacion estuvo conformada por 70 colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Chiclayo. Como técnica se empled la encuesta y como
instrumento el cuestionario, el cual servira para recoger informacion numeérica de
los colaboradores. Entre sus principales resultados se obtuvo que el 34% se
encuentra en un nivel Bajo, ya que cuentan altos niveles de energia y resistencia
mental, pero no se sienten inspirados ni entusiasmados ante sus actividades,
tampoco se sienten concentrados y no son felices trabajando. Finalmente, se llego
a concluir que, si existe relacion entre engagement y desempefio laboral, puesto
que, mediante el coeficiente de correlacion de Pearson, se obtuvo 0,757 y a la vez
es significativa con un p<0,05 lo cual indica una correlacion positiva considerable
por aproximarse a la unidad, por lo cual se infiere que, si aumenta una variable,

aumentara la otra.

Palabras clave: Engagement, desempefio laboral, recursos humanos
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Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship
between engagement and job performance in the Provincial Municipality of Chiclayo
- 2019. The type of study was descriptive - correlational, since the variables are
described and then it is shown if they are related. The design was non-experimental
- transactional, since variables are not manipulated and information is collected in a
single moment. The population was made up of 70 collaborators from the Provincial
Municipality of Chiclayo. The survey was used as a technique and the questionnaire
as an instrument, which will serve to collect numerical information from the
collaborators. Among its main results it was obtained that 34% are at a Low level,
since they have high levels of energy and mental resistance, but they do not feel
inspired or enthusiastic about their activities, they do not feel concentrated and they
are not happy working. Finally, it was concluded that, if there is a relationship
between engagement and job performance, since, by means of the Pearson
correlation coefficient, 0.757 was obtained and at the same time it is significant with
a p <0.05 which indicates a considerable positive correlation by approaching unity,

by which it follows that, if one variable increases, the other will increase.

Keywords: Engagement, job performance, human resources
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l. INTRODUCCION

Hoy en dia las Municipalidades prestan una variedad de servicios publicos
que contribuyen a los ciudadanos mostrandoles calidad en su atencion. Sin
embargo, descuidan a su personal de trabajo, en donde no se sabe con exactitud si
se encuentran contentos con las funciones que realiza, lo cual genera que carezcan
de un compromiso por parte de ellos. Esa situacion genera a que su desempefio
sea bajo y se den incumplimientos sobre sus actividades laborales, lo cual es
perjudicable para la institucidon. En el contexto internacional, en Colombia, Aristizabal
et al. (2018) argumentan que los colaboradores suelen estar estresados en la
medida que se presentan conflictos en sus puestos de trabajo. Esto parte desde
que no existe una relacién positiva con sus labores, lo cual perciben una sobrecarga
en el momento que desempefian sus funciones. Es por ello, que el engagement
permite que se sientan mayores comprometidos cumpliendo con su responsabilidad
con total normalidad, en donde trabajen en un entorno saludable sin que se sientan
afectados.

De igual importancia, En Chile, Chiang et al. (2017) sefialan que los
trabajadores se sienten agotados en sus actividades debido a que no cuentan con
una alta motivacién. En el momento que el colaborador se siente cansado, se sentira
molesto cuando se le encarguen funciones, ademas, que la comunicacion entre el
personal se vera afectada. Es por esa razon, que el engagement permite que los
mismos colaboradores tengan la propia voluntad en querer cumplir con sus
actividades, asumiendo nuevos retos y superando cualquier dificultad.

Por otro lado, en Ecuador, Cafarte, Moreira, Baque & Cantos (2017) indican
que el rendimiento laboral es afectado cuando no se sienten a gusto con las
funciones que se les encargan. Esto origina que se sientan cansados de hacer lo
mismo Yy, por ende, afecta al cumplimiento de sus funciones. Es por ello, que es
importante valorar cuando culminen una tarea bien hecha, otorgandoles cualquier
tipo de incentivo, de tal forma que su grado de motivacion sea mas alta y su
desempeiio sea el mas optimo.

De la misma forma, en México, Obregén & Francisco (2018) sostienen que
los trabajadores no se desempefian eficientemente cuando reciben muchas
exigencias por parte de sus superiores. Esto provoca a que se sientan agotados y

que con el tiempo puedan renuncia a la empresa, lo cual no es tan conveniente ya



que afecta a la rentabilidad. Es asi, que el personal debe de recibir la suficiente
atencion para que entiendan sus necesidades y se sientan motivados a cumplir con
sus obligaciones, de tal forma que alcancen las metas y sean remunerados.

En lo que se refiere en el contexto nacional, en Cajamarca, Bazan (2018)
sefiala que los trabajadores no se sienten enganchados con sus tareas labores
debido a que poseen poca motivacion. Esto parte desde que sus superiores los
tratan como una herramienta para generar dinero, lo cual los hace sentir
desvalorados ante sus puestos laborales.

De igual forma, en Lima, Davey (2017) afirma que el personal no se siente
enganchado ante los objetivos de la empresa debido a que el clima laboral es
bastante inapropiado. Entre los factores principales son las instalaciones y el
comparierismo, lo cual, si no se tienen en cuenta, trabajaran en un ambiente pésimo
e incomodo para todos.

Por el contrario, en Tarapoto, Silva et al (2018) sefialan que el bajo
desempefio de los colaboradores es causado principalmente a que no reciben
remuneraciones acordes a sus actividades. Esto parte desde que la gerencia solo
los obliga a que acaten 6rdenes, pero no los felicita cuando terminan una tarea antes
de tiempo.

Del mismo modo, en Lima, Bermudez (2015) indic6 que el desenvolvimiento
laboral de los empleados es afectado cuando la empresa no le otorga
capacitaciones que incrementen tus habilidades. Esto se debe a que solo les dan
orientaciones cuando ingresan a la empresa, pero luego ya no reciben apoyo
alguno, lo cual provoca que se sientan desmotivados ante el cumplimiento de
objetivos. Es por ello, que, si la organizacién desea incrementar el desempefio
laboral, debe de implementar talleres y programas donde los trabajadores
incrementen sus habilidades, tanto técnicas como blandas, para que puedan cumplir
con las metas institucionales.

En el contexto local, el Concejo Provincial de Chiclayo en su diagnoéstico
inicial, los colaboradores al momento de cumplir con sus funciones, no lo hacen con
mucho entusiasmo, dado que lo hacen porque se sienten obligados y no porque
realmente lo disfrutan. Estos comportamientos del personal hacen que no se sientan
contentos ni mucho menos satisfechos, lo cual se sienten con un pésimo estado de

animo fallando notablemente la comunicacion con sus demas comparieros. Del



mismo modo, se sienten agotados, ya que en su gran mayoria han tenido una sobre
carga laboral por parte de sus superiores, lo cual provoca que se sientan hartos y
llegan hasta tener conflictos. Esto perjudica notablemente a los colaboradores, ya
que solo permanecen en la institucidbn porque reciben un salario y no porque
realmente se sientan comprometidos con los objetivos planteados.

Por lo que se refiere al problema, se planted ¢existe relacion entre
engagement y desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Chiclayo? Asi
mismo, en cuanto a la justificacion de este estudio teGricamente, el reciente estudio
se justifica en teorias consistentes referentes a las variables engagement y
desempefio laboral, donde permiten tener un mejor conocimiento para tener mayor
enfoque. Asi mismo, los resultados que se obtengan de esta tesis ayudaran como
antecedente o referencia para proximos estudios con temas similares.
Metodologicamente, la presente tesis se justifica en el método inductivo — deductivo,
el cual sirvio para llegar al cumplimiento de los objetivos. Socialmente, este estudio
permitira brindar solucion al problema que viene atravesando la comuna municipal,
en el que mediante el engagement se incremente el nivel de desempefio de los
colaboradores, beneficiando a la institucion y por ende se brindara un mejor servicio
contribuyendo a la sociedad (Naupas et al., 2014).

Asi pues, como fin fue determinar la relacidon entre engagement y desempefio
laboral en la M. P. de Chiclayo. Y como objetivos especificos: (a) Diagnosticar el
nivel de engagement en la M. P. de Chiclayo. (b) Identificar el nivel de desempefio
laboral en la M. P. de Chiclayo. (c) Calcular la relacién entre las dimensiones del
engagement y desempefio laboral en la M. P. de Chiclayo. Finalmente, como
hipotesis se plantearon Hi: Existe relacion entre engagement y desempefio laboral
en la M. P. de Chiclayo y, por el contrario, Ho: No existe relacion entre engagement

y desempefio laboral en la M. P. de Chiclayo.



Il. MARCO TEORICO

Referente a los trabajos previos, en el contexto internacional, En Chile,
Manizales et al. (2017) hicieron una tesis en el que su finalidad principal fue
encontrar si los niveles de engagement se relaciona con la percepcion de
autoeficacia. Tras implementar las encuestas hallaron que el engagement se
relaciona en 0.210 con la percepcion de la autoeficacia. Llegaron a concluir que las
variables no poseen una fuerte correlacion, ademas, el rendimiento de los
colaboradores esté ligado con los afios de experiencia que tienen en la empresa.

Asi mismo, en Espafa, Hernandez (2018) realizé un estudio en el que su
objetivo general fue realizar un andlisis referente a los niveles de burnout y
engagement del personal. Al aplicar los cuestionarios encontré que el 57.9% de los
colaboradores consideran que desempeiian sus actividades en grupos de trabajo
con sus demas comparieros. Concluyeron que el engagement ha contribuido de
manera positiva a los estados emocionales de los colaboradores, de tal manera que
disfruten con las actividades que realizan.

Por el contrario, en Ecuador, Gruezo (2017) desarroll6 una tesis cuya
finalidad principal fue realizar un analisis sobre el desempefio de los colaboradores
de la municipalidad. Tras implementar las encuestas obtuvo que el 81% de los
trabajadores consideran que estan dispuestos a brindar soluciones en sus puestos
de trabajo. Concluyé que los colaboradores no sienten deseos por cumplir con los
objetivos empresariales, dado que no cuentan con las suficientes competencias para
hacerlo.

De la misma forma, en Colombia, Palomino & Pefa (2016) hicieron una tesis
cuya finalidad principal fue demostrar si el clima de la empresa se asocia con el
desempefio laboral. Al aplicar los cuestionarios encontraron que el 36.1% del
personal de trabajo consideran que los colaboradores tienen libertad de expresion
ante sus superiores. Finalmente, llegaron a la conclusién que el clima a nivel de la
organizacion se relaciona con el desemperfio laboral, por tanto, si los colaboradores
trabajan en un ambiente propicio, el rendimiento sera mas eficiente.

En el contexto nacional, en Lima, Aguirre (2018) hizo una tesis en el que su
objetivo principal fue hallar la relacion entre el bienestar psicolégico con el
engagement laboral. Tras implementar las encuestas obtuvo que el 50.7% de los

colaboradores sefiala que se hallan en un nivel alto de engagement, sintiéndose



enganchados con sus funciones laborales. Llegd a concluir que el engagement se
relaciona con el bienestar psicologico, por lo cual se infiere que los colaboradores
se sentiran tranquilos y saludables ante sus puestos laborales a través del
engagement.

De igual importancia, en Huaraz, Chero & Cdérdova (2018) hicieron una
investigacion en el que plantearon un propésito fundamental, hallar la relacion entre
la cultura organizacional con el engagement del personal. Al aplicar los cuestionarios
encontré que el 60.8% de los trabajadores manifiestan que la dimension dedicacion
se encuentra en un nivel medio, puesto que el colaborador no tiene esfuerzo en el
trabajo, no labora con entusiasmo ni se siente orgulloso. Llegaron a concluir que la
cultura organizacional se relaciona con el engagement, por lo cual se infiere que, si
se labora con una cultura favorable, los colaboradores se sentiran comprometidos
con sus funciones.

De otra manera, en Manantay, Ordofiez (2018) culminé una tesis
considerando como finalidad principal hallar si la gestion administrativa se relaciona
con el desempeiio de los colaboradores. Tras implementar las encuestas obtuvo
que el 55.71% del personal considera que se sienten comprometidos con los
objetivos empresariales. Llegando a concluir que, si existe conexidn entre gestion
administrativa y desempefio laboral, lo que implica que el rendimiento de los
colaboradores, depende gran parte de la manera de cédmo gestionan los superiores.

Igualmente, en Arequipa, Rosales & Fernandez (2017) hicieron una
investigacion teniendo objetivo principal demostrar si el clima organizacional influye
en el desempefio del personal. Al aplicar los cuestionarios fue que el 47.9% de los
trabajadores consideran que se promueve una buena comunicacion con los
superiores. Llegaron a concluir que los colaboradores estdn comprometidos con las
actividades que se le encarga la gerencia, lo cual genera grandes beneficios
rentables.

Dentro del contexto local, Arboleda & Vasquez (2018) realizaron una tesis en
el que su objetivo general fue hallar si el engagement se relaciona con el desempefio
laboral. Tras implementar las encuestas encontré que el 54% de los colaboradores
son persistentes ante sus actividades laborales, lo que origina que no se rindan
facilmente. Llegaron a la conclusion que el engagement se relaciona con el

desempeiio laboral en un 0.867 por tanto, se infiere que, si se promueve el



engagement, se incrementara notablemente el desempefio del personal.

Similar a la investigacion anterior, Jiménez & Zuloeta (2017) hicieron una tesis
cuyo proposito fundamental fue demostrar si el engagement guarda relaciéon con el
desempefio de los colaboradores. Al aplicar los cuestionarios, hallaron que el
engagement se relaciona con el desempefio laboral en un 0,790 significativamente.
Llegaron a la conclusion que el engagement se encuentra en un nivel medio, siendo
la dimension absorcion la que mas influye negativamente ocasionando que el
personal no se entusiasme al trabajar.

Referente a desempefio laboral, Requejo (2018) desarroll6 un estudio cuyo
objetivo principal fue implementar estrategias de motivacion que contribuyan al
desempenio del personal. Uno de sus resultados mas destacados fue que el 38% de
los trabajadores manifiestan que no cumplen con sus tareas en el tempo establecido
por la gerencia. Llego a la conclusidén que las estrategias motivacionales ayudaron
a que mejore el desempeiio laboral, lo que ocasiona que la empresa tenga 6ptimos
resultados.

De igual modo, Escudero (2016) hizo una tesis en el que su propdsito general
fue hallar la correlacion que existe entre la satisfaccidon del personal con el
desempefio. Uno de sus resultados principales fue que el 56.3% del personal
considera que cuentan con los suficientes conocimientos para culminar con sus
funciones laborales. Lleg6 a concluir que existe relacién entre satisfaccion con el
desempefio del personal, lo cual quiere decir que, si se encuentran satisfechos, su
desempefio serd mas eficiente.

En lo que corresponde a las teorias relacionadas al tema, sobre engagement,
Salanova & Shaufeli (2004) definen al engagement como un estado mental en el
que el colaborador se encuentra vinculado positivamente con su trabajo, en donde
lo ve con entusiasmo y se siente comprometido emocionalmente a cumplir con sus
funciones. Desde otro punto de vista, Aradjo & Burnet (2012) sostienen que el
engagement se refiere cuando el personal realiza un esfuerzo extra a su desempefio
y lo hace entusiasmado, de tal manera de aportar a los objetivos empresariales
superando las expectativas de sus superiores. Asi mismo, la teoria de la demandas
y recursos laborales es la mas apropiada, en donde Bakker & Demereoti (2006)
sefialan que esta teoria se centra en dos aspectos: las demandas laborales

(estresores) y los recursos laborales (motivacionales). En lo que corresponde a las



demandas se refiere a aquellos elementos psicoldgicos, fisicos y organizaciones en
los cuales llevan un esfuerzo que provoca un desgaste fisico. En cambio, los
recursos laborales, son aquellos que disminuyen los desgastes fisicos y psicolégicos
relacionados a su trabajo, lo cual los estimula a cumplir con los objetivos
empresariales. De esta forma se basa en que sean mas lo recursos laborales que
las demandas, con la finalidad que sean mas los trabajadores que se sientan
motivados a conseguir los resultados empresariales.

En cuanto a sus dimensiones, segun Salanova & Shaufeli (2004) argumentan
que para medir el engagement, es necesario emplear la herramienta UWES, el cual
esta constituido por las siguientes dimensiones: Vigor: Consiste en los niveles altos
de energia y resistencia mental al momento que los colaboradores hacen su trabajo.
Asi mismo, despierta el deseo por realizar con esfuerzo su trabajo a pesar de los
problemas o dificultades que se presenten. Cada actividad que realiza cada
colaborador debe ser realizada con energia, ya que eso le daria valor agregado las
funciones que realiza, ademas, tendran la capacidad de afrontar cualquier situacion
que les impida cumplir con las metas empresariales. Sus indicadores son: Energia,
periodo, ganas, persistente y vigoroso. Dedicacion: Se basa cuando el trabajador se
siente altamente implicado con sus actividades laborales, la cual las realiza con
entusiasmo, inspiracion, reto y orgullo segun lo que se le haya encargado. Los
colaboradores cuando se sienten entusiasmados, es una evidencia que disfrutan de
sus labores, por lo cual, estan dispuestos a asumir cualquier reto que se les presente
de tal forma de aportar valor a la organizaciéon y a la vez se sentirAdn orgullosos
cuando lo hagan. Sus indicadores son: Retador, inspiracion, entusiasmo, orgullo y
significado. Finalmente, absorcion: Se refiere cuando el colaborador se siente muy
concentrado y feliz con las labores que realiza. Del mismo modo, cuando trabaja el
tiempo pasa demasiado rapido por lo que le es dificil desconcentrarse de su trabajo.
Esta dimension es importante puesto que lo mantienen al colaborador con toda su
atencion en cada actividad que realiza, asi mismo, no se preocupa por el tiempo, ya
que se sienten tan feliz y alegre que incluso podria seguir trabajando por largos
periodos. Sus indicadores son: Olvido, tiempo, llevar, inmerso vy feliz.

Por otro lado, en relacién a desempefio laboral Chiavenato (2011) define al
desempefio laboral de manera como los colaboradores rinden dentro de sus puestos

de trabajo, poniendo en practica sus habilidades y competencias para alcanzar los



objetivos organizacionales. Desde otra perspectiva, Segun Snell y Bohlander (2013)
sostienen que el desempefio laboral se refiere al desenvolvimiento del personal de
trabajo ante sus funciones, en el que cumple metas y objetivos para llevar al éxito a
la organizacién. De la misma forma, la teoria del equilibrio organizacional es la que
mas se ajusta, dado que Aparicio y Blanco (2013) sefialan que el equilibrio
organizacional se da cuando la organizacion le otorga ciertos beneficios a los
colaboradores a raiz que les brindan ellos. Para ello, el personal debe de ofrecer un
buen trabajo, desempefiar sus habilidades, comprometerse con la empresa, realizar
sus tareas con esfuerzo y terminarlas en el tiempo pactado. Como consecuencia, la
organizacion le brindaria un buen salario, capacitaciones constantes, oportunidades
profesionales, beneficios y seguridad laboral. Asi mismo esta teoria se centra en
que los trabajadores tengan un mejor rendimiento y reciban una serie de beneficios,
lo cual seria bastante rentable para la empresa ya que seria mas competitiva en el
mercado mediante el talento humano.

En lo que respecta a sus dimensiones, segun Snell y Bohlander (2013)
sefialan que el desempefio laboral esta conformado por las siguientes dimensiones:
Capacidad: Se refiere al conjunto de habilidades que posee el personal de trabajo
para desempenfarse ante cualquier funcion. Entre estas habilidades se destacan las
técnicas, interpersonales y de soluciéon de problemas con la finalidad que puedan
cumplir con lo que se le asigna. Sus indicadores son: Habilidades técnicas,
habilidades interpersonales y habilidades de solucién. Motivacién: Se refiere al
impulso que tienen los colaboradores para cumplir una determinada actividad. La
motivacion es el principal componente que se relaciona con el desempefio, ya que,
a mayor motivacion, el rendimiento del personal sera mas éptimo. Los colaboradores
se encuentran motivados cuando tienen ambicién de carrera, se encuentran
satisfechos en su trabajo, y establecen buenas relaciones con sus compareros. Sus
indicadores son: Ambicion, satisfaccidén y relaciones. Y, por ultimo, ambiente: Se
refiere al lugar en donde los colaboradores desempefian sus actividades. Asi mismo,
el personal de trabajo se siente a gusto con el ambiente cuando cuenta con equipos
qgue les facilite cumplir con sus funciones, su puesto tiene un buen disefio, esta
acorde con las politicas y recibe apoyo por parte de la gerencia. Sus indicadores

son: Equipos, disefio, politicas y apoyo.



.  METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefo de investigacién

Tipo de investigacion

El tipo de esta investigacion es descriptiva — correlacional, es descriptivo dado
que se describe las caracteristicas y propiedades de las variables, tanto de
engagement y desempefio laboral. Asi mismo, es correlacional, ya que su finalidad
principal es verificar si las dos variables de estudio se relacionan o no

estadisticamente (Gomez et al., 2010).

Disefio de investigacion
Este estudio es de disefio no experimental, por lo que no se manipula ninguna
de las dos variables; y transaccional, puesto que la informacién que se recolecta se
hara en un solo momento, en este caso, se aplicaran instrumentos una sola vez a
los trabajadores de la M. P. de Chiclayo (Hernandez et al., 2014). Disefio de
investigacion:
Ox

Donde:

M es la poblacién o muestra
O es la medicion de engagement
r es el coeficiente de correlaciéon entre las dos variables

0, es la medicién de desempefio laboral



3.2. Variables y operacionalizacion

Engagement: Salanova & Shaufeli (2004) definen al engagement como un
estado mental en el que el colaborador se encuentra vinculado positivamente con
su trabajo, en donde lo ve con entusiasmo y se siente comprometido

emocionalmente a cumplir con sus funciones.

Desempeifio laboral: Snell y Bohlander (2013) sostienen que el desempeio
laboral se refiere al desenvolvimiento del personal de trabajo ante sus funciones, en

el que cumple metas y objetivos para llevar al éxito a la organizacion.

3.3. Poblacién (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de analisis

Segun Sanchez (2006) sostiene que la poblacién se refiere a la cantidad de
elementos o personas que tienen caracteristicas parecidas y sobre las cuales se
desea investigar. Asi mismo, la poblacién de esta investigacion esta conformada por
los 70 colaboradores de la M. P. de Chiclayo. Debido a que la poblacién esta dentro
del alcance de los investigadores, no se realizd ningun tipo de muestreo, por tanto,

no existe muestra.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica: Encuesta

La técnica que se empleo fue la encuesta, Alvira (2011) determina que la
encuesta es una técnica muy usada por los investigadores, en donde se obtiene
informacién valiosa de las personas que fueron sometidas a la investigacion y
contrastar resultados estadisticos. Es por ello, que la encuesta servira para obtener

informacién de los colaboradores de la M. P. de Chiclayo y someterlos a un analisis.

Instrumentos de recoleccién de datos: Cuestionario
El instrumento que se aplico fue el cuestionario, Fleitman (2007) indica que

el cuestionario es basico y el cual contiene una serie de premisas respecto a las
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variables que se desean investigar, de tal forma de recoger informacioén y conocer
la conformidad o disconformidad de una cantidad de personas. Asi mismo, se
empleara la escala Likert, Malhotra (2004) afirma que el cuestionario servira para
recoger informacion numeérica de los colaboradores de la M. P. de Chiclayo con el
proposito de cumplir con los objetivos planteados.

Este instrumento fue elaborado en funcion a las dos variables de estudio.
Respecto a engagement, se tomo el modelo UWES de Salanova & Shaufeli (2004)
el cual es un cuestionario conformado por tres dimensiones y 15 items, de tal forma
de medir la variable independiente. Por otro lado, en lo que corresponde a
desempefio laboral, se tomo en cuenta a Snell y Bohlander (2013) el cual se disefié
un instrumento conformado por tres dimensiones y diez items, con el propdsito de

medir la variable dependiente.

Validez

En lo corresponde a la validez del cuestionario, su autenticidad fue dada por
tres expertos en el tema, tanto de engagement como desempeiio laboral, lo cual se
puede demostrar en los anexos correspondientes. Esta validez es con el propdsito
que el juicio de expertos tenga una opinion cualificada sobre un determinado tema
de estudio, ademas, podra dar sus opiniones y valoraciones respecto a una serie de
items que se han disefiado previamente en el cuestionario (Namakforoosh, 2001).
Enla Tabla 1 se puede apreciar la valoracion de la validacion de expertos en relacion

a los instrumentos disefiados.

Tabla 1
Valoracion de validacién de expertos
Experto Valoracion
Jiménez Collave Jhony Muy Bueno
Heredia Sanchez José Roiser Bueno
Garcia Maria Luis Santiago Bueno

Nota. Elaboracion propia

Confiabilidad

En cuanto la confiabilidad, Bernal (2010) sostiene que la confiabilidad del
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cuestionario, principalmente, se centra en las valoraciones recogidas por la cantidad
de sujetos sometidos a la investigacion en el momento que se les analiza en
diferentes tiempos con los mismos instrumentos. Asi mismo, se puede inferir que la
confiabilidad es la capacidad que tiene los cuestionarios para conseguir resultados
consistentes y congruentes en caso se ejecuten por segunda ocasiéon manteniendo
Sus mismas caracteristicas 0 requisitos esenciales. Del mismo modo, para la
confiabilidad del instrumento, se empled el alfa de Cronbach y se aplico a los 70
empleados la M. P. de Chiclayo.

Tabla 2

Confiabilidad del cuestionario

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,953 25
Nota. Programa SPSS.

El alfa de Cronbach fue de 0,953, segun Ross (2000) nos dice que si el
resultado es superior a 0.72 significa que el cuestionario tiene una confiabilidad

excelente.

3.5. Procedimientos

La recoleccion de datos recolectados para el cumplimiento de los objetivos
planteados en esta investigacion, tuvieron el siguiente procedimiento: Se
diagnostico el problema de investigacion, el cual fue que los colaboradores no se
sienten enganchados con sus actividades laborales y su desempefio frente a sus
funciones no es el méas eficiente. Se elaboré un cuestionario basado en las dos
variables de estudio, tanto en engagement como desempefio laboral. Para
engagement, se basod en el modelo UWES de Salanova & Shaufeli y para
desempefio laboral en los autores Snell y Bohlander.

El instrumento fue validado por tres expertos, de tal forma que los jueces
expresen sus opiniones frente a una serie de items que conforma el cuestionario.
Se determind la fiabilidad del cuestionario con la finalidad que los resultados que se
recojan de los instrumentos, sean confiables y se repliquen mas adelante. Se aplico

a los 70 colaboradores, lo cual dicha cantidad fue la muestra de estudio. La

12



informacién que se recolecto, fue procesada en programas como SPSS y Excel, de
tal forma que se pueda dar una interpretacion y analisis a cada uno de los resultados

y asi cumplir con los objetivos e hipotesis planteada.

3.6. Método de anélisis de datos

En cuanto a los métodos de analisis de datos se empled la estadistica
descriptiva, el alfa de Cronbach (los cuales son medidos en escala tipo Likert) y la
estadistica inferencial. La estadistica descriptiva consiste en recoger, analizar e
interpretar datos, los cuales fueron tomados de los cuestionarios aplicados a la
poblacién. Los programas que se emplearon para el desarrollo de la presente
investigacion son Excel y SPSS. Del mismo modo, se utilizara la media aritmética
(o también llamada promedio) con la finalidad de medir los indicadores para luego
medir las dimensiones y finalmente las variables (Rey & Ramil, 2007).

Se uso el alfa de Cronbach para evaluar la fiabilidad del instrumento de
medida usando serie de items. La estadistica inferencial consiste en emplear
informacion numérica con el proposito de contrastar las hipétesis de este estudio.
Asi mismo, dentro de este tipo de estadistica, se empleara el coeficiente de
correlacion de Pearson, el cual mide el grado de relacibn o asociacién entre
variables, en este caso, se comprobara si existe la relacion entre engagement y

desempeiio laboral (Bernal et al., 2006).

3.7. Aspectos éticos

Los criterios éticos fueron tomados por Belmont (1979) los cuales sefiala los
siguientes: Respeto a las personas, los sujetos que fueron participes a esta
investigacion, se les mostro cuidado sobre su identidad, mostrandole total respeto
en la aplicacion de los cuestionarios. Dando la oportunidad que se puedan expresar
libremente ante su conformidad o disconformidad frente a una serie de items
referente a las variables, tanto de engagement como desempefio laboral.

El respeto por las personas quienes fueron participes de este estudio, fueron
de gran ayuda con sus diferentes aportes, puesto que se tomaron el tiempo
necesario y requerido para que puedan manifestar sus opiniones en relacién al tema
de investigacion. Cada de una de estas personas, que en este caso fueron los

colaboradores, se les brindaron materiales y un espacio adecuado para que pueda
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aportar a esta presente tesis, de tal forma que sus decisiones no se vean afectadas
por cualquier suceso que los interrumpa.

Beneficencia, al momento de la recoleccién de datos, se les garantizd su
bienestar, explicando que el cuestionario es libremente y sin presion alguna y que
con su ayuda no ocasionara ningun dafio a externos. Asi mismo, la presente
investigacion tiene como propdésito mejorar la situacion actual de la organizacion de
tal forma que sea mas eficiente en cuando a sus colaboradores, y como
consecuencia, dara un mejor servicio a los clientes contribuyendo al bienestar de la
sociedad. Los instrumentos que se disefiaron basados en las variables de estudio,
se dieron de manera anonima, protegiendo la identidad de cada una de las personas
gue colaboraron con sus manifestaciones, con la finalidad que no se creen conflictos
en sus puestos laborales. Asi mismo, en el momento que se les aplicaron, cada uno
de los investigadores les garantizo que es para fines académicos y cientificos, de tal
forma que sus aportes permitan concluir de manera satisfactoria y eficiente esta
tesis.

Justicia, todas las personas que fueron participes, fueron tratados de igual
forma, no mostrando preferencia alguna por ninguno. Del mismo modo, todos los
colaboradores se les aplicaron los instrumentos y se les dio las mismas
recomendaciones, de tal manera que respondan con total tranquilidad de acuerdo a
su perspectiva. Finalmente, se les dio un trato Unico y personalizado brindandoles
gratitud por su participacion ante la aplicacion de los cuestionarios. En el momento
gue los colaboradores se les aplicaron los cuestionarios, se les brindé el mismo trato
cordial y se les inform6 los mismos propositos para que se sientan con total libertad
de expresiéon ante la serie de premisas que se les planted. Del mismo modo, al
momento que culminaron, se les agradecié y se les comunicdé de manera efectiva
gue su ayuda servira también para proximos estudios con temas similares al de la

presente tesis.
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IV. RESULTADOS

Objetivo especifico 1
Diagnosticar el nivel de engagement en la Municipalidad Provincial de Chiclayo.

Tabla 3

Resultado de engagement

Nivel n %

Muy Alto 3 4%
Alto 18 26%
Medio 21 30%
Bajo 24 34%

Muy Bajo 4 6%
Total 70 100%

Nota. Elaboracion propia.

Figura l
Nivel de engagement
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Nota: Informacién procesada de la Tabla 3

Del 100% de los colaboradores, el 34% se encuentra en un nivel Bajo, ya que
cuentan altos niveles de energia y resistencia mental, pero no se sienten inspirados
ni entusiasmados, tampoco se sienten concentrados y no son felices trabajando, el
30% en un nivel Medio, el 26% en un nivel Alto, el 6% en un nivel Muy Bajo y

finalmente el 4% en un nivel Muy Alto. Si los colaboradores tuvieran un alto nivel de
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engagement, tuvieran un estado mental positivo vinculado emocionalmente con sus

actividades y se sintieran entusiasmados a diario

Tabla 4

Resultado de vigor

Nivel n %
Muy Alto 12 17%
Alto 30 43%

Medio 6 9%
Bajo 17 24%

Muy Bajo 5 7%
Total 70 100%

Figura 2

Nivel de vigor
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Del 100% de los colaboradores, el 43% estan en un nivel Alto, ya que poseen
altos niveles de energia, laboran por largos periodos, tienen ganas, son persistentes
y vigorosos frente a sus actividades laborales que ejercen en sus puestos de trabajo,
el 24% en un nivel Bajo, el 17% en un nivel Muy Alto, el 9% en un nivel Medio y
finalmente el 7% en un nivel Muy Bajo. Si los colaboradores tuvieran un nivel muy
alto de vigor, tuvieran elevados niveles de energia y resistencia mental ante
cualquier dificultad que se presente ante el cumplimiento de las metas establecidas

por la empresa.
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Tabla b

Resultado de dedicacion

Nivel n %

Muy Alto 3 4%
Alto 15 21%
Medio 17 24%
Bajo 25 36%
Muy Bajo 10 14%
Total 70 100%

Figura 3

Nivel de dedicacion
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Del 100% de los colaboradores, el 36% se encuentra en un nivel Bajo, dado
que no consideran que su trabajo es retador, no los inspira, no se sienten
entusiasmados, no les llena de orgullo y no les parece significativo las labores que
realiza en el dia a dia, el 24% en un nivel Medio, el 21% en un nivel Alto, el 14% en
un nivel Muy Bajo y finalmente el 4% en un nivel Muy Alto. Si los colaboradores
tuvieran un alto nivel de dedicacion, estarian dispuestos a confrontar cualquier reto
gue se les presente en su puesto de trabajo de tal forma que se sientan orgullosos

con cada funcién que desempefien.
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Tabla 6

Resultado de absorcion

Nivel n %

Muy Alto 3 4%
Alto 12 17%
Medio 9 13%
Bajo 26 37%
Muy Bajo 20 29%
Total 70 100%

Figura 4

Nivel de absorcion
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Del 100% de los colaboradores, el 37% se encuentra en un nivel Bajo, ya que
se desconcentran con facilidad, consideran que el tiempo pasa demasiado lento y
no se sienten felices con las funciones que les encargan sus superiores, el 29% en
un nivel Muy Bajo, el 17% en un nivel Alto, el 13% en un nivel Medio y finalmente el
4% en un nivel Muy Alto. Si los colaboradores tuvieron un alto nivel de absorcion, se
sintieran muy concentrados Yy felices con las actividades que ejecutan, a la vez, el

tiempo pasa demasiado rapido ya que disfrutan tanto haciéndolo.
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Tabla 7

Nivel de dimensiones de engagement

Nivel Vigor Dedicacion  Absorcion
Muy Alto 17% 4% 4%
Alto 43% 21% 17%
Medio 9% 24% 13%
Bajo 24% 36% 37%
Muy Bajo 7% 14% 29%
Total 100% 100% 100%
Figura5
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De las dimensiones de engagement se obtuvo: Vigor (43% en un nivel Alto),

Dedicacion (36% en un nivel Bajo) y Absorcion (37% en un nivel Bajo). Se puede

apreciar que las dimensiones dedicacion y absorcion son las que afectan a la

variable, por lo cual se infiere que los colaboradores no realizan sus actividades con

entusiasmo y no se sienten felices en sus puestos
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Objetivo especifico 2

Identificar el nivel de desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Chiclayo.

Tabla 8
Resultado de desemperio laboral
Nivel n %
Muy Alto 4 6%
Alto 17 24%
Medio 30 43%
Bajo 18 26%
Muy Bajo 1 1%
Total 70 100%
Figura 6
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Del 100% de los colaboradores, el 43% se encuentra en un nivel Medio,
debido a que cuentan con habilidades necesarias para ejercer sus funciones, se
sienten a gusto en su ambiente laboral pero no se encuentran altamente motivados
para terminar su trabajo satisfactoriamente, el 26% en un nivel Bajo, el 24% en un
nivel Alto, el 6% en un nivel Muy Alto y finalmente el 1% en un nivel Muy Bajo. Si los
colaboradores tuvieran un alto nivel de desempefio laboral, se desenvolverian de
manera eficiente y cumplirian con las metas y objetivos de manera satisfactoria

aportando valor a la organizacion.
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Tabla 9

Resultado de capacidad

Nivel n %

Muy Alto 5 7%
Alto 26 37%
Medio 19 27%
Bajo 18 26%

Muy Bajo 2 3%
Total 70 100%

Figura 7
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Del 100% de los colaboradores, el 37% en un nivel Alto, debido a que poseen
las habilidades necesarias para culminar cualquier tarea, tales como habilidades
técnicas, habilidades interpersonales y habilidades de solucién de problemas, el
27% en un nivel Medio, el 26% en un nivel Bajo, el 7% en un nivel Muy Alto y
finalmente el 3% en un nivel Muy Bajo. Si los colaboradores tuvieron un alto nivel de
capacidad, tuvieran una serie de habilidades que les permita culminar su trabajo
antes de tiempo, llevarse bien con sus demas compafieros de trabajo y resolverian

cualquier tipo de problema que se les presenten en sus puestos.
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Tabla 10

Resultado de motivacion

Nivel n %
Muy Alto 9 13%
Alto 12 17%

Medio 3 4%
Bajo 37 53%
Muy Bajo 9 13%
Total 70 100%

Figura 8
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Del 100% de los colaboradores, el 53% se encuentra en un nivel Bajo, puesto
gue no sienten ese impulso que les permita cumplir una determinada actividad, la
cual estd afectado por falta de ambicion de carrera, poca satisfaccion en el trabajo
y pésimas relaciones laborales, el 17% en un nivel Alto, el 13% en un nivel Muy Alto
y a la vez Muy Bajo; y finalmente el 4% en un nivel Medio. Si los colaboradores
tuvieron un alto nivel de motivacion, los colaboradores se desempefarian de manera
mas Optima y tendrian intenciones de ascender profesionalmente en sus puestos

laborales.
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Tabla 11

Resultado de ambiente

Nivel n %

Muy Alto 4 6%
Alto 28 40%
Medio 16 23%
Bajo 12 17%
Muy Bajo 10 14%
Total 70 100%

Figura 9
Nivel de ambiente
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Del 100% de los colaboradores, el 40% se encuentra en un nivel Alto, dado
gue cuentan con equipos para culminar sus tareas, se sienten conformes en sus
puestos, estan acordes con las politicas y reciben el apoyo incondicional por parte
de la gerencia, el 23% en un nivel Medio, el 17% en un nivel Bajo, el 14% en un nivel
Muy Bajo y finalmente el 6% en un nivel Muy Alto. Si los colaboradores contaran con
un excelente ambiente, tuvieran un ambiente apropiado donde culminen con sus
actividades laborales y se sientan comodos en cada una de las funciones que

desempefien en el corto, mediano o largo plazo.
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Tabla 12

Nivel de dimensiones de desemperio laboral

Nivel Capacidad  Motivacion Ambiente
Muy Alto 7% 13% 6%
Alto 37% 17% 40%
Medio 27% 4% 23%
Bajo 26% 53% 17%
Muy Bajo 3% 13% 14%
Total 100% 100% 100%
Fuente: Elaboracion propia
Figura 10
Nivel de dimensiones de desemperio laboral
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De las dimensiones de desempefio laboral se obtuvo: Capacidad (37% en un

nivel Alto), Motivacién (53% en un nivel Bajo) y Ambiente (40% en un nivel Alto). Se

puede apreciar que la dimensién motivacién es la que mas afecta a la variable, por

lo cual se infiere que los colaboradores no son motivados adecuadamente para

culminar con las tareas dadas por la empresa.
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Objetivo especifico 3
Calcular la relacion entre las dimensiones del engagement y desemperio laboral en

la Municipalidad Provincial de Chiclayo.

Tabla 13

Correlacion entre vigor y desemperio laboral

Desemperfio
laboral
Correlacion ,660™
. Sig. ,000
Vigor N 70

El coeficiente de Pearson, fue de 0.66 que representa una correlacién

positiva media.

Tabla 14

Correlaciéon entre dedicacion y desempefio laboral

Desemperfio
laboral
Correlacion , 718"
Dedicacion Sig. ,000
N 70

Fuente: Elaboracién propia.

El coeficiente de Pearson, fue de 0.718 que representa una correlacién

positiva media.

Tabla 15

Correlacién entre absorcion y desempefio laboral

Desempefio
laboral
Correlacion , 725"
Absorcién Sig. ,000
N 70

Fuente: Elaboracién propia.
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El coeficiente de Pearson, fue de 0.725 que representa una correlacion

positiva media.

Objetivo especifico 4
Determinar la relacion entre engagement y desempefio laboral en la Municipalidad

Provincial de Chiclayo

Tabla 16

Correlacion entre engagement y desemperio laboral

Desemperfio
laboral
Correlacion 757"
Engagement Sig. ,000
N 70

Fuente: Elaboracién propia.

El coeficiente de Pearson, fue de 0.757 que representa una correlacién

positiva media.
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V.  DISCUSION

Redactandose primeramente en funcion en funcion a los objetivos, partiendo
desde los especificos hasta llegar al general. Diagnosticar el nivel de engagement
en la M. P. Chiclayo, los resultados que se obtuvieron seran discutidos por cada
dimensién de la variable independiente.

La dimensién vigor, se obtuvo que, el 43% se encuentra en un nivel Alto,
puesto que poseen altos niveles de energia, laboran por largos periodos, tienen
ganas, son persistentes y vigorosos frente a sus actividades laborales que ejercen
en sus puestos de trabajo. Segun Salanova & Shaufeli (2004) sefialan que vigor
consiste en los niveles altos de energia y resistencia mental al momento que los
colaboradores hacen su trabajo. Asi mismo, despierta el deseo por realizar con
esfuerzo su trabajo a pesar de los problemas o dificultades que se presenten.

La dimensioén dedicacién, se obtuvo que, el 36% se encuentra en un nivel
Bajo, dado que no consideran que su trabajo es retador, no los inspira, no se sienten
entusiasmados, no les llena de orgullo y no les parece significativo las labores que
realiza en el dia a dia. Segun Salanova & Shaufeli (2004) afirman que dedicacion
se basa cuando el trabajador se siente altamente implicado con sus actividades
laborales, la cual las realiza con entusiasmo, inspiracién, reto y orgullo segun lo que
se le haya encargado.

De la misma forma, Huaraz, Chero & Cérdova (2018) hallaron que el 60.8%
de los encuestados manifiestan que la dimension dedicacién se encuentra en un
nivel medio, puesto que el colaborador no tiene esfuerzo en el trabajo, no labora
con entusiasmo ni se siente orgulloso. Este resultado se asimila a lo que se
encontr6 en esta tesis dado que los colaboradores de la M. P. Chiclayo se
encuentran en un nivel bajo de dedicacion, dado que no se sienten inspirados ni
entusiasmados con cada una de las funciones que se les encarga.

La dimension absorcién, se obtuvo que, el 37% se encuentra en un nivel
Bajo, ya que se desconcentran con facilidad, consideran que el tiempo pasa
demasiado lento y no se sienten felices con las funciones que les encargan sus
superiores. Segun Salanova & Shaufeli (2004) argumentan que absorcion se refiere
cuando el colaborador se siente muy concentrado y feliz con las labores que realiza.
Del mismo modo, cuando trabaja el tiempo pasa demasiado rapido por lo que le es
dificil desconcentrarse de su trabajo.
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Identificar el nivel de desempefio laboral en la M. P. Chiclayo, se lograron
obtener resultados los cuales seran discutidos por cada dimension de la variable
dependiente.

La dimension capacidad, alcanzo un 37% en un nivel Alto, debido a que
poseen las habilidades necesarias para culminar cualquier tarea, tales como
habilidades técnicas, habilidades interpersonales y habilidades de solucion de
problemas. Segun Snell y Bohlander (2013) indican que la capacidad se refiere al
conjunto de habilidades que posee el personal de trabajo para desempefarse ante
cualquier funcion. Entre estas habilidades se destacan las técnicas, interpersonales
y de solucién de problemas con la finalidad que puedan cumplir con lo que se le
asigna.

Del mismo modo, Herndndez (2018) hizo una tesis que el 57.9% de los
encuestados consideran que desempefian sus actividades en grupos de trabajo
con sus demas compaferos. Este resultado coincide con lo que se hallé en esta
investigacion, dado que los colaboradores de la M. P. Chiclayo cuentan con
habilidades interpersonales para formar equipos de trabajo con sus demas
comparieros y de esta forma alcancen las metas establecidas.

Ademas, Gruezo (2017) culmind un estudio en donde hallé que el 81% de
los que respondieron a la encuesta consideran que estan dispuestos a brindar
soluciones en sus puestos de trabajo. Este resultado se asimila a lo que se obtuvo
en esta tesis, puesto que los colaboradores de la M. P. Chiclayo cuentan con
habilidades necesarias para que puedan otorgar soluciones a los problemas que se
presenten en sus puestos laborales.

La dimensién motivacién, se obtuvo que, el 53% se encuentra en un nivel
Bajo, puesto que no sienten ese impulso que les permita cumplir una determinada
actividad, la cual esta afectado por falta de ambicién de carrera, poca satisfaccion
en el trabajo y pésimas relaciones laborales. Segun Snell y Bohlander (2013)
sostienen que la motivacion se refiere al impulso que tienen los colaboradores para
cumplir una determinada actividad. La motivacion es el principal componente que
se relaciona con el desempefio, ya que, a mayor motivacion, el rendimiento del
personal serd mas 6ptimo.

La dimension ambiente, se obtuvo que, el 40% se encuentra en un nivel Alto,

dado que cuentan con equipos para culminar sus tareas, se sienten conformes en
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sus puestos, estan acordes con las politicas y reciben el apoyo incondicional por
parte de la gerencia. Segun Snell y Bohlander (2013) afirman que el ambiente se
refiere al lugar en donde los colaboradores desempefian sus actividades. Asi
mismo, el personal de trabajo se siente a gusto con el ambiente cuando cuenta con
equipos que les facilite cumplir con sus funciones, su puesto tiene un buen disefio,
esta acorde con las politicas y recibe apoyo por parte de la gerencia.

Calcular la relaciéon entre las dimensiones del engagement y desempefio
laboral en la M. P. Chiclayo, se obtuvieron las siguientes correlaciones: Entre la
dimensién vigor y desempefio laboral, mediante el coeficiente de correlacién de
Pearson, se obtuvo una correlacion positiva media de 0,660 siendo significativa con
un p<0,05. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefialan que si el
coeficiente se encuentra mayor a 0,50 indica que es una correlacion positiva media,
por lo cual se infiere que, si aumenta esta dimensién, incrementa medianamente la
variable.

Entre la dimensién dedicaciéon y desempefio laboral, mediante el coeficiente
de correlacién de Pearson, se obtuvo una correlacién positiva media de 0,718
siendo significativa con un p<0,05. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
afirman que si el coeficiente se encuentra mayor a 0,50 indica que es una
correlaciéon positiva media, por lo cual se infiere que, si aumenta esta dimension,
incrementa medianamente la variable.

Entre la dimension absorcién y desempefio laboral, mediante el coeficiente
de correlacién de Pearson, se obtuvo una correlacién positiva media de 0,725
siendo significativa con un p<0,05. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
argumentan que si el coeficiente se encuentra mayor a 0,50 indica que es una
correlacién positiva media, por lo cual se infiere que, si aumenta esta dimension,
incrementa medianamente la variable.

Podemos aducir, que finalmente los resultados obtenidos con las teorias
relacionadas al tema y con los trabajos previos, se determiné que, mediante el
coeficiente de correlacion de Pearson, se obtuvo una correlacion de 0,785 siendo
significativa con un p<0,05. Segun Martinez (2012) sefialan que si el coeficiente se
encuentra mayor a 0,75 indica que es una correlacién positiva considerable, por lo
cual se infiere que, si aumenta esta variable, aumenta la otra. Asi pues, se puede

inferir que, si existe relacion entre engagement y desempefio laboral en la M. P.
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Chiclayo, por tanto, se acepta H1 y se rechaza Ho. Asi mismo, Arboleda & Vasquez
(2018) encontraron que el engagement se relaciona con el desempefio laboral en
un 0.867 por tanto, se infiere que, si se promueve el engagement, se incrementara
notablemente el desempefio del personal. Ademas, Jiménez & Zuloeta (2017)
obtuvieron que el engagement se relaciona con el desempefio laboral en un 0,790
significativamente. Estos resultados concuerdan totalmente con la investigacion de

esta tesis dado que ambas variables guardan relacion entre si.
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VI.

1.

CONCLUSIONES

Se diagnostico un nivel bajo de engagement en la M. P. Chiclayo, puesto que el
34% de los colaboradores cuentan con altos niveles de energia y resistencia
mental, pero no se sienten inspirados ni entusiasmados ante sus actividades,
tampoco se sienten concentrados y no son felices trabajando, lo cual genera
que el personal no se siente vinculado positivamente con sus actividades

laborales y no se sienta comprometido en cumplir con sus funciones.

Se identifico un nivel medio de desemperio laboral en la M. P. Chiclayo, dado
que el 43% de los colaboradores cuentan con habilidades necesarias para
ejercer sus funciones, se sienten a gusto en su ambiente laboral pero no se
encuentran altamente motivados para terminar su trabajo satisfactoriamente, lo
cual provoca que el personal no se desenvuelva eficientemente ante sus
funciones y no cumplan satisfactoriamente los objetivos plasmados por la

institucion.

Se calcul6 que todas las dimensiones de engagement se relacionan con el
desempefio laboral en la M. P. Chiclayo, siendo la dimensién absorcion la que
mas se relaciona, puesto que se obtuvo un coeficiente de Pearson de 0,725

siendo significativa con un p<0,05 lo cual indica una correlacién positiva media.

Se determind que, si existe relacion entre engagement y desempefio laboral,
puesto que, mediante el coeficiente de correlacion de Pearson, se obtuvo 0,757
y a la vez es significativa con un p<0,05 lo cual indica una correlacién positiva
considerable por aproximarse a la unidad, por lo cual se infiere que, si aumenta

una variable, aumentara la otra.
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Vil.  RECOMENDACIONES

1. El gerente general de la M. P. Chiclayo debe de promover actividades de
formacion de equipos de alto rendimiento, de tal forma que los colaboradores
se sientan comprometidos con los objetivos de la organizacion y se sientan a

gusto con las funciones que se les asignan.

2. El area de recursos humanos de la M. P. Chiclayo debe de ejecutar actividades
de motivacion para que los colaboradores tengan mas impulso ante sus
funciones que desempefian y terminen con sus actividades antes del tiempo

establecido por sus superiores.
3. Finalmente, se sugiere implementar una propuesta de engagement para

mejorar el desempefio laboral de la M. P. Chiclayo, puesto que, se ha

comprobado estadisticamente que, si aumenta una variable, aumenta la otra.
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ANEXOS
Anexo 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Matriz de operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de engagement

Variable N . . . L
. . Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Escala de medicion
independiente

Energia
Periodo
] Vigor Ganas
OISa:cl_anovaI & Shaufeli $2004) Persistente
inen al en ment com : .
etinen al engagement como Vigoroso Escala Likert:
un estado mental en el que el
laborador se encuent Retador
colaborador se encuentra —
. .. Inspiracion Total Acuerdo (TA)
vinculado positivamente con L, -
Engagement . Dedicacion Entusiasmo Acuerdo (A)
su trabajo, en donde lo ve .
. . Orgullo Indiferente (1)
con entusiasmo y se siente —
: Significado Desacuerdo (D)
comprometido Olvid Total Desacuerdo (TD)
emocionalmente a cumplir lvido
con sus funciones. ) Tiempo
Absorcion Llevar
Inmerso
Feliz




Operacionalizacion de desempefio laboral

Variabl L . . . .
a |ap ¢ Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Escala de medicién
dependiente
] Habilidades técnicas
Segun Snell_y Bohlandel\r Capacidad Habilidades interpersonales 13 Likert:
(2013)~sost|enen que e_ Habilidades de solucion Escala Likert:
desempefio laboral se refiere —
. Ambicion
al desenvolvimiento del L - — Total Acuerdo (TA)
. . Motivacion Satisfaccion
Desempefio laboral | personal de trabajo ante sus . Acuerdo (A)
. Relaciones .
funciones, en el que cumple Eaui Indiferente (1)
metas y objetivos para llevar [;l_u'eos Desacuerdo (D)
al éxito a la organizacion. Ambiente |§ejno Total Desacuerdo (TD)
Politicas
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Matriz de consistencia

ENGAGEMENT Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHICLAYO

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE

Problema General

Objetivo General

Hipotesis Alterna
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Determinar la relacién
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Cuestionario

OBJETIVO: El presente instrumento tiene como finalidad determinar la relacién entre engagement y
desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Chiclayo.

INSTRUCCIONES: Sefiale con una X, en aquella opcion que exprese su conformidad, percepcion,
sentir o actuar en cada una de las afirmaciones siguientes:

Sexo: Masculino () Femenino ()
Puntuaciones de escala Likert
MA A M B MB
5 4 3 2 1

(MA=Muy Alto) (A= Alto) (M=Medio) (B=Bajo) (MB=Muy bajo)

ITEMS MA|A|[M|B|MB

En mi trabajo me siento lleno de energia.

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.
Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a
trabajar.

Soy muy persistente en mi trabajo.

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

Mi trabajo es retador.

Mi trabajo me inspira.

Estoy entusiasmado con mi trabajo.

Estoy orgulloso del trabajo que hago.

Mi trabajo esté lleno de significado.

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de
mi.

12 | El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

13 | Me dejo llevar por mi trabajo.

14 | Estoy inmerso en mi trabajo.

15 | Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.

16 | Mis habilidades técnicas son suficientes para cumplir con mis
funciones.

17 | Cuento con habilidades para comunicarme con mis demas
compainieros.

18 | Cuando ocurre un problema, me siento capaz de solucionarlo.
19 | Siento deseos por seguir creciendo profesionalmente.

20 | Me siento satisfecho con las actividades que realizo.

21 | Establezco excelentes relaciones con mis comparieros.

22 | Dispongo de equipos para culminar con mis actividades.

23 | Me siento conforme con mi puesto de trabajo.

24 | Estoy acorde con las politicas dadas por la gerencia.

25 | Recibo apoyo por parte de la gerencia.

N | —

w

O N o

Engagement

IR PEEN
—_ O

Desempefio laboral

Gracias por su atencién



Validacion de instrumento

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
JUICIO DE EXPERTOS
I DATOS GENERALES
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. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Bajo Regular | Bueno Muy Bueno
INDICADORES

4
]

El instrumento considera la definicién conceptual de la variable >

Eli 0 idera la defini procedi I de la variable

El instrumento tiene en cuenta la operacionalizacion de la variable v
Las di i ¢ indicad den a la variable

MY

Las preguntas o items derivan de las dimensiones e indicadores

El instrumento persigue los fines del objetivo general

El instrumento persigue los fines de los objetivos especificos

AR

Las preguntas o items miden realmente la variable

OR[N |O|V|H|WIN|-

Las preguntas o items estan redactadas claramente

YIS

10 | Las preguntas siguen un orden logico

11 | EIN°de items que cubre cada indicador es el correcto

12 | Laestructura del instrumento es la correcta

13 | Los jes de calificacion son

14 | Laescala de medicion del instrumento utilizado es la correcta
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FICHA DE VALIDACION DEJNSTRUMENTOS
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La estructura del instrumento es la correcta
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Los puntajes de calificacion son adecuados
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La escala de medicion del instrumento utilizado es la correcta
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS
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Evidencias fotograficas

A continuacion, se puede apreciar a los autores aplicando los cuestionarios

a los colaboradores de la Municipalidad de Chiclayo.













Acta de sustentacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLELND

ACTA DE SUSTENTACION

En ¢l Déstrizo de Pimentel, siendo las 08:30 am hocas del dla médreoles 4 de noviembre de
2020, de acuerdo a los dispuesto por la Resoludde de Carrera Profesional N* 0633, de fecha

martes 3 de soviembre de 2020, se procedid a dar insco al acto protecolar de Sestentackin
do L Tesis Taulada ENGAGEMENT Y SU RELACION CON EL DESEMPESO LABORAL EN LA

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHICLAYO, presentada por los Bachiller: Bazan
Zambrawo Henry Johanes y Chaname Gamique Zeila Graciela, con L finalidad de
ocbtener ¢l Thulo Profesional de Licenciado en Administracidn, ante el jurado
evaluador conformado por los Profesionales siguientes:

PRESIDENTE : Mg Cesar Eduardo Plnedo Lozano
SECRETARIO (A) : Mg Johanna Margoth Alarcéa Torres
YOCAL : Dra. Teonila Colunche Campos

Concluida L sestentacide y absueltas las proguntas edectuadas por kes miembros del Jarado
se resueive:

AFPROEAR POR UNANIMIDAD

Siendo Lis 10:00 am del mismo dia, s¢ dio per conduide o acto de Sustentacidn,
procediendo a & firma de los miembros del Jurado evaluador en sefial de conformidad.

Chidanyo, 4 &a noviembee de 2020

Mg. Johanna M. Alarcdn Torres Dea. Teonila Colunche Campos




Fiabilidad del cuestionario

Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N %o
Cagos  Valido 70 100,0
Excluido® ] 0
Total 70 100,0

a. La eliminacion por hista se basa en
todas las vanables del

proceduniento.

Estadisticas de fiahilidad

Alfa de
Cronbach

M de

elementos

912

25




