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Resumen

El presente estudio tuvo como finalidad determinar la relacion entre el
engagement y la productividad laboral de los funcionarios de la Municipalidad
distrital de Lagunas. Para su alcance se desarroll6 una investigacion descriptiva
correlacional, de disefio no experimental y para recolectar la informacion fue
necesario hacer uso del cuestionario, el mismo que estuvo dirigido a una poblacion
de 35 funcionarios municipales. Los principales resultados evidenciaron que el nivel
de engagement de los funcionarios de la Municipalidad se sitia en un nivel medio
con el 50%, ademas, la dimension vigor alcanzo6 un nivel bajo del 60%, dedicacion
obtuvo nivel medio del 49% y la dimensién absorcién también alcanzé un nivel
medio del 43%; asi mismo, el nivel de la productividad laboral logré situarse en nivel
bajo con el 46%, la dimensiébn conocimientos alcanzo un nivel bajo 54%, la
dimension valores obtuvo un nivel medio con 43% y la dimension relaciones
laborales alcanzé un nivel bajo con el 60%. Finalmente se llegd a concluir que entre
el engagement y la productividad laboral existe relacion con un coeficiente de Rho

de Spearman de 0.839, siendo positiva alta y significativa con sig. ,000.

Palabras clave: Engagement, productividad, Vigor.



Abstrac

The purpose of this study was to determine the relationship between
engagement and labor productivity of Lagunas District Municipality employees. For
its scope, a descriptive correlational research was developed, with a non-
experimental design and to collect the information it was necessary to use the
guestionnaire, which was addressed to a population of 35 municipal employees.
The main results showed that the level of commitment of the municipality's
employees is at a medium level of 50%, in addition, the vigour dimension reached
a low level of 60%, dedication obtained a medium level of 49% and the absorption
dimension also reached a medium level of 43%; likewise, the level of labour
productivity reached a low level of 46%, the knowledge dimension reached a low
level of 54%, the values dimension obtained a medium level of 43% and the labour
relations dimension reached a low level of 60%. Finally, it was concluded that there
is a relationship between engagement and labor productivity with a Spearman's Rho

coefficient of 0.839, which is high and significant with sig. ,000.

Keywords: Engagement, productivity, Vigor.
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1.1. Realidad problemaética.

En el mundo de hoy nos encontramos con un mercado tan competente que
genera un gran impacto en la evolucién con respecto a las transformaciones
sociales, tecnolégicas, culturales y econdmicas. En su mayoria, estos cambios
afectan tanto a las personas como a las organizaciones, ya que viven en una
situacion que demanda de capacidad para adaptarse rapidamente. Entonces, esta
metodologia lo que busca es satisfacer las nuevas necesidades de nuestro clientes
y futuros clientes, mas aun las necesidades de nuestros colaboradores, quienes
son nuestros clientes internos. Ellos son quienes hacen posible el desarrollo de las
organizaciones; es por ello, que, buscan obtener trabajadores comprometidos, que
les permita lograr las metas trazadas segun sus estandares establecidos de

productividad.

Si bien es cierto, el tener un personal altamente productivo implica de muchas
factores, esto se ve afectado también por falta de personal o personal no calificado,
la falta de vigor, dedicacion y absorcidén; en muchos casos la baja productividad
laboral llega a tener un alto costo, como es el caso de México, en la Revista de
Expansion en el afio 2016, nos hace mencion que en México la disminucion de la
baja productividad trae consigo un costo de 815.5 millones de pesos al afio, segun
indico el estudio de Kronos Incorporated, el cual fue desarrollado por la consultora
Parkes C. la Razon de este problema radica en las Horas que dedican los
colaboradores mexicanos, en promedio dedican 3.4 horas semanales en cosas que
no guardan relacion a las funciones establecidas en sus areas y de aquellas 2.6
horas son dedicadas en trabajos administrativos, segun 107 entrevistas realizadas

a gerentes y subordinados de Norteamérica.

Pero, para ello, el director de Mercadotecnia Cardoso J. menciond en su
estudio que el 83% de los gerentes que fueron parte de la encuesta, mencionaron
gue su personal deberia asumir mayor compromiso con la organizacion. Pero, el
69% de los subordinados que fueron parte de esto, mencionaron que no les daban
valor laboral. Entonces, Cardoso recomienda la importancia de los reconocimientos
laborales, ya que repercute de manera directa en sentido de estar comprometido

con el trabajo y la productividad laboral de cada personal.
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Siendo asi, podemos decir que un colaborador comprometido es de gran
apoyo a la organizacién para su crecimiento general, ya que si contamos con
colaboradores comprometidos, encontraremos a una empresa que es capaz de
desarrollarse continuamente, al igual que en las empresas de Apple, Sony o Coca
Cola, PEREZ G. (2010), en su Articulo de Mercadotecnia hace mencion a estas 3
empresas, las mismas que cuentan con un adecuado proceso relacionado al
Engagement, ya que estas empresas cuentan con un ejército de personas que
hablan bien de ellos en todo momento, generando un ambiente favorable hacia si

mismas, centrandose en obtener trabajadores con un alto nivel de productividad.

Referente al parrafo anterior, ya es un hecho demostrado que los
colaboradores en situacién de engagement tienen un mayor desempefio laboral,
generando un alto nivel de productividad, sin embargo, en el Reino Unido, la
Olympic Delivery Authority indico en el mes de junio del 2011 un 0,17 de accidentes
frecuentes por cada 100.000 Horas laboradas, lo cual genera una disminucién en
la produccion laboral, generando tiempo perdido. Para ello, iniciaron estrategias
relacionadas al engagement de los colaboradores en la cadena de suministros,
desarrollando organizacionalmente una cultura de compromiso, colaboracion y
aprendizaje continuo y responsable; cabe indicar que estas estrategias trajeron
consigo propuestas innovadoras que mejorando la productividad laboral.

Entonces, seria una oportunidad para implementar estas estrategias de
engagement en el Peru, de tal forma que se genere una cultura de compromiso por
parte de los colaboradores, generando una mayor productividad dentro de la
organizacion, ya que, el diario Gestién (2015), nos indica que el 97 % de las
empresas mantienen que, la inexistencia del compromiso laboral tiende a ser una
de las probleméticas con mayor influencia en generar una baja en su produccion
laboral, siendo asi, el estudio de Deloite, nos sefiala el 50% de los peruanos
ejecutivos indican probleméticas existentes en la cultura empresarial y la falta del
compromiso laboral, cabe sefialar que los indicadores muestras que para el 2015
se duplicaron las problematicas en base al 2014.

De esta forma, Peru se encuentra en el puesto Niumero 07 con un 16% de

‘engaged”, generando un 62% de “No engaged”, segun indica la tabla N° 02 sobre
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la distribucion de engagement laboral en América Latina, quiere decir que se
mantiene un déficit en el crecimiento de la productividad laboral a nivel nacional,
desarrollada en el articulo desarrollado por Contreras, C.; Esto podemos verlo
repercutido en el Banco Nacional de Trujillo, en un estudio realizado por Henriquez
L. (2017), en donde hace mencion la presencia de muchas causas que son
generadas por la carga laboral, entre estas cargas estan el nimero de personas
gue atienden todos los dias, esto implica en muchas ocasiones una baja de energia
en la atencion generando disminucion en la productividad laboral en los
subordinados; entonces, con esta investigacion se buscé la incidencia del
engagement laboral para mantener la energia de los subordinados, generando o
manteniendo un “alto” nivel de productividad laboral. En base a este estudio que
dio como resultado que el 70% de las personas encuestadas dan como resultado
un nivel muy bajo de engagement, siendo generado por la poca energia mental que
poseen, lo cual instruye de manera notoria en la produccion del personal, pero para
ellos, se tomaron en cuenta los resultados para desarrollar el proceso de
engagement dentro del Banco Nacional ubicado en Truijillo con el fin de mantener

a sus colaboradores con un alto estandar de productividad laboral.

Para entablar mas respecto a la Municipalidad en la que se desarrollara este
proyecto de investigacion, se toma como antecedente la tesis realizada por Chambi
(2018), sobre la existente relacion entre la motivacién laboral y el compromiso
empresarial de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Paucarpata, el
mismo en donde hace mencién sobre una de sus problematicas que influye en la
productividad laboral, siendo el caso que se percibe en los trabajadores
municipales, quienes solo se empefian en cumplir con lo que sus autoridades
superiores les encomiendan, es decir, por obligacién; esto, también es un factor
importante de la baja productividad laboral, por lo que estos trabajadores solo
realizan las labores encomendadas, sin buscar la realizacion de Proyectos que
aumenten la productividad municipal para el desarrollo del Distrito. Esta
investigacién dio como resultado un bajo nivel de engagement, en donde la relacion
existente en la Municipalidad es Unicamente por Obligacion, lo cual indica la
existencia de personal no calificado y no comprometido para como para mantener

un “alto” nivel de productividad laboral, siendo asi el caso, se recomendo en la tesis,
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la realizacion de capacitaciones, desarrollando oportunidades de crecimiento, de
tal modo que genere una cultura de compromiso entre personal administrativo y la

Municipalidad de Paucarpata.

La Municipalidad Distrital de Lagunas no es ajena a esta realidad
problematica, puesto que se logré diagnosticar que algunos funcionarios no tienen
la energia suficiente para desarrollar sus actividades asignadas, algunos tienden a
tener una actitud negativa y sobre todo que algunas tareas no se cumplen por la
falta de persistencia y esto genera que la institucién sea criticada por los propios
pobladores, ya que no se estan cumpliendo con sus diversas solicitudes requeridas;
a todo esto se le suma la falta de capacitacién, ya que algunos funcionarios
indicaron que la municipalidad no les ofrece un programa o taller direccionado a
potencializar sus habilidades y a través de ello puedan mejorar su rendimiento, lo
cual también se vera reflejado en la productividad de la institucion, ademas, también
se preciso la carencia de tecnologia. Por otro lado, es importante indicar que, en
muchos casos, el personal que labora actualmente, solo cumple con lo que se le
encomienda, evitando realizar labores extras o proyectos que apoyen al desarrollo
del distrito, muchos de ellos trabajan mecanicamente, es decir, siempre hacen la
misma labor, ya que no existe la rotacién de puesto, ni programas de motivacion

laboral, lo cual afecta directamente a la productividad de la municipalidad.

Por todo lo mencionado, el proyecto de investigacion busca conocer si el
engagement se relaciona con la variable productividad laboral y en base a ello la

municipalidad pueda tomar las medidas necesarias.

1.2. Antecedentes de estudio.

En el contexto Internacional

Acosta y Gonzales (2017) en su investigacion titulada “Nivel de Engagement
de los colaboradores de areas administrativas de la Universidad Cooperativa,

Colombia “. Su principal objetivo fue identificar el nivel de engagement que
mantienen los colaboradores de areas administrativas de la misma. En este estudio
se us6 el enfoque cualitativo con un disefio fenomenolégico, el cual fue realizado

con los trabajadores administrativos, mediante grupos focales se realizé la
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recoleccién de dato, en donde su fin era recoger las caracteristicas que mantenian
los colaboradores. Dados los resultados, se lleg6 a la conclusion en base a la teoria
gue el engagement y sus caracteristicas tedricas (vigor, absorcion y dedicacion),
se encuentran presentes en la mayor parte de los AUCCV, sin embargo, esta la
existencia de muchas causas que tienen que ver con el desempefio en sus labores.
Dentro de la investigacion esta la categoria emergente de ambiente en donde se
evidencia que el engagement de la Universidad es inducida de manera negativa
por las actitudes que mantienen los lideres, asi mismo, tampoco aplican el
reconocimiento hacia los colaboradores en parte a sus funciones, siendo asi, esta
seria una de sus falencias con mayor importancia. Cabe indicar que, por otra parte,
los colaboradores se indicaban su satisfaccion en el tema de remuneracién que la

Universidad les brinda, al igual que con los beneficios y oportunidades.

Esta investigacion nos brinda una base tedrica cientifica para la investigacion
gue se desarrollara en la MDL, ya que, toma en cuenta sus 3 caracteristicas: vigor,
absorcién y dedicacion; lo cual aporta teéricamente para el desarrollo conceptual
de la variable independiente en la investigacién. En el ambito practico nos brinda
las teorias aplicadas para obtener los resultados de la medicion de las dimensiones
sobre el engagement, buscando determinar las influencias en los trabajadores, en
donde al igual que en la investigacion citada, la MDL tiene falencias con las
actitudes que mantienen los lideres con sus subordinados, ya que en muchos casos
no se desarrolla el reconocimiento por labores realizadas y sin embargo son labores
de gran valor, de esta manera, se utilizaran las 3 dimensiones de la variable
“‘Engagement” para medir el nivel y falencias que presentan los funcionarios de la
MDL.

Recalde (2016) realiz6 su tesis titulada “El engagement en los empleados de
la empresa multinacional minera Oro”. Su presente estudio fue realizado bajo el
objetivo general de medir el nivel de engagement que mantenian los colaboradores
de la organizacién. Esta investigacion estd basada en La metodologia utilizada de
tipo descriptivo-explicativo, aplicando un cuestionario UWES a una poblacion de
estudio estuvo conformada 145 empleados de la Compaiiia, el cual se realizé con
145 colaboradores quienes fueron el tamafio de la poblacién de estudio. Uno de los

resultados con mayor indicador hace referencia al nivel de engagement en general
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de la compaiiia, el cual tiene un porcentaje elevado, con una calificacién de 5.41;
siendo asi, se concluyo que, la determinante engagement mantiene un elevado
puntaje, lo cual quiere decir que, la organizacion en general presenta sentido de

orgullo y motivacion hacia las labores que desempefian dentro de la organizacion.

La investigacion detallada nos indica la relacién directa entre la compafia y
las actividades de motivacion que mantiene la compafiia con los trabajadores,
también se identificd el buen clima laboral que manejan, asi mismo la forma de
liderar por parte de los altos mandos, indicando también que el compromiso que
mantienen tiene mucho que ver con la remuneracion que recibe, ya que esta es
mantiene un nivel alto. Esta investigacion sera de gran ayudar para la investigacion
gue se desarrollara en la MDL, ya que, adopta teorias cientificas que aportan a la
investigacion a desarrollar para la variable independiente “engagement”, en el tema
practico nos indica un porcentaje favorable, lo cual podemos tomarlo como
referencia y adoptar el modelo que utiliza esta compafiia con el fin de realizar una

propuesta que pueda funcionar y ser parte de la MDL.

Espinosa (2017) en su tesis “El engagement laboral y su impacto en la
productividad en una empresa de servicios”, el estudio fue desarrollado con el fin
de conocer el grado de asociacion entre fendbmenos, la metodologia fue descriptiva
correlacional, ademas, se considerd una muestra representativa de 45 personas, a
quienes se les aplico un cuestionario. Los resultados de la investigacion
evidenciaron que las variables poseen una asociacion de 0.483, siendo una
correlacion moderada, lo que permitio al autor concluir que la productividad es una
variable que depende del engagement laboral. Finalmente concluyé que
fortaleciendo los factores del engagement se logra mejorar la productividad de los
colaboradores.

Tedricamente el estudio anterior aporta conocimiento de los factores del
engagement que influyen en la productividad, asi mismo, dicho aporte permitira
operacionalizar adecuadamente las variables de estudio, finalmente el aporte
practico expresado por el autor, sefiala que la implementacion de las estrategias de
engagement ayudaron a mejorar la productividad laboral, siendo estos los

resultados que se esperan obtener en la presente investigacion.
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Amaya (2015) en el estudio que realiz6 sobre “Engagement laboral en la
direccion de Gestion de Talento Humano de la Contraloria General de la
Republica”, Colombia. Su finalidad se derivé en la identificacion del estado d
engagement de los funcionarios que forman parte de la direccién de gestion de
talento humano organizacional, con el fin de implantar las acciones
correspondientes segun sean los resultados del estudio realizado.
Metodolégicamente tiene mantiene un enfoque de tipo cuantitativo no experimental.
Dados los resultados del analisis del Instrumento utilizado (encuesta) se da la
conclusién para la variable “Engagement” con el resultado de “Casi siempre”
correspondiente a sus dimensiones; “Vigor™: 5.07, “Dedicacion”. 5.01 y “Absorcién”:
4.57, esto nos indica un nivel “Alto” en la variable antes mencionada, la misma que
resulta muy favorable para la entidad, sin embargo se espera contar con un
promedio muy alto, esto también indica que los recursos personales que mantienen
el personal que labora en la Contraloria favorecen en gran porcentaje al desempefio

laboral, siendo beneficioso para la institucion.

De la investigacién citada se rescata las dimensiones que se utilizan en las
encuestas, tales como, “Vigor”, “Dedicacion” y “Absorcion”, tedricamente nos
brindara un sustento cientifico para el momento de plantear la variable del
engagement, ya que, por el lado practico nos ayudara a identificar el bienestar
individual, compromiso, desarrollo personal, actitudes positivas laborales
personales y para la MDL, al igual que, brinda una referencia en cuanto a la escala
para la medicién de las dimensiones de la variable “Engagement”, por lo tanto,
genera un aporte practico, tanto por el nivel que da como resultado, al igual que la

metodologia que utilizé para obtener los niveles de medida.

Reyes (2015) en su estudio denominado “Nivel de engagement de los
colaboradores de una industria de detergentes que estd ubicada en Escuintla,
Guatemala. La investigacion tuvo como base el objetivo de cuantificar el indicador
gue presente el nivel de Engagement que mantienen los trabajadores que laboran
en la organizacion. Tuvo un enfoque metodologico de tipo descriptivo, para poder
desarrollar esta investigacion se us6 una poblacién de 69 trabajadores de la
organizacion, basado en la técnica de muestreo aleatorio simple, el cuestionario

comprendia 17 items con la escala de tipo Likert. Llego a concluir que el
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engagement se sita en un nivel alto con el 100%, asi mismo, sus dimensiones
también poseen un nivel alto, “Vigor” valorad con el 60%, “Dedicacion” 68% y
“‘Absorcion” 59%, lo cual indica que el engagement de los colaboradores es
desarrollado de manera adecuada, lo cual permite a la empresa tener resultados

favorables en el cumplimiento de sus objetivos.

La investigacion detallada en lineas anteriores utiliza las 3 caracteristicas de
la variable “Engagement”, las misma que seran utilizadas en la investigacion que
se realizard en la MDL, por ello, tenemos un sustento tedrico por parte de la
investigacion citada, ya que, nos brinda un acercamiento tedrico a las dimensiones
gue se tratardn para el desarrollo de la investigacion. Los mismo en los que
identificamos un personal capaz de mantener la motivacién, el entusiasmo,
concentracion y dedicacion con sus labores, en base a los resultados, siendo un
gran aporte practico, ya que nos brinda un acercamiento a la medicion del nivel de
engagement que mantienen los funcionarios de la MDL, siendo asi, una opcion de
implementar una propuesta para mantener al personal motivado, capaz de tener la
iniciativa de laboral eficientemente dentro de su institucion, el resultado nos puede
brindar un gran aporte para la investigacion que se desarrollara en este proyecto,
por ellos, el resultado es de suma importancia para este proyecto de investigacion,
siendo un nivel propicio que se debe mantener dentro de la entidad.

Camacho (2014) En su estudio realizado “Disefilo de un programa para
promover el engagement en las empresas floriculturales”, Colombia. La presente
tuvo como Objetivo desarrollar un programa para implementar los niveles de
Engagement en las empresas floricultoras de Colombia. Se empled la metodologia
de aplicar el instrumento UWES vy la encuesta sobre la satisfaccion laboral, con el
fin de analizar el rango de compromiso de los colaboradores, en base a ello se
realizé el programa para, posteriormente aplicarlo en el campo para obtener los
resultados. siendo asi, se concluye que el proceso de engagement se da por la
existente relacion que hay entre la organizacion y trabajadores, a fin de que ambos
logren el desarrollo estratégico para incrementar el nivel de engagement. En base
a ello, se analizaron las determinantes como, recursos organizacionales, contrato
psicoldgico, liderazgo, comunicacion y capacidad de autoeficacia; para determinar

el programa que se ejecutara.
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En la investigacion anterior se redactd teéricamente un concepto sobre el
engagement, en el cual, enmarca las dimensiones que desarroll6 en su instrumento
de evaluacién, entonces, ello aporta segun los autores citados, un modelo de
tedrica cientifica que se tomara como una base para poder lograr el desarrollo
practico de la investigacion que se desarrollara; la cual, mediante un programa
posterior a la investigacion en donde se buscaba interrelacionar a la empresa con
los colaboradores, desarrolla un modelo practico en base a talleres-capacitaciones,
clima laboral, horarios flexibles, salas de descanso entre otros; esto ayudara a
plasmar un programa posterior a la investigacion que se realizara en la MDL para
mejorar el compromiso laboral y su nivel de influencia para el desarrollo de la

productividad laboral del personal municipal.

Lépez y Orellana (2013). En su estudio nombrado “Factores asociados al
engagement en el personal de enfermeria del Hospital Clinico Regional de Valdivia.
Tuvo como objetivo identificar las causantes que determinan los niveles del
engagement en los trabajadores de unidad antes mencionada. Para la medicion de
su cuestionario se us6é un instrumento de Utrecht Work Engagement (UWES),
manteniendo un enfoque de tipo cuantitativo, presentando un disefio de tipo no
experimental, transversal y de un corte correlacional causal. En base a sus
resultados el investigador llego a la conclusion de que el engagement influye en sus
trabajadores por diferentes factores, siendo estos sociodemogréficos,
biopsicosociales e influenciados por el climay cultura organizacional que maneja la
entidad, lo ideal seria proponer un nuevo perfil en base a esta realidad para

reinvertir este fendmeno dentro de la entidad.

Analizar tedricamente el engagement con sus factores a los que se asocia,
resultaria de suma importancia para promover el trabajo en equipo, ya que
generaria la determinacion del nivel motivacional y del compromiso, determinando
el desarrollo laboral, sin embargo, para ello se plasma en base a teorias la calidad
de atencién que se debe brindar, por ello genera un aporte para la investigacion
gue se realizara en la MDL, ya que es una entidad publica que atiende a la sociedad
en su totalidad. En cuanto al tema practico, la investigacion citada desarrolla el

instrumento UWES, el mismo que aplicandolo permitira obtener resultados para
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determinar el nivel de los funcionarios de la MDL, conociendo sus caracteristicas,

para proponer acciones estratégicas para el desarrollo productivo del personal.
En el contexto nacional

De la Puente (2017), en el estudio que realizé “Compromiso Organizacional y
Motivacién de Logro en Personal Administrativo de la Municipalidad Provincial de
Trujillo”. Este estudio estuvo determinado con el fin de obtener el nivel relacional
gue existe para el compromiso institucional y motivacional de logro en los
colaboradores de rangos administrativos. Fue desarrollado en base a un disefio
descriptivo y de manera transversal, con una cantidad de 150 colaboradores como
poblacion. Dada la determinacion de los resultados se concluye con la relacion que
existe notablemente en el compromiso por parte de la institucién y la motivacion
para el logro laboral, con un nivel medio debido a la falta de desarrollo motivacional
por parte de la organizacion. Es preciso indicar que hay existencia de compromiso
por parte de los colaboradores, pero no se logra el nivel “Alto” por la misma razoén

antes mencionada.

De la investigacion citada, se rescata el desarrollo teorico cientifico citado, ya
gue el compromiso organizacional es una determinante que se desarrollara en la
investigacién dentro de la MDL, al igual que la motivacion, es na variable de suma
importancia para promover la productividad en los funcionarios; por otro lado, en el
ambito practico, los resultados nos indican que hay una conexion favorable entre el
compromiso y la motivaciéon, las mismas que determinan la mejora en la

productividad laboral.

Diaz y Séanchez (2017). En su estudio “Engagement laboral en los
colaboradores de la empresa FAMAI SEAL JET S.A.C., Arequipa, 2017. Definio el
objetivo de determinar el grado de engagement laboral. Se us6 la metodologia
descriptiva, teniendo un total de 17 preguntas, realizada a 40 colaboradores en
base a sus dimensiones: “vigor”, “dedicacion” y “absorcién”. Dados los resultados
se llegd a la conclusion de la existencia de un nivel “Alto” en la variable de
Engagement por parte de los colaboradores, sin embargo, esta la parte negativa en

un porcentaje minimo por parte de algunos trabajadores.
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La investigacion citada en lineas anteriores, también desarrolla una base
tedrica cientifica sobre la variable principal que es el engagement, en la cual detalla
sus 3 caracteristicas que se asumen como dimensiones, las cuales son de suma
importancia para plasmar la base tedrica cientifica en la investigacion que se
desarrollara en la MDL; por el lado practico, desarrolla y aplica un instrumento de
evaluacion basado en las tres dimensiones, vigor, absorcion y dedicacion, las
cuales son determinantes principales para analizar el nivel de engagement que

mantienen los funcionarios municipales.

Chéavez y Sosa (2017). En su estudio realizado” Engagement laboral en la
institucion educativa N° 40479 — Miguel Grau”, Arequipa 2017. En donde sostuvo
su finalidad de poder identificar el grado de engagement y los indicadores de la
variable que presentan los trabajadores de la Instituciéon Educativa. Se realizé en
base a la metodologia de tipo Descriptiva, con el cuestionario de UWES, basado
en 17 preguntas para 41 colaboradores. Segun los resultados dados el autor finalizé
concluyendo que, un 51% de trabajadores de la organizacion estan en un nivel
“Alto”, siendo los trabajadores con mayor energia al momento de laborar, los que
mantienen la dedicacion y desarrollan el sentido de ser parte de la Institucion
Educativa; con respecto al 49% de los trabajadores restantes, quienes dieron como
resultado un nivel “no alto”, para ellos, el autor dio la recomendacion de determinar
un plan gue incluya una serie de actividades a desarrollar con el fin de que

contribuyan al desarrollo del engagement para los trabajadores de esta institucion.

En la investigacion citada se desarrollé una base tedrica cientifica, de la cual
se rescata las principales caracteristicas que seran utilizadas para analizar la
situacional de la empresa con una base cientifica, en base a ello, se toma en cuenta
el instrumento de medicion que utiliza la investigacién citada, el UWES, el mismo
al que se tomara en cuenta para medir el nivel de la variable engagement de los
funcionarios, por ello, se rescata para el ambito practica el instrumento y los
resultados que servira para contrastar con los resultados que se daran en la MDL,
ya que el resultado que brinda la investigacion citada son de niveles positivos.

Ledn (2017). En su estudio denominado “Estudio del engagement laboral en

los colaboradores de atencion al cliente de Scotiabank”, Arequipa 2017. El autor
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planteo el objetivo de analizar el Engagement de trabajadores de la unidad de
atencion al cliente. Estuvo basada en un tipo de investigacion “no experimental” con
un corte transversal o transaccional, ya que, se recogen datos en un tiempo Unico;
para ello se utilizé el instrumento de la encuesta en base al UWES, con el fin de
identificar el nivel de Engagement de los trabajadores de la misma. Se llego a la
conclusién de que el nivel promedio es de 4.18, este resultado esta dentro de la
escala “Regular”, si bien es cierto, es una respuesta positiva, pero lo que se espera
es contar con un nivel mas alto; al igual que en ventanilla como en plataforma que
es el objeto de estudio se identificé un 4.05 y 4.4 segun corresponde; es un
porcentaje que estad dentro del rango aprobatorio, lo cual quiere decir que el

colaborador cuenta con un engagement regular.

El estudio citado nos muestra una teoria cientifica de engagement basada en
atencion al cliente, lo cual genera un aporte para la investigacion que se
desarrollard en la MDL, ya que es una entidad que mantiene mucho roce con los
pobladores, por lo tanto, los funcionarios deben mantener conocimiento sobre esta
variable; en el caso practico, nos muestra un resultado “regular”, siendo resultados
gue puede aportar a la investigacion para tomar en cuenta las problematicas y
superar ese nivel, esperando contar con un nivel “Alto”. Ademas, para lo practico
aplica el instrumento UWES, el cual nos facilitar4 el al momento de determinar el

nivel de compromiso que mantienen los funcionarios municipales.

Quezada (2017). En si estudio denominado” Engagement laboral en la
empresa polleria Rockys S.A. y polleria Norkys E.I.LR.L.”, Trujillo 2017. Determiné
el objetivo de identificar las desigualdades del Engagement Laboral en ambas
organizaciones. Fue una investigacion correlacional teniendo una muestra de 15
colaboradores por cada organizacion, aplicando la Escala de UWES-17. Analizados
los resultados se llego a la conclusion de que, en las dimensiones, al igual que en
la variable, no hay existencia de desigualdades significativas segun sus
puntuaciones, ya que Rokys S.A. presenta un nivel de 4.99 y Norkis E.l.R.L.
presenta una medida de 4.87, entonces, en base a ello, se puede concluir que la

forma de adquirir positivamente la variable es para ambas, similar.
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El estudio citado, es una investigacion en donde estudia el engagement para
ambas empresas, por lo tanto, se centra profundamente en analizar la variable, por
ello, sustenta teéricamente su putos conceptuales, de la cual se rescataran las
teorias cientificas utilizadas para adoptar conceptos necesarios para desarrollar la
investigacién; en cuanto al lado practico, las dimensiones con sus variables estan
relacionadas el uno al otro, lo que es de gran aporte, ya que habra una coherencia
al momento de medir e identificar las dimensiones con sus variables

correspondientes.

Alban (2016). En su estudio realizado “Sindrome de burnout y engagement en
el personal administrativo de una entidad educativa privada, Trujillo”. El presente
estudio estuvo encaminado a la determinacion del nivel relacional que existe entre
el sindrome burnout y el engagement por parte del personal de la entidad educativa.
Se utilizo el tipo de investigacion correlacional, optando por un muestreo simple,
con un total de 182 encuestados. Se us6 el Maslach Burnout Inventory, con la
escala de la herramienta Utretch de Engagement, con el objetivo de realizar la
recoleccién de datos, con el fin de medir las variables correspondientes. Dados los
resultados se concluyo que el 25% de los encuestados mantienen un nivel “Alto” de
Sindrome de Burnout, asi también, mas de la mitad de los trabajadores de la entidad
indican que presentan un nivel “moderado” de engagement laboral; en base a ello,
se identifica que el “vigor”, “entusiasmo” y la “dedicacion” son tres factores
importantes que promueven el engagement laboral de los colaboradores de esta
institucion, sin embargo, el “cinismo” y el “desgaste emocional”, son dos indicadores

gue influyen de manera negativa.

De la investigacion citada, rescatamos la teoria cientifica redactada en donde
plasma también las caracteristicas de la variable independiente de la investigacion
gue se desarrollard en la MDL, ya que para la medicién del nivel de engagement es
necesario contar con una base tedrica de estas dimensiones, por ello se rescata el
sustento teorico cientifico que brinda esta investigacion, al igual que en lo practico,
se rescata el instrumento UWES, el mismo que sera de gran aporte para desarrollar
el instrumento de encuesta en la MDL, esperando medir el nivel de dedicacion, vigor

y absorcion en los funcionarios.
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Alva y Juarez (2014). En la investigacion que realizé “Relacién entre la
satisfaccion laboral y la productividad de los trabajadores de la organizacion Chimu
Agropecuaria S.A.” Trujillo. El propésito de la investigacion fue determinar la
asociacién de variables de la organizacion antes mencionada. Estuvo basada en
un disefio de investigacion descriptivo, la poblacion es de un total de 80
trabajadores, quienes formaron parte del grupo a quienes se les aplico la encuesta
realizada. Segun los datos analizados se llega a determinar la existencia de la
relacion que hay entre “Satisfaccion Laboral” y la variable “Productividad” por parte
de los colaboradores, en donde el rango que presentan sobre satisfaccion laboral
es “Medio”, y el rango presentado por la variable “Productividad” es también de nivel
‘Regular”. En la cual, se concluye que el nivel de resultado es influido por la
inexistencia de una orientacién especifica hacia los trabajadores para el
cumplimiento de sus metas. Hay una falta de responsabilidad en el cumplimiento
del cronograma de operaciones, ya que las estrategias para realizar los objetivos
no se dan de acuerdo a los tiempos plasmados, aparte de ello, se encuentra la falta
de talleres o actividades que ayuden al personal a desarrollar sus habilidades,

causando que sean menos competentes dentro de la empresa.

De la presente investigacion que fue citada, se rescata la base teorica que
redacta para la variable “Productividad”, la misma que se presentacomo variable
dependiente para la investigacion que se desarrollara en la MDL, por ello, genera
un aporte primordial para identificar caracteristicas tedricas que den base a la
identificacién de posibles factores que mejoren la productividad laboral. También,
es preciso indicar que la satisfaccion laboral que mencionan en la tesis citada, es
una variable que predomina e influye en gran parte en el desarrollo de mejora de la
productividad laboral, ya que, si el colaborador desarrolla un compromiso con la
organizacion, estaria generando una labor satisfecha por lo que estaria poniendo
dedicacion en sus labores. Por el lado practico, la investigacion citada desarrolla un
instrumento de evaluacion, la misma que arroja un resultado en donde indica la
existente relacion que mantienen ambas variables, lo cual se rescatan los
resultados favorables, dando un sustento practico a la investigacion que se
desarrollara en la MDL, ya que el mantener un nivel de regular a mas de

productividad es lo que se espera para los funcionarios municipales.
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En el contexto local

Ayala (2018). En su estudio realizado “El work engagement y la intencién de
rotacion de los colaboradores de la compafia de transportes N&V S.A.C.”. La cual
se elaboro bajo el objetivo de determinacion de la influencia del Work engagement
en laintencion de rotar a los trabajadores de la organizacion. Para ello se desarrollé
un enfoque de tipo cuantitativo-correlacional, la poblacion fue de un total de 50
trabajadores. Dados los resultados, el autor llegé a la conclusién de que la tanto la
“Absorcion”, al igual que el “Vigor”, influyen al momento de realizar la rotacion del
personal, sin embargo, la “Dedicacion” no presenta ninguna influencia. Por lo tanto,
la organizacion debe ponerle mayor énfasis en temas de relacion entre el personal,
con el fin de darles un sentido de relacién entre ellos y las labores que realizan. Los
datos obtenidos, son importantes para la posible realizacién de una revision mas a
fondo con el mismo temario conceptual utilizado, el cual puede ser aplicado para
cualquier tipo de organizacion, siempre y cuando, padezcan problematicas que

sean iguales o similares a los identificados en esta investigacion.

De la investigacion citada se rescatada la base tedrica cientifica utilizada para
el Work Engagement, ya que detalla teorias citadas que permiten el desarrollo
conceptual de las variables, en tal sentido que la investigacion desarrolla la
afectacion de la variable en la rotacion del personal, por ello, es de importancia su
aporte, ya que la rotacion seria una medida de desarrollar un personal mayor
eficiente, aumentando sus conocimientos en distintos procesos de distintas areas;
para ello se hizo uso de un examen correspondiente a la influencia de la variable
Work engagement, para el ambito practico, el resultado nos da un aporte positivo
en dos de sus dimensiones, siendo la “absorcion” y el “vigor”, por otro lado, la
“dedicacién” no presenta ninguna influencia, lo cual es un factor importante, el
mismo que deberia dar un resultado positivo, ya que al tomar la medida de rotar al
personal, el sentido de dedicacion por las labores a desarrollar deberia ser activado,
sin embargo nos da un indice negativo; este aporte, se tomara en cuenta al

momento de plantear recomendaciones en la investigacion desarrollada en la MDL.

Vinces (2018). En su estudio realizado Engagement laboral para mejorar la

productividad de los trabajadores de la Institucién Financiera CMAC PIURA,

25



Chiclayo 2018”. Estuvo basado en el objetivo de Diagnosticar el rango de
engagement de los trabajadores de la entidad antes mencionada. Esta
investigacion tuvo el uso de la metodologia descriptiva, de disefio no experimental
cuantitativo, en el cual usaron el cuestionario UWES con 11 items, para un total de
55 trabajadores como poblacion. Se concluye indicando que el grado de
engagement presentado por los trabajadores es de nivel “Bajo” con un 63.3%. Asi
mismo, la productividad laboral evidencio un nivel bajo del 60%, la dimension
conocimientos demostrd un nivel regular del 49%, la dimensiones evidencio nivel
bajo del 62% y la dimension relaciones con los demas 67% sien un nivel bajo, para
ello, el autor recomendd la implementacion de un plan de engagement para la
iniciacion de actividades personalizadas, con el fin de incentivar al crecimiento de
cada trabajador, promoviendo el desarrollo organizacional, generando una mayor

productividad.

De la investigacion citada se rescata la base tedrica cientifica de ambas
variables, ya que la investigacion tiene una gran relacion con las variables que se
desarrollara en la MDL, siendo las variables “Engagement” y “Productividad
laboral”, por ello, es una investigacion de gran aporte ya que en base a ella, habra
un sustento tedrico por la base que utiliza el autor para desarrollar la evaluacion de
ambas variables; ademas, el sustento practico radica en el cuestionario UWES el
mismo que es un instrumento que facilitara a la investigacion a desarrollarse en la
MDL, por lo que mide el nivel de las dimensiones de engagement, para el andlisis
correspondiente de su impacto en la productividad laboral que presentan los
colaboradores. Asi también, el plan propuesto en la investigacion citada, aporta una
base practica en el tema de implementacion de talleres para el desarrollo personal

y laboral de los trabajadores, segun los datos analizados.

Diaz (2016). En el estudio titulado “Engagement de dos organizaciones
financieras de Chiclayo 2016”. Este estudio estuvo enmarcado en el objetivo de
identificar el nivel de engagement que presentan los colaboradores de las
instituciones financieras que estan ubicadas en la ciudad de Chiclayo. Se desarrollo
bajo la metodologia cuantitativa con un disefio no experimental. Se aplicé el
cuestionario UWES para una poblacién de 140 trabajadores. En base al resultado

de la herramienta aplicada se llego a la conclusién de que el rango de la variable
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‘Engagement” se encuentra a un nivel “Bajo” con un 48.8 %, del porcentaje
mencionado el 41.3% es resultado de la entidad financiera publica, por otro lado,
el 7.5 % es resultado de la entidad financiera privada; asi mismo, se identifica un
gran porcentaje de diferencia significativa entre la empresa publica y privada, con
un rango determinante de p<0.01.

De la investigacion citada se rescata la diferencia que hay en el nivel de
engagement entre trabajadores de una entidad publica y una entidad privada, por
ello la base tedrica estuvo enmarcada primordialmente en las dimensiones de la
variable, ya que es el objetivo principal a evaluar, de ello se rescata la teoria
cientifica utilizada por el autor para contrastar con la investigacion que se
desarrollard en la MDL. En el ambito practico, la investigacion citada dio como
resultado un nivel de 41.3% en medicion al engagement para la entidad financiera
publica, es un puntaje muy a favor para poder contrastarlo con la investigacion que
se desarrollara, ya que la misma se dara en una entidad publica, por ello, se espera

contar con un resultado favorable al momento de evaluar a los funcionarios.

Acuia y Ventura (2016). En su estudio denominado “Propuesta de mejora
para el nivel de compromiso de los colaboradores de la organizacién Ceramicos
Lambayeque. Se desarroll6 con el fin de generar una propuesta como guia para
mejorar el compromiso de las personas que laboran en esta organizacion. Este
estudio se desarroll6 basada en un tipo propositiva, descriptiva. Dentro del
resultado se determind que los trabajadores de la organizacion mantienen un nivel
“‘Moderado” en cuanto al compromiso con la empresa, en base a ello, el auto
concluye que, si la propuesta es empleada para mejorar el compromiso por parte
de los trabajadores, entonces, esta debe estar determinada a actividades que
induzcan la flexibilidad, reconocimiento y confianza en base al empefio laboral. Sin
embargo, también debes plasmarse actividades que generen mejora en las
relaciones emocionales de los trabajadores con la empresa, al igual que, determinar

capacitaciones que mejoren las destrezas de los trabajadores.
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De la investigacion citada se rescata el desarrollo tedrico cientifico para
determinar la propuesta en situacion de mejorar el compromiso por parte de los
trabajadores, por eso, genera un gran aporte para la investigacion, ya que plantea
teorias con el fin de generar actividad para mejorar el compromiso; por ello para el
lado practico, es de suma importancia, ya que se puede rescatar el modelo de
propuesta que plantea para mejorar el nivel de los trabajadores en cuanto al
compromiso; en base a ello, se rescata también, las actividades a desarrollar para
mejorar el compromiso, lo cual sera necesario si la investigacion que se desarrollara

en la MDL da como resultado un nivel bajo.

Pérez (2016). En su estudio denominado “El clima organizacional y su
influencia en el compromiso organizacional: Caso Sipan Distribuciones S.A.C.” El
estudio estuvo encaminado en el objetivo de fijar el dominio que hay por parte del
clima laboral que presenta la organizacion hacia el compromiso laboral hacia la
organizacion. Para ello, se utilizé un cuestionario de 45 items, el mismo que se
aplicé a un total de 110 colaboradores. Segun los datos analizados por el SPSS,
los resultados indican que si habia una fuerte y positiva relacion entre las dos
variables. Al igual que, se acepta la hipétesis, la cual indica que, “el Clima
Organizacional” tiene una fuerte influencia en la variable “Compromiso

Organizacional”.

La investigacion citada asume como variable independiente el clima laboral,
analizando su incidencia en la variable “compromiso laboral”, sin embargo la teoria
cientifica que recolecta en su investigacion, es de gran aporte para contrastar y
verificar si el clima organizacional tiene mucho que ver en el compromiso de los
colaboradores, por ello se toma en cuenta la base tedrica para que se contraste la
hipétesis planteada en el proyecto de investigacion; por lo tanto, genera un sustento
practico ya que la investigacién arroja la aceptacion de su hipétesis, lo que quieres
decir que el clima organizacional es parte importante para mantener un nivel
adecuado de compromiso en los colaboradores. Por ello, en la investigacion que se
desarrollard en la MDL se tomar& en cuenta los resultados para contrastar en los
factores que tienen una gran influencia en la variable independiente “el engagement

laboral’.
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Vargas (2015). En su estudio denominado “Grado de Compromiso
organizacional segun el modelo de Meyer y Allen en los médicos residentes del

Hospital Regional Docente “Las Mercedes”. Este estudio estuvo enmarcado en el
objetivo de indagar el nivel de compromiso que mantienen los colaboradores del H.
R. D. L. M. El estudio estuvo enmarcado en un disefio descriptivo de tipo
experimental, con una poblacion de 29 médicos. Se emple6 el cuestionario del
modelo de Meyer y Allen de 1997, el mismo que tiene el objetivo de analizar la
dimensién: “Compromiso continuo, normativo y afectivo”; en base a ello, se
concluye genéricamente que, no se acepta la hipétesis que fue detallada por el
autor, dando como resultado que el compromiso por parte de los médicos en cuanto
al primer, segundo y tercer afio mantienen un nivel “Alto”. En la dimension “afectiva”
dio un resultado en el que los médicos de primer afio mantienen un nivel “Alto”, un
rango mas alto que el indicador que presentan los médicos residentes, debido a
que el enlace existencial que hay entre las dos variables es muy notable para los
empleados nuevos; la dimension “continuidad” indicd que los médicos del segundo
afo resultaron con un rango “Alto”, debido a la oportunidad que tiene el personal
para desarrollarse laboralmente, el mismo que impulsa al compromiso por parte del
personal con la institucion, en cuanto a la dimensién “Normativo” dio como resultado
que los médicos del tercer afio mantienen un nivel “Alto”, para ello se genera un
compromiso obligado, ya que deben mantenerse en la institucion por situaciones

econOmicas para su interés.

De la investigacion citada se rescata las bases tedricas cientificas usadas, ya
gue es una investigacion de tipo descriptivo, se resalta el desarrollo tedrico en base
a 3 tipos de compromiso: continuo, normativo y afectivo; tipos de compromiso que
podria generar un modelo tedrico para poner en practica; esta informacion se
contrasta con los resultados arrojados por el instrumento utilizado: el cuestionario
del modelo de Meyer y Allen de 1997, el mismo que da como resultado que los
colaboradores que ingresan recientemente, mantienen un nivel de compromiso
mas alto que los médicos residentes, esta informacién se rescata para contrastar
con la informaciéon que se recolectara de la investigacion que se desarrollara en la

MDL, ya que la gestion actual es nueva y por lo tanto hay personal nuevo, entonces
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esos resultados pueden discutirse con los resultados de la investigacion citada para

verificar si el personal nuevo mantiene mayor nivel de compromiso o no.

Requejo (2013). En su estudio denominado “Productividad laboral y
proteccion social de las Mypes en el sector comercio de la ciudad de Chiclayo”.
Este estudio tuvo como fin el analizar la existente relaciéon que hay la variable
principal y los elementos que causan su crecimiento. El autor en base a lo
analizados llega a una conclusion de gue existe asociacion positiva, por ello se
obtiene que la “proteccion social” es un factor que permite desarrollar un mayor
desempeiio en los colaboradores, generando una mayor productividad laboral en
las Mypes. Lo cual brinda un gran aporte para el crecimiento del nivel de las ventas;
entonces, por las mismas oportunidades que ofrece la protecciéon social a los
trabajadores, permite también, que los trabajadores se afilien a sistemas de Salud,
generando una seguridad por parte de ellos, por lo tanto, se siente con mayor

compromiso con la organizacion.

De la investigacion citada se rescata tedricamente el modelo con el que
plantea la variable “productividad laboral”’, ya que dentro de su objetivo esta el
identificar los elementos que causan el desarrollo en la productividad laboral, es por
ello que la proteccién social la toman como variable principal a desarrollar, porque
segun sus datos analizados, un colaborador con seguros sociales, se siente mas a
gusto, lo cual induce a generar un mayor crecimiento en el ambito de la
productividad laboral, ya que el colaborador mantiene un sentido de pertenencia y
gue le brindar interés, por ello se relaciona mas con la empresa. Por ello, para el
ambito practico, los resultados dan un indice de relacion existente entre ambas
variables, por las mismas razones que se detallan anteriormente, de ello, se rescata
los elementos que influyen en el crecimiento de la productividad laboral, siendo una
base para tomar en cuenta en los planes de crecimiento en el personal que se

desarrollaran en los funcionarios de la MDL.
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1.3. Teorias relacionadas al tema.

1.3.1. Engagement laboral

Actualmente no existe aun el termino preciso para determinar el
‘Engagement” en la lengua espafola. Existe una variedad de términos que
mantienen una similitud como el “compromiso laboral”’, “enganchamiento laboral”,

“vinculacion laboral”, “implicacién laboral”, pero ni uno de ellos determina realmente

el significado de Engagement.

Rodriguez, Larrechea y Costagliola (2015), menciona que para la actualidad
las tematicas de “engagement se han determinado como los factores como mayor
influencia en las organizaciones para su gestion y politicas que desarrollan en las
areas correspondientes al Talento Humano. Mantener trabajadores que tengan un
indicador “Alto” correspondiente al compromiso laboral, actualmente es una de las
finalidades principales de las unidades de Talento humano. Por ello, el rango de
engagement laboral de cada uno de los colaboradores presente, se ve referenciado

en al rango o nivel de produccion que presentan.

Aguila (2015) cita a Shaufeli y Salanova (2007) en donde argumenta lo
siguiente: “El engagement tiende a ser uno de los terminos término que hace
referencia al funcionamiento 6ptimo de los colaboradores indicando lo importante
gue es desarrollar en ellos el sentido de motivacion, proactividad, responsabilidad

e involucramiento con la empresa”.

El engagement es una herramienta que ocasiona en los empleados la accion
de asumir la importancia en cuanto a tematicas de motivacién, ya que, un trabajador
gue mantiene la motivacién dentro del trabajo, es un trabajador mas productivo, asi
mismo, estan las tematicas de proactividad, lo cual genera un colaborador orientado
al cambio, con un comportamiento anticipatorio ante situaciones diversas; la
responsabilidad es un factor importante que se asume en cuanto se ingresa a una
zona de trabajo, desde siempre, se asumen responsabilidades, por ello, el
involucrarse con una organizacion, implica asumir cada uno de estos factores,
generando un nivel importante en cuando a los trabajadores con el sentido de estar

comprometido con las labores que realizamos.
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Segun Casuco (2011), quien cita a Kahn (1990), hace referencia a que el
engagement consistente en el grado o nivel que presenta de implicacion de los
colaboradores de una entidad empresarial, respecto a la realizacion de sus metas
u objetivos plasmados en su organizacién. Significa que las personas se
comprometan con el desarrollo de la organizacién, y mantengan un nivel de

satisfaccion laboral alto.

Borrego (2016). Argumenta que el “Engagement” es una actividad que debe
ser permanente en una organizacion, por ello, guarda relacion con el indagar en las
necesidades de seguridad, por lo que, implica una gran importancia el mantener un
buen clima organizacional, de mantener un seguro econémico por las actividades
gue se desarrollan; de formar parte de una organizacién, un colaborador debe
sentirse parte de un grupo de trabajo, en el sentido de que, conforme se va
desarrollando en sus labores, va adquiriendo afecto por la organizacion; el ser
reconocido por nuestros superiores, por ello, es muy importante que un colaborador
siente que su trabajo genera valor para la empresa, de forma que se sienta una
persona capaz de asumir labores o cargos importantes; y el ser un profesional en
constante crecimiento, implica el crecimiento en la productividad laboral, aportando

creatividad y un mayor desempefio en su entorno laboral.
Vigor

Se relaciona con el rango o nivel de energia que presentan los subordinados
de una empresa mientras que realizan sus actividades laborales, hace mencién al
grado de disposicion que muestran los colaboradores para realizar las funcione de
la empresa. El vigor implica que los colaboradores trabajen de manera persistente
y con una actitud buena con respecto al logro de los objetivos organizacionales
(Salanova y Shaufeli, 2004, Pag. 117).

Nivel de energia: Es importante el hecho de trabajar con personas que mantengan
fuerza y pasion por las actividades que desarrollan en su zona de trabajo, mantener relacion
con colaboradores a los que les entusiasma el hecho de formar parte de un equipo de trabajo
0 de un nuevo reto, esto desarrollara un profesional capaz de trabajar para el bienestar de la

organizacion. La energia laboral se centra en personas que en general entregan todo

32



su entusiasmo al trabajo y le ponen mucha fuerza a las labores que realiza a diario.
Por ello, la organizacion de hoy debe contar con personas que desarrollen la
habilidad de inspirar y darle energia al resto de los trabajadores (Salanova y
Schaufeli, 2004, pag 117).

Nivel de persistencia: Como organizacién y trabajador se debe reconocer
gue hay labores que demandan de mucho tiempo y dedicacion: requieren de
persistencia y de un gran esfuerzo para cumplir con los objetivos plasmados. El
persistir en una labor tiene mucha posibilidad de resultar un efecto positivo en el
trabajador (Robbins y Judge, 2015, p. 70).

Dedicacion

Se relaciona con respecto al tiempo que dedican los trabajadores de una
organizacion para cumplir con las metas trasadas. Implica que los colaboradores
sientan entusiasmo en las actividades que realizan, asi como también tengan
inspiracion, orgullo y se encuentren motivados para lograr los retos propuestos en

el trabajo diario de la organizacion (Salanova y Schaufeli 2004, pag. 117).

Identificacién laboral: La identidad empresarial hace referencia a los valores
y al objetivo que mantiene la empresa, ya que, también se establece la visidon
organizacional, la cual, compromete a los colaboradores con las labores que realiza

dentro de su area de trabajo (Ponssa, 2008. Pag. 1).

Inspiracién laboral: Si las labores que realizas te generan una estabilidad
emociona positiva, entonces podrias desarrollar la habilidad de contagiar una
energia positiva. Tener la habilidad de desarrollar la inspiracién en el area de
trabajo, es una opcién de mantenerse dedicaciéon con las labores que se realizan,
por ello, la organizacion debe desarrollar el sentido de inspiracion en sus
colaboradores, generando un adecuado clima laboral, ello permitira que los
proyectos o planes que se establezcan, se puedan desarrollar de manera efectiva
(Robbins y Judge, 2015, pag. 117).
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Absorcién

Es una caracteristica del engagement que se relaciona con el grado de
concentracion que muestran los colaboradores cuando realizan sus actividades
diarias en el trabajo. Un trabajador que presente un nivel de absorcion siente que
el tiempo pasa volando cuando realiza las actividades laborales en la empresa
Salanova y Schaufeli (2004, pag. 118).

Concentracién: Lograr mantener un punto éptimo de concentracion en el
trabajo, es primordial poder mantenerlo durante un largo tiempo. En ese momento
de completa absorcién, lo Unico que puede influir negativamente es la interaccion
con las personas de nuestro entorno. Por ello la concentracion puede influir
positivamente y negativamente en el momento de realizar las labores, la efectividad
de los resultados depende del nivel de concentracion que se desarrolle y se
mantenga (Robbins y Judge, 2015, pag. 73).

Placer laboral: Cuando mencionamos de las actitudes que muestran los
empleados, generalmente se hace referencia al placer laboral o satisfaccion laboral,
lo cual determina emociones de manera positiva en base a un puesto de trabajo,
por ello, el placer laboral es un requisito importante para que el subordinado se
mantenga conforme en su zona de trabajo, para que sienta que el hacer sus
actividades es un trabajo que puede volverse dinamico, sin necesidad de estar
tensionado, generando un compromiso mas fuerte con la area en la que labora y
con la entidad (Robbins y Judge, 2015, pag. 74).

Involucramiento laboral: Este indicador mide el nivel de relacion que
mantiene el trabajador con su zona de labores, esto genera que los colaboradores
sientan interés y se identifiquen con cada una de las actividades que realizan, por
ello, el nivel de involucramiento que mantenga cada colaborador, influird en su
entorno laboral, dependiendo de su nivel estaria generando el grado de su

competencia (Robbins y Judge, 2015, pag. 74).
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1.3.2. Productividad Laboral

La real academia espafola, argumenta: la productividad laboral tiende a ser
la conexion que hay entre lo producido con los factores que se utilizan para producir,

asi como, los materiales, la energia, la mano de obra, entre otros.

Gil (2013), cita a Taylor, en donde argumenta a continuacion: Que, el disefio
mecanicista basico determina al ser humano como un factor de apoyo para la
manipulacion de la maquinaria, en el que el rendimiento, constancia y velocidad,
son indicadores que posteriormente llegan a ser valorados. Los factores o variables
gue determina el rendimiento de los colaboradores segun Taylor, plantean que,
estan clasificados por medios adecuados laborales, fisioldgicas, sistemas

retributivos y métodos apropiados.

Tambien, Chiavenato (2007, pag. 179) argumenta que la productividad laboral
es una variable considerada como “el efecto” y “no la causa” de la administracion
dados los multiples recursos empleados. La productividad del ser humano mantiene
una relacion existencial entre el producto como resultado final y la diversidad de
recursos que fueron utilizados para la elaboracion. Por otro lado, en el recurso
humano, la productividad laboral es referente o igual al cociente de la relacion que
hay en una produccion, es decir, entre el resultado final multiplicado por la cantidad
de tiempo que se ocup6 para la realizacion del producto terminado. Por ello, la
productividad del ser humano mantiene una dependencia del esfuerzo que le ponga

a sus labores, la metodologia que utilice y mas aun, el compromiso del colaborador.

Asi mismo, Lagos (2015, pag.30) hace menciéon que la productividad
mantienen una gran relacion entre los recursos o factores que se utilizan para
producir y la cantidad de resultados obtenidos (productos finales) segun el sistema
de produccion empleado. Ademas, puede determinarse como la relacion que hay
entre el tiempo empleado y los resultados obtenidos, lo que quiere decir que
mientras el tiempo empleado para obtener los resultados previstos sea minimo,
entonces, el sistema empleado serd mas productivo. En efecto, la productividad
laboral debe ser determinada como el factor de eficiencia que conecta la cantidad

de produccién adquirida con la cantidad de recursos empleados.

35



Por otro lado, Gamba (2015, pag. 04) plantea su argumento sobre la
productividad laboral indicando que, debe ser determinada como la medida general
en la forma en que una empresa satisface o cumple los objetivos planteados, es
decir, la eficiencia que en este caso seria la eficacia con que se asumen los
recursos destinados para la produccion y la eficacia que vendria a ser el resultado

final a comparacion con el resultado final plasmado.

Ademas, segun Robbins y Judge ( 2013, pag. 28 ) quienes comentan que, la
productividad laboral es el “nivel” de analisis con mayor rango en el comportamiento
organizacional. Se puede decir que una entidad es productividad siempre y cuando
logre sus objetivos planeados, transformando insumos o materia prima en
productos finales, pero, a un costo minimo. Por ello, nos menciona que la
productividad laboral requiere de dos factores importantes, de la eficacia y la

eficiencia.

El factor “eficiencia” es una medicion de “qué tan bien” o “qué tan productiva”
la empresa o entidad aprovecha los diversos recursos para lograr un objetivo
plasmado. Las empresas se vuelven eficientes cuando sus lideres (gerentes)
utilizan una cantidad minima de los insumos que poseen (materia prima,
componentes y mano de obra) o generan el menor en la produccion de un bien o

servicio.

Sin embargo, el factor “eficacia” es una medicién del grado empleado por la
organizacion para cumplir un objetivo que los lideres se hayan propuesto. Cabe
indicar que las empresas pueden ser eficaces, siempre y cuando, los lideres

deciden escoger objetivos que sean apropiados para la entidad.
1.3.2.1. Conocimiento

La productividad laboral tiene como una de sus dimensiones al “conocimiento
del trabajo”, donde el trabajador o empleado tiene la capacidad de conocer los
objetivos 0 meras que sean establecidas por parte de la organizacion, por otro lado,
tiene que conocer cudl es el procedimiento correcto para desarrollar sus funciones
asignadas y las mismas que tienen que estar direccionadas a alcanzar y lograr las
metas propuestas por la organizacion (Robbins y Judge 2015, pag. 556).
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Nivel de conocimiento: El colaborador debe estar capacitado para portar
informacion sobre el funcionamiento de la organizacién, demas, debe desarrollar el
conocimiento necesario para realzara sus funciones de manera adecuada dentro
de su area de trabajo, por eso, el conocimiento se basa en la informacién que

tenemos sobre los temas en especificos. (Robbins y Judge, 2015, pag. 556).

Nivel de habilidades: Lo que usamos para motivar, entender, comunicarse
con otras personas 0 apoyar a alguien mas, de manera grupal o individual; en
muchas ocasiones se desarrolla una gran capacidad tedrica, pero no en lo préactico,
sin embargo, es de suma importancia el lado practico para poder entender a nuestro
entorno, o0 manejar probleméticas, al igual que los lideres generan el cumplimiento
de metas a través de otras personas, o simplemente logran sus objetivos consigo

mismos para el beneficio de un grupo de interés (Robbins y Judge, 2013, pag. 8).
1.3.2.2. Valores

Representan la conducta de cada persona, en cierto modo, tanto de manera
personal como de manera social, es la conducta que se debe asumir
preferiblemente a otro opuesto, es decir, asumir modelos positivos de conducta, en
vez de modelos negativos; por ello, en términos laborales tiende a ser un conjunto
de aptitudes y actitudes, las mismas que muestra cada trabajador en su entorno
laboral. Los valores presentan una relacion con los temas de lealtad y compromiso,
los cuales, cada trabajador debe mostrar dentro y fuera de la organizacién donde
laboran (Robbins y Judge, 2013, p. 144).

Nivel de puntualidad: Cuando se desarrolla un orden de los valores de una
persona, se obtiene un proceso sistematizado de valores, el individuo se adecua a
lo que es correcto en términos de valores, por ello en el indicador de puntualidad
se desarrolla enfocandolo a la responsabilidad que asumen en cuanto al tiempo del

cumplimiento de las actividades encomendadas (Robbins y Judge, 2013, p. 144).

Nivel de compromiso: Esta definido como el nivel de involucramiento y el
entusiasmo que le pone el colaborador a su trabajo y la satisfaccién que percibe,
por ello, es importante que el colaborador sienta que su trabajo es importante y de

gran significancia, para que los trabajadores sientas un gran compromiso con sus
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labores, al igual que una relacion fuerte con la entidad (Robbins y Judge, 2013, p.
77).

1.3.2.3. Relaciones

Esta determinado como las habilidades que son usadas para entablar
conexiones entre personas, influenciando en un grupo de un mismo interés. Esta
dimensién se relaciona con la “credibilidad”, “el modo en que se da el contacto” y
“‘la comunicacion”. Por ello, el hecho de entablar una relacién de manera efectiva,
logra adjuntar personas capaces y necesarias para el manejo de las influencias de

los lideres (Robbins y Judge, 2015, pag. 144).

Nivel de clima laboral: Para las organizaciones los factores competitivos que
experimentan aun no son tan desarrollados, es decir, gran parte de las
organizaciones a nivel mundial aun siguen trabajando en el desarrollo de una
ventaja competitiva al mantener un adecuado clima laboral, por ello, se dice que es
de suma importancia la educacion organizacional positiva para generar una mayor
competitividad (Robbins y Judge, 2013, p. 22).

Nivel de relaciones con jefaturas inmediatas: El que los colaboradores
sientas una interaccion positiva con sus colegas y jefaturas inmediatas puede
generar muy gratificante para cada uno de ellos. Por ello, el mantener una buena
relacion con las jefaturas inmediatas puede resultar productivo para la entidad, ya
gue generarian una mejor comunicacion para la solucion de posibles conflictos sin

generar desacuerdos (Robbins y Judge, 2013, p. 22).

1.4. Formulacién del problema.

¢, Cual es la relacién que existe entre el engagement y la productividad laboral

de los funcionarios de la Municipalidad distrital de Lagunas, 2020?
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1.5. Justificacién e importancia del estudio.

Naupas, Novoa, Mejia y Villagémez (2011), argumenta que el proyecto de
investigacién cientifica estard basado en multiples justificaciones, siendo una de
ellas, la justificacion teorica debido a que se utilizaran teorias cientificas de fuentes
internacionales, las teorias que se estudiaran mantendran una relacion directa con
las variables que se desarrollaran, engagement laboral y productividad laboral. Para
poder analizar las diferentes teorias cientificas que van a facilitar el desarrollo de
las variables planteadas para la presente investigacion, se realizaran
investigaciones y andlisis minuciosos de las bibliografias que sean mas
actualizadas, con ello, también se realizaran investigaciones en repositorios y

bases en donde se puedan encontrar datos cientificos.

El presente estudio es justificado por la actual problematica situacional que
atraviesa la Municipalidad Distrital de Lagunas, la preocupacion de las entidades
municipales antes de obtener capital financiero para promover el desarrollo de su
jurisdiccion es el capital humano, siendo considerados como un factor de gran
importancia que tiene la entidad, en base a ello, actualmente han desarrollado
distintas formas de fidelizar y mantener a los colaboradores motivados para que se

desemperiien de manera efectiva.

Teodrica: El presente estudio se justifica tedricamente en el uso de las bases
tedricas cientificas, las cual determinaran la variable independiente de engagement
quien proporciona (03) dimensiones para medir el nivel de engagement, los
mismos que se desarrollaran para el presente objeto de investigacion; al igual que,
para la variable dependiente de productividad laboral se desarrollara por teorias
cientificas, en la cual determina (03) dimensiones que se desarrollaran para la
realizacion de la investigacion. En base a esta investigacion se determinara la
propuesta que se desarrollara para mejorar el nivel de engagement de los
funcionarios municipales, al igual que, la mejora de la productividad laboral de los

funcionarios.

Practico: Desde la base practica, el proyecto de investigacion se justifica en

base a las herramientas que se aplicaran en campo, con el fin de recolectar datos
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gue permitirdn medir el nivel de engagement laboral y productividad laboral de los
funcionarios de la Municipalidad Distrital de Lagunas, el cual permitira realizar la
propuesta respectiva del proceso de engagement segun los resultados que arrojen
las encuestas aplicadas para mejorar la productividad laboral de los funcionarios,
desarrollando el sentido del bien comun.

Cientifico: El presente proyecto de estudio cientifico estd enmarcado en el
objetivo de ser un antecedente para investigaciones futuras, pretendiendo la opcion
de dar un estudio con mayor profundidad en las tematicas de engagament laboral
y productividad laboral en instituciones publicas como Municipalidades, buscando
mejorar problematicas que se identifiquen en organizaciones. Por otro lado, sera
un gran aporte cientifico para profesionales o estudiantes universitarios que estén
realizando investigaciones cientificas basado en estas variables; en base a ello, se
justifica la investigacion por los estudios y métodos teoricos y cientificos existentes

gue brindan una explicacion a las probleméticas estudiadas.

Social: Desde el ambito social, la presente investigacion cientifica generara
la posibilidad de mejorar problematicas, de mejorar y brindar una oportunidad a las
areas de una empresa gue se encuentren en niveles inferiores de productividad
laboral. El estudio generara la posibilidad de contribuir con la propuesta de un plan
de engagement que ayudara a desarrollar y a mejorar la productividad laboral de
los funcionarios de la Municipalidad Distrital de Lagunas, para ofrecer y rendir una
mejor gestion municipal para beneficio de la poblacion (Naupas, Novoa, Mejia y
Villagbmez, 2011).

1.6. Hipotesis.

HO: No existe relacion entre el engagement y la productividad laboral de los

funcionarios de la Municipalidad distrital de Lagunas, 2020.

H1: Existe relacién entre el engagement y la productividad laboral de los

funcionarios de la Municipalidad distrital de Lagunas, 2020.
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1.7. Objetivos.

1.7.1. Objetivo general

Determinar la relaciéon entre el engagement y la productividad laboral de los

funcionarios de la Municipalidad distrital de Lagunas, 2020.
1.7.2. Objetivos especificos

Diagnosticar el nivel de engagement de los funcionarios de la Municipalidad
distrital de Lagunas, 2020.

Identificar el nivel de la productividad laboral de los funcionarios de la

Municipalidad distrital de Lagunas, 2020.

Analizar el coeficiente de correlacion entre el engagement y la productividad

laboral de los funcionarios de la Municipalidad distrital de Lagunas, 2020.
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MATERIAL METODO
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2.1. Tipoy disefio de investigacion.

2.1.1. Tipo de investigacion

El actual estudio de investigacibn mantendra un enfoque cuantitativo de tipo

descriptivo — correlacional.

La investigacion es de enfoque cuantitativa, segun Naupas, Valdivia, Palacios
y Romero (2018). Comentan que un estudio de enfoque cuantitativo “recolecta los
datos necesarios para el andlisis de los mismos, con el fin de contestar
interrogantes de la investigacion, probando hipétesis previamente formuladas, asi
mismo, confia en la medida de las variables y los instrumentos utilizados para la
investigacion” (P. 97). El enfoque cuantitativo que se desarrollara en la presente
investigacion sera el cuantitativo, puesto que se utilizara el cuestionario para medir
el engagement y la productividad laboral de los funcionarios de la Municipalidad

distrital de Lagunas.

Naupas et al., (2018) manifiestan que la investigacion descriptiva se
caracteriza por describir los factores de las variables que se pretenden estudiar. La
presente investigacion sera descriptiva, puesto que tiene como finalidad describir

la situacion actual de los factores de engagement y la productividad laboral.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sefalan que el estudio correlacional
busca medir el grado de relacion entre dos o mas variables. Por lo tanto, en la
investigacién se medira el grado de relacion entre engagement y la productividad

laboral de los funcionarios de la Municipalidad distrital de Lagunas.
2.1.2. Disefo de investigacion

No experimental de corte transversal: Segun Naupas et al., (2018), afirman
gue el estudio no experimental permite analizar fendbmenos desde su contexto
natural, es decir, que en dicha investigacion no existe la manipulacién de variables.
Por otro lado, es de corte transversal, puesto que la informacion o datos se

recolectan en un solo momento (p.337).
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Por lo tanto, la presente investigacién es no experimental, dado que ninguna
de las dos variables sera manipulada, es decir, se obtendra la informacién del
engagement y la productividad laboral y dichos datos seran analizados desde su
contexto natural. Asi mismo, es de corte transversal, puesto que el cuestionario
sera aplicado una sola vez y por ende los datos seran recolectados en un Unico

momento. El disefio del estudio es el siguiente:

Doénde:
Vv
/' 11 M: Muestra de la investigacion
M r V1: Engagement laboral
\T V2: Productividad laboral
Ve

r: Relacion entre variables

2.2. Poblacion y muestra.
2.2.1. Poblacion
La poblacién con la que se trabajara el presente proyecto de investigacion

estara conformada por funcionarios administrativos (gerentes, jefes y asistentes),

los mismos que dan un total de 35 funcionarios municipales.

Gonzéales y Salazar (2008), nos menciona que una poblacion esta referido a
cualquier conjunto de elementos de los cuales se pretende indagar y conocer sus

caracteristicas, y para el cual seran validas las conclusiones en la investigacion.
2.2.2. Muestra

Debido a que la poblacion presenta una cantidad pequefia, el estudio de
investigacién se desarrollard con una muestra igual al total de poblacion, la cual
sera (35).

Arias (2006), argumenta que la muestra es un subconjunto representativo y

finito, el cual es extraido de la poblacion considerada para la realizacion del estudio.
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2.3. Variables y operacionalizacion.

2.3.1. Variable independiente: Engagement laboral

Para Salanova y Schaufeli (2004), el engagement laboral usualmente se
mantiene en un enfoque de tema psicologico, lo que quiere decir que, los
subordinados de la organizacion contienen un estado mental en nivel positivo en
conexion a las actividades laborales que se enmarcan dentro de la organizacion, el
estado mental de cada uno de los trabajadores se resalta por ser dedicado, ya que
realiza constantes trabajos que demanda de energia, absorbiendo la cultura de la
entidad.

2.3.2. Variable dependiente; Productividad laboral

Alles (2008) argumentan que la productividad laboral es un conjunto de
acciones, los cuales son accionados por los diferentes colaboradores de una
organizacion. La productividad laboral es la capacidad que mantiene cada
colaborador de la empresa para producir bienes o servicios, las mismas que se

encuentran enmarcadas y enfocados con distintos rangos de eficiencia y eficacia.

45



Tabla 1

Operacionalizacion de la variable engagement

Variable  Dimensiones Indicadores items In-gttarcunrlncean/to Escala
Nivel de energia Pregunta n° 01, 02, 03, 04
Vigor
Nivel de persistencia Pregunta n° 05, 06
[
-cgs Identificacion Laboral Pregunta n° 07, 08 Nunca (0)
- Casi nunca (1)
S L Encuesta / Algunas veces
= Dedicacion o Pregunta n° 09, 10, 11, 12 Cuestionario (2
g Inspiracion Laboral 13 T Casi siempre (3)
% Siempre(4)
L
Concentracion Pregunta N° 14, 15
Absorcion Placer Laboral Pregunta N° 16, 17

Involucramiento
Laboral

Pregunta N° 18, 19, 20

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 2

Operacionalizacion de productividad laboral

Variable Dimensiones Indicadores items In-g(tercunrlncei/to Escala
: - Pregunta N° 01, 02, 03, 04, 05,
o Nivel de conocimiento 06
Conocimientos
<
5 , . o
= Nivel de habilidades Pregunta N° 07, 08 Nunca (0)
3 Casi nunca (1)
i Nivel de puntualidad Pregunta N° 09, 10 Encuesta / Algunas veces
= Cuestionario (2)
*g Valores Casi siempre (3)
'5 Nivel compromiso Pregunta N° 11, 12, 13 Siempre(4)
o
. Nivel de Clima Laboral = Pregunta N° 14, 15
Relaciones
Laborales Nivel de relaciones con  Pregunta N° 16, 17

jefaturas inmediatas

Fuente: Elaboracién propia
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2.4. Técnica e instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

2.4.1. Técnica

En el presente trabajo de investigacion se utilizard la encuesta como

herramienta de campo.

Segun aporta Lopez y Fachelli (2015), la técnica de la encuesta es
determinada como una técnica utilizada para recolectar datos mediante
interrogantes de los sujetos, con la finalidad de adquirir sisteméaticamente niveles
de medidas en base a los conceptos que se derivan de un problema determinado

en la investigacion previamente construida.
2.4.2. Instrumento

Segun Galan (2009), nos hace mencioén que el instrumento del cuestionario,
tiende a ser un conjunto de interrogantes derivadas a una o en algunos casos a dos
variables que seran medidos segun sus indicadores, y son disefiadas para que
brinden los datos que sean necesarios para poder lograr los objetivos que se
plantean en el proyecto de investigacidn, el mismo que permitira la estandarizacion

e integracion del proceso de recopilacion de datos.

Para la presente investigacion se utilizard como instrumento de recoleccion
de datos 02 cuestionarios, para la variable independiente se medira el nivel de
engagement a través de las dimensiones que conforman la variable, que son, vigor,
dedicacion y absorcion, para ello el cuestionario consta de 21 preguntas, con
medida de escala de Likert, teniendo como opciones: 0: nunca, 1: casi nunca, 2:
algunas veces, 3: casi siempre, 4: siempre; asi mismo, para la variable
dependiente, se medira el nivel de productividad laboral en base a 3 dimensiones,
gue son conocimientos, valores y relaciones laborales, para ello el cuestionario
consta de 16 preguntas, con medidas de escala de Likert, teniendo como opciones:

0: nunca, 1: casi nunca, 2: algunas veces, 3: casi siempre, 4: siempre.
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2.4.2.1. Validez

Hernandez et al., (2014) seflalan que se cumple a través del criterio de
expertos es la fiabilidad que demuestra un cuestionario de lo que se pretende medir
(p.201).

El cuestionario que corresponde a la variable desempefio laboral sera

sometido a una validez externa a través del juicio de expertos.

Tabla 3

Validez de cuestionario

Experto Grado académico Aplicabilidad
Mg. Espinoza Poves, Magister en Estadistica  Aplicable
Jenny Aplicada

Mg. Villanueva Calderén, Mg. en Administracion de Aplicable
Juan Amilcar Negocios

Gta. Panta Palacios, Lic. en Economia Aplicable

Silvia Maribel

Fuente: Elaboracién propia

2.4.2.2. Confiabilidad

El nivel de confiabilidad fue medido a través del alfa de Cronbach

Tabla 4
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,826 37
Fuente: Programa estadistico SPSS 25.0

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014). argumenta que la confiabilidad
requiere de solo una administracion del instrumento de medicién y da resultados

gue varian entre 0 y 1 (O=nula confiabilidad, 1=total confiabilidad).
2.5. Procedimientos de andlisis de datos.

El procedimiento se desarrollara en el programa estadistico SPSS V.25 y

como herramienta auxiliar se utilizara el programa Microsoft Excel, el cual permitira
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distribuir los datos obtenidos en el cuestionario a través de tabla y figuras, con el fin

de demostrar un mayor entendimiento de los datos obtenidos.
2.6. Criterios éticos.

Segun APA (2010) nos dice que “No habra modificaciones, ni fabricacion, ni
falsificacion de los datos, asi mismo, esta rotundamente prohibido la alteracion de
los resultados que se obtengan, no se apoyara a la hip6tesis o se omitiran las
observaciones dudosas del informe para presentar una historia mas convincente.
El investigador asume total responsabilidad de hacer publico los errores de una

publicacion.

Teniendo en cuenta lo mencionado para la realizacion de esta investigacion
cientifica, se tiene en cuenta la reserva por derecho de confidencialidad de los
participantes, de manera que no se cause ningun dafio a los funcionarios
municipales, asi mismo, la calificacion de cada instrumento fue de manera objetiva

y clara. Cumpliendo con un consentimiento informado para la investigacion.
2.7. Criterio de rigor cientifico.

En la presente investigacion se consideraran los criterios planteados por
Norefia, Moreno, Rojas y Rebolledo (2012).

Credibilidad. Este criterio sera utilizado, dado que la informacion descriptiva
y estadistica, representan un acercamiento a la realidad problematica de la

Municipalidad distrital de Lagunas respecto al engagement y productividad laboral.

Consistencia. En el presente estudio no existird ninguna replicabilidad, dado
gue se demostraran evidencias respecto a la obtencion de los resultados y sobre

todo la solucién a la problematica a través del aporte cientifico.

Reflexividad. Se demostrara que los resultados son verdaderos, asi mismo
se tendrd como respaldo la validacion de los instrumentos de las variables en

estudio.
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lll. RESULTADOS
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3.1. Resultados en Tablas y Figuras

Tabla 5

Prueba de normalidad de engagement laboral y productividad laboral

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Engagement laboral ,859 35 ,000
Productividad laboral ,833 35 ,000

Los resultados muestran la prueba de Shapiro-Wilk, donde se evidencia que
los datos no tienen una distribucién normal, ya que el valor de sig. es menor que
0.05, por lo tanto, para la correlacion de variables se utilizara la prueba de Rho de

Spearman.

Tabla 6

Correlaciéon entre engagement laboral y productividad laboral

Engagement  Productividad

laboral laboral

Coeficiente de 1,000 ,839™
Engagement correlacion

laboral Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 35 35

Spearman Coeficiente de ,839" 1,000
Productividad correlacion

laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 35 35

Fuente: Exportado del programa SPSS V25

En la tabla anterior podemos apreciar la correlacion entre engagement laboral
y productividad laboral de los funcionarios de la Municipalidad distrital de Lagunas,
donde se evidencia un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman 0.839, lo
gue quiere decir que existe una correlacion positiva alta por tener mayor a
proximidad a la unidad. Por otro lado, es significativa, ya que el p<0,05 y N 35
siendo el total de la poblacion encuestada. En conclusion, podemos hacer
referencia que a mayor engagement laboral mayor es el nivel de productividad de

los funcionarios de la Municipalidad distrital de Lagunas.
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Tabla 7
Distribucion segun sexo de los funcionarios de la Municipalidad distrital de

Lagunas
Categorias n %
Masculino 21 60%
Femenino 14 40%
Total 35 100%

Fuente: Elaboracién propia exportada del Reporte SPSS - V25.

Distribucién segun sexo de los funcionarios de la
Municipalidad distrital de Lagunas.

100%
90%
80%
70%
60% 0% 0%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
Masculino Femenino

Figura 1. Observamos que la distribucién respecto al género de
los funcionarios de la Municipalidad distrital de Lagunas, el mayor
porcentaje corresponde al género masculino 60% y el 40%
corresponde al género femenino respectivamente.

Fuente: Tabla 7.




Tabla 8

Distribucion segun edad de los funcionarios de la Municipalidad distrital de

Lagunas

Categorias n %
18-22 afios 3 8%
23-27 afos 8 22%
28-34 afnos 13 36%
35-40 afos 10 28%
40 afios a mas 2 6%
Total 36 100%

Fuente: Elaboracién propia exportada del Reporte SPSS - V25.

Distribucién segun edad de los funcionarios de la
Municipalidad distrital de Lagunas.

40%
35%
30%
25%
20% %
15%
2%
10%

0%
18-22 afios 23-27 afilos 28-34 afios 35-40 afios 40 afios a
mas

Figura 2. La figura muestra la distribucion de los funcionarios de la
Municipalidad distrital de Lagunas segun edad, donde se aprecia
que el 36% oscila entre los 28 y 34 afos, el 28% entre 35 y 40
afnos, el 22% entre 23 y 27afos, el 8% 18 a 22 afos y finalmente
el 6% de 40 afios a mas.

Fuente: Tabla 8.




Tabla 9

Nivel general de la variable engagement laboral (agrupada)

Categorias n %
Nivel bajo 12 33%
Nivel medio 18 50%
Nivel alto 6 17%
Total 36 100%

Fuente: Elaboracidn propia exportada del Reporte SPSS - V25.

Nivel general de la variable engagement laboral (agrupada).

50%
40%
30% 0%
20% 3%

10% g%

0%
Nivel bajo Nivel medio Nivel alto

Figura 3. La figura evidencia los resultados de la variable
engagement laboral (agrupada) la cual se sitia en el nivel medio
con el 50% y seguido a ello esta el nivel bajo 33% y solo el 17% se
sitia en el nivel alto. Dichos resultados, permiten deducir que la
mayoria de los funcionarios no estan totalmente comprometidos
con sus diversas actividades y sobre todo con la institucion, lo cual
afecta directamente a la productividad y por ende al cumplimiento
de los objetivos institucionales.

Fuente: Tabla 9.




Tabla 10

Variable engagement - Dimension: vigor (agrupada)

Categorias n %
Nivel bajo 21 60%
Nivel medio 6 17%
Nivel alto 8 23%
Total 35 100%

Fuente: Elaboracidn propia exportada del Reporte SPSS - V25.

Variable engagement - Dimensién: vigor (agrupada).

60%
50%
40%
0%
30%

20%

0
0% 79 23%

0%
Nivel bajo Nivel medio Nivel alto

actividades asignadas.

Fuente: Tabla 10.

Figura 4. Los resultados agrupados de la dimension vigor,
permiten afirmar que esta se sitla en el nivel bajo con el 60%,
seguido por el nivel alto del 23% vy el nivel medio es valorado con
el 17%. En tal sentido, los resultados indican que los funcionarios,
no poseen una actitud positiva y sobre todo que carecen de
energia, lo cual no les permite tener un eficiente rendimiento
laboral y por su puesto poca persistencia a sus diversas
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Tabla 11

Variable engagement - Dimension: dedicacion (agrupada)

Categorias n %
Nivel bajo 11 31%
Nivel medio 17 49%
Nivel alto 7 20%
Total 35 100%

Fuente: Elaboracidn propia exportada del Reporte SPSS - V25.

Variable engagement - Dimensién: dedicacidn (agrupada).

50%
40%
0,
30% 9%
20% 1%
20%
10%
0%
Nivel bajo Nivel medio Nivel alto

Figura 5. Los resultados muestran que la dimension dedicacion
obtuvo un porcentaje del 49%, el cual se inclina a un nivel medio,
el 31% pertenece al nivel bajo y el 20% corresponde al nivel alto.
Esto hace referencia que la mayoria de los funcionarios no se
encuentran comprometidos con sus actividades, puesto que existe
un porcentaje representativo que se situa en el nivel bajo. Por lo
tanto, la dimension dedicacion tiene mayor inclinacion a un nivel
bajo que a un nivel alto.

Fuente: Tabla 11.




Tabla 12

Variable engagement - Dimension: absorcion (agrupada)

Categorias n %
Nivel bajo 11 31%
Nivel medio 15 43%
Nivel alto 9 26%
Total 35 100%

Fuente: Elaboracidn propia exportada del Reporte SPSS - V25.

Variable engagement - Dimension: absorcién (agrupada).

50%
40%

30%
3%

20% 0
R 26%

10%
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Nivel bajo Nivel medio Nivel alto

Figura 6. Los resultados muestran que la dimension absorcion es
representada con el nivel medio del 43%, seguido por el nivel bajo
del 31% y el 26% es perteneciente al nivel alto. Se evidencia que
el mayor porcentaje esté situado en el nivel medio y bajo, lo cual
permite afirmar que la mayoria de los funcionarios no demuestran
su compromiso con sus funciones que desarrollan diariamente y
sobre todo con la institucion, lo cual conlleva a generar un nivel
bajo de productividad y por ende al deficiente cumplimiento de los
objetivos institucionales.

Fuente: Tabla 12.




Tabla 13

Nivel general de la variable productividad laboral (agrupada)

Categorias n %
Nivel bajo 16 46%
Nivel medio 12 34%
Nivel alto 7 20%
Total 35 100%

Fuente: Elaboracidn propia exportada del Reporte SPSS - V25.

Nivel general de la variable productividad laboral

(agrupada).
50%
40%
30%
6%
20% 4%

20%
10%
0%

Nivel bajo Nivel medio Nivel alto

Figura 7. De acuerdo a los resultados de la variable productividad
laboral (agrupada) se evidencia que posee un nivel bajo del 46%,
seguido del nivel medio 34% y nivel alto 20% respectivamente. Por
lo tanto, es importante que la Municipalidad tome las acciones
correspondientes con el objetivo de mejorar el rendimiento laboral
y sobre todo el personal pueda demostrar una efectividad
favorable en el cumplimiento de sus objetivos.

Fuente: Tabla 13.




Tabla 14

Variable productividad - Dimensién: conocimientos (agrupada)

Categorias n %
Nivel bajo 19 54%
Nivel medio 8 23%
Nivel alto 8 23%
Total 35 100%

Fuente: Elaboracidn propia exportada del Reporte SPSS - V25.

Variable productividad - Dimensién: conocimientos

(agrupada).
60%
50%
40%
30% 4%
20%
3% 23%
10%
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Nivel bajo Nivel medio Nivel alto

Figura 8. La figura muestra los resultados respecto al nivel de la
dimensién conocimientos, el cual se sitla el nivel bajo con un
porcentaje del 54%, lo cual indica que los funcionarios no reciben
la capacitacion suficiente para potencializar sus conocimientos, la
municipalidad no les brinda programas de desarrollo profesional y
por ende esto se ve reflejado en el rendimiento del personal, lo
cual también afecta al cumplimiento de los objetivos
institucionales.

Fuente: Tabla 14.
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Tabla 15

Variable productividad - Dimension: valores (agrupada)

Categorias n %
Nivel bajo 10 29%
Nivel medio 15 43%
Nivel alto 10 28%
Total 35 100%

Fuente: Elaboracidn propia exportada del Reporte SPSS - V25.

Variable productividad - Dimension: valores (agrupada).

50%
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Nivel bajo Nivel medio Nivel alto

Figura 9. Los resultados respecto a la dimensién valores, muestran
gue esta se sitla en un nivel medio con el 43%, el 29% nivel bajo y
el 28% nivel alto. Segun los datos estadisticos podemos referir que
la mayoria de los funcionarios no practican los valores, es decir, no
poseen la aptitud y actitud adecuada en centro de trabajo, siendo
una accion que afecta negativamente al desarrollo de sus
actividades y por ende generan un deficiente nivel de productividad.

Fuente: Tabla 15.
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Tabla 16

Variable productividad - Dimensidn: relaciones laborales (agrupada)

Categorias n %
Nivel bajo 21 60%
Nivel medio 9 26%
Nivel alto 5 14%
Total 35 100%

Fuente: Elaboracidn propia exportada del Reporte SPSS - V25.

Variable productividad - Dimension: relaciones laborales

(agrupada).
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Figura 10. La figura muestra el nivel de la dimension relaciones
laborales, la cual se sitta en el nivel bajo con el 60%, nivel medio
26% Yy nivel alto 14%. ElI mayor porcentaje se inclina al nivel bajo,
lo que indica que las relaciones entre funcionarios de trabajo no es
la adecuada, ademas implica el deficiente clima laboral y sobre
todo la mala relacion con las jefaturas de la Municipalidad, lo cual
conlleva a que las actividades no se desarrollen con total
efectividad.

Fuente: Tabla 16.
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3.2. Discusion de resultados

De acuerdo al objetivo especifico niamero uno: Diagnosticar el nivel de

engagement de los funcionarios de la Municipalidad distrital de Lagunas 2020.

Se obtuvo que el engagement laboral se sitia en el nivel medio valorado
estadisticamente con el 50%, lo que indica que la mayoria de los funcionarios no
estan totalmente comprometidos con sus diversas actividades y sobre todo con la
institucion, lo cual afecta directamente a la productividad y por ende al cumplimiento
de los obijetivos institucionales (ver figura 3). Por otro lado, el nivel de la dimension
vigor se sitda en el bajo con el 60%, lo cual indica que los funcionarios, no poseen
una actitud positiva y sobre todo que carecen de energia, lo cual no les permite
tener un eficiente rendimiento laboral y por su puesto poca persistencia a sus
diversas actividades asignadas (ver figura 4). Ademas, la dimensién dedicacion
obtuvo un porcentaje del 49%, el cual se inclina a un nivel medio, lo cual hace
referencia que la mayoria de los funcionarios no se encuentran comprometidos con
sus actividades, puesto que existe un porcentaje representativo que se sitla en el
nivel bajo 31% (ver figura 5). Finalmente la dimension absorcion es representada
con el nivel medio del 43%, seguido por el nivel bajo del 31%, lo cual permite afirmar
gue la mayoria de los funcionarios no demuestran su compromiso con sus
funciones que desarrollan diariamente y sobre todo con la institucion, lo cual
conlleva a generar un nivel bajo de productividad y por ende al deficiente

cumplimiento de los objetivos institucionales (ver figura 6).

Sin embargo, Reyes (2015) en su estudio denominado “Nivel de engagement
de los colaboradores de una industria de detergentes ubicada Guatemala”. Llego a
concluir que el engagement se sitda en un nivel alto con el 100%, asi mismo, sus
dimensiones también alcanzaron un nivel alto, “Vigor” valorado con el 60%,
“‘Dedicacion” 68% y “Absorcidn” 59%, lo cual indica que el engagement de los
colaboradores es desarrollado de manera adecuada, lo que permite a la empresa
tener resultados favorables en el cumplimiento de sus objetivos. Los resultados del
autor Reyes son muy favorables y permiten afirmar que la Municipalidad distrital de
Lagunas necesita desarrollar actividades direccionadas a mejor dichos resultados,

ya que al contar con personal que no se encuentra comprometido con la institucién
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no se lograra obtener resultados favorables, ya que los objetivos institucionales no

se cumplirdn correctamente.

Asi mismo, todo lo mencionado se ampara en la teoria de Salanova y
Schaufeli (2004) quienes sefialan que el engagement laboral usualmente se
mantiene en un enfoque psicolégico, es decir, los subordinados de la organizacién
contienen un estado mental en nivel positivo en conexion a las actividades laborales
gue se enmarcan dentro de la organizacion, el estado mental de cada uno de los
trabajadores se resalta por ser dedicado, ya que realiza constantes trabajos que
demanda de energia y absorbiendo la cultura de la entidad. Por otro lado, afirman
gue la dimension “Vigor” se relaciona con el nivel de energia que presentan los
subordinados de una empresa mientras que realizan sus actividades laborales,
ademas, implica que los colaboradores trabajen de manera persistente y con una
actitud buena con respecto al logro de los objetivos organizacionales. Respecto a
la dimensién “Dedicacion” manifiestan que hace referencia al tiempo que dedican
los trabajadores de una organizacion para cumplir con las metas trazadas y
finalmente conceptualizan a la dimensién “Absorcién” como una caracteristica del
engagement que se relaciona con el grado de concentracion que muestran los

colaboradores cuando realizan sus actividades diarias en el trabajo.

Identificar el nivel de la productividad laboral de los funcionarios de la

Municipalidad distrital de Lagunas, 2020.

Se obtuvo que la variable productividad laboral (agrupada) posee un nivel bajo
del 46%, seguido del nivel medio 34% Yy nivel alto 20% respectivamente, siendo un
resultado preocupante por lo cual la es necesario que la Municipalidad tome las
acciones correspondientes con el objetivo de mejorar el rendimiento laboral y sobre
todo el personal pueda demostrar una efectividad favorable en el cumplimiento de
sus objetivos (ver figura 7). Asi mismo, el nivel de la dimensién conocimientos,
también obtuvo un nivel bajo con un porcentaje del 54%, lo cual indica que los
funcionarios no reciben la capacitacion suficiente para potencializar sus
conocimientos, la municipalidad no les brinda programas de desarrollo profesional
y por ende esto se ve reflejado en el rendimiento del personal (ver figura 8). En

funcién a la dimensién valores, se obtuvo un nivel medio con el 43% (ver figura 9)
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y finalmente la dimensidn relaciones laborales, alcanzé un nivel bajo con el 60%, lo
gue indica que las relaciones entre funcionarios de trabajo no es la adecuada,
ademas implica el deficiente clima laboral y sobre todo la mala relacion con las
jefaturas de la Municipalidad, lo cual conlleva a que las actividades no se
desarrollen con total efectividad (ver figura 10).

Resultados similares obtuvo Vinces (2018) en su tesis “Engagement laboral
para mejorar la productividad de los trabajadores de la Institucién Financiera CMAC
PIURA, Chiclayo 2018”, donde concluye que la productividad laboral evidencio un
nivel bajo del 60%, la dimensién conocimientos demostré un nivel regular del 49%,
la dimensiones evidencio nivel bajo del 62% y la dimensién relaciones con los
demas 67% sien un nivel bajo, para ello, el autor recomendo la implementacion de
un plan de engagement para la iniciacion de actividades personalizadas, con el fin
de incentivar al crecimiento de cada trabajador, promoviendo el desarrollo

organizacional, generando una mayor productividad.

Asi mismo, segun Alles (2008) argumenta que la productividad laboral es la
capacidad que mantiene cada colaborador de la empresa para producir bienes o
servicios, las mismas que se encuentran enmarcadas y enfocados con distintos
rangos de eficiencia y eficacia. De la misma manera, Robbins y Judge (2015)
sefialan que el “conocimiento del trabajo”, es la capacidad que tiene el empleado
para conocer los objetivos 0 metas que sean establecidas por parte de la
organizacion. Por otro lado, a los valores lo definen como la conducta de cada
persona, es decir al conjunto de aptitudes y actitudes, las mismas que muestra cada
trabajador en su entorno laboral y finalmente las relaciones laborales son las
habilidades que son usadas para entablar conexiones entre personas,
influenciando en un grupo de un mismo interés. Esta dimension se relaciona con la

“credibilidad”, “el modo en que se da el contacto” y “la comunicacién”.
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Analizar el coeficiente de correlacion entre el engagement y la productividad

laboral de los funcionarios de la Municipalidad distrital de Lagunas, 2020.

Se obtuvo un resultado de correlacibn entre engagement laboral vy
productividad laboral, donde se evidencia un coeficiente de correlacién de Rho de
Spearman 0.839, lo que quiere decir que existe una correlacién positiva alta por
tener mayor a proximidad a la unidad. Por otro lado, es significativa, ya que el
p<0,05 y N 35 siendo el total de la poblacién encuestada. En conclusion, podemos
hacer referencia que a mayor engagement laboral mayor es el nivel de
productividad (ver tabla 6). Los resultados se asemejan a la investigacion de
Espinosa (2017) en su tesis “El engagement laboral y su impacto en la
productividad en una empresa de servicios”, donde concluye que las variables
poseen una correlacion de Spearman de 0.483, siendo una correlacion moderada,
lo que permitié al autor concluir que la productividad es una variable que depende
del engagement laboral. Finalmente concluyo que fortaleciendo los factores del

engagement se logra mejorar la productividad de los colaboradores.

Después de contrastar todos los resultados en los pérrafos anteriores,
podemos afirmar que se cumplié satisfactoriamente el objetivo general: Determinar
la relacién entre el engagement y la productividad laboral de los funcionarios de la
Municipalidad distrital de Lagunas, 2020. El mismo que evidencia que entre las
variables existe una correlacion positiva alta y esto permite aceptar la hipétesis
alterna: H1: Existe relacion entre el engagement y la productividad laboral de los

funcionarios de la Municipalidad distrital de Lagunas, 2020.
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V. CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES
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4.1. Conclusiones

Se concluye que el nivel de engagement de los funcionarios de la
Municipalidad distrital de Lagunas se sitia en un nivel medio con el 50%, ademas,
la dimension vigor alcanzé un nivel bajo del 60%, puesto que los funcionarios
carecen de energia y no poseen una actitud positiva, la dimension dedicacion
también obtuvo nivel medio del 49%, lo que refiere que los funcionarios no se
encuentran comprometidos con sus actividades y finalmente la dimension

absorcion también posee un nivel medio del 43%.

Se concluye que el nivel de la productividad laboral de los funcionarios de la
Municipalidad distrital de Lagunas posee un nivel bajo del 46%, asi mismo, la
dimension conocimientos alcanzo un nivel bajo 54%, lo que refiere que los
funcionarios no reciben la capacitaciéon suficiente para potencializar sus
conocimientos, la dimension valores obtuvo un nivel medio con 43% y finalmente la
dimensién relaciones laborales alcanzé un nivel bajo con el 60%, lo que indica que

las relaciones entre funcionarios de trabajo no es la adecuada.

Se analizo el coeficiente de correlacion entre el engagement y la productividad
laboral de los funcionarios de la Municipalidad distrital de Lagunas, donde se obtuvo
un coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman de 0.839, siendo positiva alta y

significativa con sig. ,000.

Se concluye que la relacién entre el engagement y la productividad laboral de
los funcionarios de la Municipalidad distrital de Lagunas, es positiva alta
significativa, lo que permite deducir que a mayor engagement laboral mayor es el
nivel de productividad de los funcionarios.
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4.2. Recomendaciones

Se recomienda al responsable del area administrativa de la Municipalidad
distrital de Lagunas, desarrollar actividades direccionadas a fomentar un buen clima
laboral, mejorar la comunicacion y desarrolla actividades de crecimiento personal y
profesional para que los funcionarios mejoren su compromiso y se sientan mas

identificados con sus propias actividades y también con la institucion.

Se recomienda al responsable del area administrativa de la Municipalidad
distrital de Lagunas, desarrollar talleres de capacitacion para potencializar los
conocimientos de los funcionarios, establecer acciones para mejorar las relaciones
laborales entre compafieros de trabajo y fomentar la fomentar la motivacion
constantemente con la finalidad de que los funcionarios mantengan mayor energia

y asi puedan mejorar su productividad laboral.

Se recomienda al responsable del area administrativa de la Municipalidad
distrital de Lagunas, mejorar constantemente las acciones que comprenden el
engagement laboral ya que estas permiten mejorar los niveles de productividad

laboral.

Finalmente se recomienda, realizar evaluaciones constantes para conocer las
principales deficiencias que atraviesan los funcionarios y en base a ello tomar las
acciones correspondientes, con la finalidad de que el nivel de productividad no se

vea afectado significativamente.
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Anexo 01: Tabla 07 Matriz de consistencia

EL PROCESO DE ENGAGEMENT Y SU IMPACTO EN LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS FUNCIONARIOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE LAGUNAS, 2019

OPERACIONALIZACION

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Y DIMENSIONES E METODOLOGIA
SUBVARIABLES INDICADORES TECNICAS E INSTRUMENTOS

V. Objetivo General
Aplicar el proceso de
engagement para mejorar la
productividad Laboral de los
funcionarios de la Municipalidad
Distrital de Lagunas, 2019.

Para la variable independiente:
a) Vigor
- Nivel de ganas
- Nivel de energia
- Nivel de persistencia
b) Dedicacion
- ldentificacion laboral

Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

a. cuantitativa: se medir4 el nivel de la
variable engagement laboral y productividad

(En qué medida la | V1. Objetivo Especifico - Inspiracién laboral laboral. - o
aplicacion del Diagnosticar el nivel . . - Retos laborales b. Aplicada: se aplicara un proceso de
proceso de |de  engagemet laboral Si, se aplica el | VARIABLES DE LA ¢) Absorcion estrategias basadas en Engagement laboral.
engagement impacta | Productividad - laboral - de los proceso de engagement | INVESTIGACION - Concentracion - . o
L funcionarios de la Municipalidad | laboral entonces, mejorara ] Disefio de investigacion
en la productividad | & "0 la productividad de los | Variable independiente: Placer laboral Disefio pre experimental: se aplicard un pre
Laboral de los |Distrital de Lagunas, 2019. produc p ' - Involucramiento laboral pre exp -seap prey
funcionarios de la Func_lo_narll_os _de_ | la | Engagement laboral postest
Municipalidad plsenar un broceso e tﬂaur::r?;gazlgig Pttt de Variable dependiente: Para la variable dependiente: Poblacion y muestra
Distrital de | engagement laboral para mejorar gunas, ' © oep ' a) Conocimientos y
Lagunas, 20197 la productividad laboral de los Productividad Laboral - Nivel de conocimiento
' funcionarios de la Municipalidad - Nivel de habilidades L )
Distrital de Lagunas, 2019. b) Valores Poblacion: estard conformada por 32
- . funcionarios municipales
. - Nivel de puntualidad
Aplicar el proceso de - Nivel de compromiso Muestra:
engagement laboral para mejorar ¢) Relaciones laborales uestra:

la productividad laboral de los - Nivel de clima laboral Se aplicara la férmula para la poblacién finita

funcionarios de la Municipalidad - Nivel de relaciones con
Distrital de Lagunas, 2019. jefaturas inmediatas.

Fuente: elaboracion propia
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Anexo 02: Cuestionario para medir la variable independiente

CUESTIONARIO DE ENGAGEMENT LABORAL

AREA DE TRABAJO

TIEMPO DE EDAD
SERVICIOS (ANOS)

GENERO

CARGO

INSTRUCCIONES: Estima funcionario publico, el siguiente instrumento es un cuestionario con fines de una
investigacion de tipo académico, por lo tanto, solicito agradecidamente responda con la mayor sinceridad
posible, ya que la informacidn recolectada serd procesada y manejada de manera confidencial.

En el siguiente cuadro, le presento una serie de enunciados, marque con una “X” segln crea usted

conveniente.

ESCALA DE VALORACION

Nunca

Casi Nunca

Algunas Veces

Casi siempre

Siempre

(0)

(1)

(2)

(3)

NO

Items

Valoracion

DIMENSION: VIGOR

3

01

Cuando me levanto por las mafianas, tengo ganas de ir a

trabajar.

02

Poseo una actitud positiva antes de ingresas a trabajar.

03

En mi trabajo me siento lleno de energia.

04

Puedo trabajar durante largos periodos de tiempo.

05

Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando.

06

Soy muy persistente en mi trabajo.

DIMENSION: DEDICACION

oracién

07

El trabajo que realizo tiene sentido y proposito.

08

Realizo labores que mantienen un gran significado personal.

09

Me entusiasmo con las labores que realizo.

10

Las labores gue realizo, me generan inspiracion.

11

Siento orgullo por el trabajo que realizo en la entidad.

12

Las labores que realizo, me permite desarrollarme como
profesional.

13

Las labores que realizo, me permiten asumir nuevos retos.

DIMENSION: ABSORCION

oracién

14

El tiempo pasa rapido cuando realizo mis labores.

15

Cuando estoy en mis labores, dejo de lado lo que sucede en mi

entorno.

16

Soy feliz cuando realizo mis actividades.

17

Me siento bien en mi area de trabajo.

18

Estoy inmerso en mi trabajo.

19

Me dejo llevar por mis actividades laborales.

20

Me es facil estar sincronizado con mis labores.




Anexo 03: Cuestionario para medir la variable independiente

TIEMPO DE

AREA DE TRABAJO SERVICIOS

EDAD
(ANOS)

GENERO

CARGO

M

INSTRUCCIONES: Estima funcionario publico, el siguiente instrumento es un cuestionario con fines de una
investigacion de tipo académico, por lo tanto, solicito agradecidamente responda con la mayor sinceridad
posible, ya que la informacidn recolectada sera procesada y manejada de manera confidencial.

En el siguiente cuadro, le presento una serie de enunciados, marque con una “X” seguln crea usted

conveniente.

ESCALA DE VALORACION

Nunca

Casi Nunca

Algunas Veces

Casi siempre

Siempre

(0)

(1)

(2)

(3)

(4)

NO

items

Valoracion

DIMENSION: CONOCIMIENTOS

112 (3 |4

01

La entidad facilita la informacion necesaria para cumplir con efectividad
mis labores.

02

Siento que tengo el conocimiento necesario para asumir actividades
laborales de mi puesto.

03

La entidad capacita continuamente a los funcionarios con el fin de
actualizar sus conocimientos.

04

La entidad provee programas de desarrollo profesional para el personal.

05

La entidad provee el Manual de Organizacion y funciones.

06

El Manual de Organizacion y Funciones que provee la MDL garantiza
el desarrollo de mis actividades correctamente.

07

Cuento con las habilidades necesarias para desempefiarme en mi area de
trabajo.

08

Pongo en préactica mis habilidades para realizar una labor de suma
importancia.

DIMENSION: VALORES

Valoracion

09

Soy puntual con la entrega de trabajos encomendados.

10

cumplo con las actividades establecidas en mi area dentro del plazo
establecido.

11

Trabajo horas extras, con el fin de cumplir con los trabajos
encomendados.

12

Me comprometo con los planes establecidos para el cumplimiento de los
objetivos de la entidad.

13

Asumo los planes de la entidad como si fueran metas personales.

DIMENSION: RELACIONES LABORALES

Valoracion

14

Mantengo una buena relacion laboral con los demas miembros de la
entidad.

15

El clima laboral entre las areas es positivo.

16

Mantener una buena relacion con las jefaturas, permite desarrollar
actividades con total efectividad.

17

Trabaja de forma inmediata con las jefaturas para el beneficio de la
entidad.
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Anexo 04: Validaciones por juicio de expertos

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ T dun ¢ 9
 PROFESION i, >
_ESPECIALIDAD £

EXPERIENCIA E : %
PROFESIONAL( EN ANOS) L6 Ghes
CARGO Doeul

EL PROCESO DE ENGAGEMENT Y SU IMPACTO EN LA

PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS FUNCIONARIOS DE LA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAGUNAS, 2019

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Y Luis Ennique Ruiz Pejerre

APELLIDOS _ g

ESPECIALIDAD | Administracidn E
INSTRUMENTO

EVALUADO Cuestionario

OBJETIVOS ' GENERAL

DE LA Aplicar ¢l proceso de engagement para mejorar |a
INVESTIGACION | productividad Laboral de los funcionarios de la Municipalidad Distrital

de Lagunas, 2019,

Diagnasticar ¢l nivel de engagemet kaboral v productividad laboral de
los funcionarios de la Municlpalidad Distrital de Lagunas, 2019,

Dasefiar un proceso de engagement faboral parn mejoear la
productividad laboral de los fumcsonarios de la Municipalidad Distrizal de

Lagunas, 2019,

Aplicar ¢l proceso de engagenwent luboral para mejorar 12
productividad laboral de los funcionanos de la Municipalidad Distrital de
Laguanas, 2019

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA" Sl ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO., SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS | El instrumento consta de 21 reactivos y ha side
DEL INSTRUMENTO construido, teniendo en cuenta la revisidn de la

Iteratura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el calkculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente serd aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion.
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Preguntas:

DIMENSION: VIGOR

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

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Regularmente
4. Casi siempre
5. Siempre

TALA ™ |
SUGERENCIAS:

£

2. Poseo una actitud positiva
antes de ingresas a trabajar.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Regularmente
4. Casi siempre
5. Siempre

Tal) ol )

SUGERENCIAS:

3. en mi trabajo me siento
lleno de energla.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Regularmente
4. Casi siempre
S, Siempre

TaLA ™ |
SUGERENCIAS!

4, Soy fuerte v vigoroso en
mi trabajo.

0. Nunca

I, Casi Nunca

2. Algunas veces

3. Regularmente

4. Casi siempre

5. Stempre

TAA o )
SUGERENCIAS:

5. Puedo tabwar durante
largos periodos de tiempo.
0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Regularmente

TA( 4’1 ™ )
SUGERENCIAS:
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4. Casi siempre
5, Siempre

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

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Regularmente
4. Casi siempre
5. Siempre

WA ™ |}

SUGERENCIAS:

2z

7. Soy muy persistente en mi
trabajo.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces

3. Regularmente
4, Casi siempre

5. Siempre

(4 T )
SUGERENCIAS:

DIMENSION: DEDICACION

8. El trabajo que realizo tiene
sentido y propdsito.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2, Algunas veces
3. Regularmente
4. Casi siempre

5. Siempre

TALY ™ )

SUGERENCIAS:

9. Realizo labores que
mantienen un gran significado
personal,

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Regularmente
4. Casi siemypre
5. Siempre

TAL 1) ™ )
SUGERENCIAS:

10. Me entusiasmo con las
labores que realizo

(. Nunca
1. Casi Nunca
2. Algunas veces

TAl/) O )

SUGERENCIAS:
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3, Regularmente
4, Casi siempre
3. Siempre

11. Las labores que realizo,
me gencran inspiracion.
0. Nunca

1, Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Regularmente

4, Casi siempre
5. Siempre

Wy

SUGERENCIAS:

T ]

12. Siento orgullo por el
trabajo que realizo en la
entidad.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Regularmente
4, Casi siempre
5. Siempre

m»’i

SUGERENCIAS:

™ }

13. Las labores que realizo,
me permiten asumir nuevos
relos.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2, Algunas veces
3. Regularmente
4, Casi siempre
5. Siempre

AL

SUGERENCIAS:

™ )

14, Las labores que realizo,
me permite  desarvollarme
como profesional,

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Regularmente
4, Casi siempre
5. Siempee

A A

SUGERENCIAS:
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DIMENSION: ABSORCION

I5. El tiempo pasa ripido
cuando realizo mis labores,

(. Nunca

I. Casi Nunca

2. Algunas veces
3, Regularmente
4, Casi siempre
3. Siempre

WA ™ )

SUGERENCIAS;

2

16. Cuando estoy en mis
labores, dejo de lado lo que
sucede en mi entorno.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Regularmente
4. Casi siempre
3, Siempre

TA/) o )

SUGERENCIAS;

17. Soy feliz cuando realizo
mis actividades

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces

3. Regularmente

4, Casi stempre

5. Siempre

AL o[ )

SUGERENCIAS:

I8. Me siento bien en mi drea
de trabajo.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Regularmente
4. Casi siempre
3. Siempre

W A ™ )

SUGERENCIAS:

19. Estoy inmerso en mi
trabajo,

0. Nunca
|, Casi Nunca
2. Algunas veces

3. Regularmente

™A T )

SUGERENCIAS;
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4. Casi siempre
3. Siempre

/

20. Me dejo llevar por mis
actividades laborales.

(. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Regularmente
4. Casi siempre
5. Siempre

TAW)

SUGERENCIAS:

To( )

21. Me es ficil estar
sincronizado con mis labores.

0. Nunca

|. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Regularmente
4, Casi siempre
5. Siempre

/
TA( ¥

SUGERENCIAS:

™[ )

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N® TA 2! [\ 15 7 JE

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

JUEZ - RTO
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

,‘r NOMBRE DEL JUEZ ’& 7 '
| Jermy din  Cobusne ]
| n'Y ; .\ thmm_m.m_

PROFESION

ESPECIALIDAD slsza
EXPERIENCIA R s
PROFESIONAL( EN ANOS) I, aney
CARGO 0Gsh

EL PROCESO DE ENGAGEMENT Y SUIMPACTO EN LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS FUNCIONARIOS DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAGUNAS, 2019

DATOS DEL TESISTA
NOMBRES Y Luis Enrique Ruiz Pejerrey
APELLIDOS e
- ESPECIALIDAD Administracion
INSTRUMENTO
EVALUADO Cuestionario
OBJETIVOS GENERAL
DE LA Aplicar el proceso de engagement para mejorar la
INVESTIGACION productividad Laboral de los funcionarios de la Municipalidad
Distrital de Lagunas, 2019,
ESPECIF
Diagnosticar ¢l nivel de engagemet laboral ¥ productividad

| Iaboral de los funcionarios de la Municipalidad Distrital de Lagunas,
12019,

’ Diseflar un proceso de engagement laboral pars mejocar la ¢
productividad laboral de Jos funcionarios de la Municipalidad Distrital
| de Lagunas, 2019,

Aplicar el proceso de engagement laboral para mejorar Ia
productividad laboral de los funcionarios de In Municipalidad Distrital

de Lagumas, 2019.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN ‘TA" S|
ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O *'TD" S| ESTA TOTALMENTE
EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDOC POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
SUGERENCIAS

DETALLE DE | El instrumento consta de 16 reactivos y ha sido construido,
LOS ITEMS | teniendo en cuenta la revision de |a literatura, luego del juicio
DEL de expertos que determinara |la validez de contenido sera
INSTRUMENTO | sometido a prueba de piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente sera
aplicado a las unidades de analisis de esta investigacion.




Praguntas:

DIMENSION: CONOCIMIENTOS

1. La entidad facilita los
conocimientos  teoricos

para cumplir  con
efectividad mis labores,

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Regularmente
4. Casi siempre
5. Siempre

TA( 1 o[ )

SUGERENCIAS:

2. Siento gque tengo el
conocimiento  necesario
para asumir actividades
laborales de mi puesto.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Regularmente
4. Casi siempre
5. Siempre

A/ ™ )
SUGERENCIAS:

3. La entidad capacita
continuamente a  los
funcionarios con el fin de
actualizar sus
conocimientos.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Regularmente
4. Casi siempre
5. Siempre

TALA o )
SUGERENCIAS:

4. La entidad provee
programas de desarrollo
profesional para ¢l

personal.

0. Nunca
1. Casi Nunca

A o[ )

SUGERENCIAS:
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2. Algunas veces
3. Regularmente
4. Casi siempre
5. Siempre

5. La entidad provee el
MOF  que garantiza
desarrollar las actividades
de mi puesto de forma
correcta.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Regularmente
4. Casi siempre
5. Siempre

TA()

SUGERENCIAS:

To{

)

6. Cuento con las
habilidades  necesarias
para desempefiarme en mi
area de trabajo.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Regularmente
4. Casi siempre
5. Siempre

TA("IJ

SUGERENCIAS:

o

)

7. Pongo en prictica mis
habilidades para realizar
una labor de suma
importancia,

0. Nunca

|. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Regularmente
4. Casi siempre
5. Siempre

TA{/)

SUGERENCIAS:

To(

)
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DIMENSION: VALORES

8. Soy puntual con la
cntrega de  trabajos
encomendados,

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Regularmente
4. Casi siempre
5. Siempre

TAlA ™ )

SUGERENCIAS:

9. Gestiono mi tiempo
con el fin de cumplir con
los objetivos de la entidad
dentro del plazo
establecido.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Regularmente
4. Casi siempre
3. Siempre

TA( /f TO[ )
SUGERENCIAS:

g

10. Trabajo horas extras,
con ¢l fin de cumplir con
los trabajos
encomendados,

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Regularmente
4, Casi siempre
5. Siempre

TALA ™ )

SUGERENCIAS:

11, Me comprometo con
los planes establecidos
para ¢l cumplimiento de
los objetivos de la
entidad.

0. Nunca
1. Casi Nunca
2. Algunas veces

Z
TALA ™ )
SUGERENCIAS:
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3. Regularmente
4. Casi sicmpre
5. Siempre

12. Asumo los planes de
la entidad como si fueran
metas personales.

0. Nunca

I. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Regularmente
4, Casi siempre
5. Siempre

SUGERENCIAS:

™ |}

DIMENSION: RELACIONES LABORALES

13. Mantengo una buena
relacion laboral con los
demas miembros de la
entidad, con ¢l fin de
coordinar actividades,

0. Nunca

|, Casi Nunca

2, Algunas veces
3. Regularmente
4, Casi siempre
5. Siempre

AL
SUGERENCIAS:

To( )

I4. El clima positivo
entre las areas permite cl
logro de los objetivos
institucionales.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Regularmente
4. Casi siempre

3. Siempre

TAL A

SUGERENCIAS:

T |

15, Mantener una buena
relacion con las jefaturas,
permite desarrollar

TALA
SUGERENCIAS:

™ )
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actividades con  total
efectividad

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Regularmente
4. Casi siempre
5. Siempre

16. Trabaja de forma | TA(V o[ )
inmediata con  las

jefaturas para el beneficio | SYGERENCIAS:

de la entidad.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Regularmente
4. Casi siempre

5. Siempre

1. PROMEDIO OBTENIDO: N° TA z L N'TD

2. COMENTARIO GENERALES (9‘0\1@ 1105 d'—mf WVWJ ‘

de Joo b gunly

3. OBSERVACIONES

J RTO

90



INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ duan Amileze Villowevs  Caldersi
| PROFESION Ae. Admwishacon y Jmge de Sistomas
_ESPECIALIDAD Maestio g Admniilracoy de Negovas |
'EXPERIENCIA

PROFESIONAL( EN ANOS) = 0¢ s

CARGO

T')oeen'fc Tm,pa Com, yk"o {( Cagod. ¢ ‘PPP Facen)

EL I’ROCESO DE ENGAGEMENT Y SU IMPACTO EN LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS FUNCIONARIOS DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAGUNAS, 2019

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Y Luis Enrique Ruiz Pejerrey

APELLIDOS q B
ESPECIALIDAD | Administracion

INSTRUMENTO

EVALUADO Cuestionario

OBJETIVOS  GENERAL

DE LA Aplicar ¢l proceso de engagement para mejorar la
INVESTIGACION | productividad Laboral de kos funcionarios de la Municipalidad l)nstmal

de Lagunas, 2019.

Diagnaosticar ¢l nivel de engagemet laboral y productividad laboral de
los funcionarios de la Municipalidad Distrital de Lagunas, 2019

Disefiar un proceso de engagement laboral para mejorar la
productividad laboral de Jos funcionarios de la Municipalidad Distrital de

Lagunas, 2019

Validar el proceso de engagement laboral parn  mejorar la
productividad Isboral de los funcionarios de In Municipalidad Distrital de

Lagunas, 2019

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA" SI ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" Sl ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS | El instrumento consta de 21 reactivos y ha sido |
DEL INSTRUMENTO construido, teniendo en cuenta la revision de la

literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de pioto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finaimente sera aplicado a las
unidades de andlisis de esta investigacion.
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Preguntas:

DIMENSION: VIGOR

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

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

T To( )
SUGERENCIAS:

2. Poseo una actitud positiva
antes de ingresas a trabajar.

0. Nunca

1. Cast Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4 Siempre

TA(N, ™ )

SUGERENCIAS:

3. en mi trabajo me siento
lleno de energia.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2, Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TAD T™( )

SUGERENCIAS:

4. Soy fuerte y vigoroso en
mi trabajo.

0. Nunca

1. Cast Nunca

2. Algunas veces

3. Casi siempre

4. Siempre

TAR ™ )

SUGERENCIAS:

5. Puedo trabajar durante
largos periodos de tiempo.

0. Nunca

1. Casi Nunca
2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TAGH- o[ )

SUGERENCIAS:
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6. Incluso cuando las cosas no
van bien, continto trabajando.

0. Nunca

I. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TARY o[ )

SUGERENCIAS:

7. Soy muy persistente ¢n mi
Lrabajo

0. Nunca

I. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TAX) ™ )

SUGERENCIAS:

DIMENSION: DEDICACION

8. El trabajo que realizo tiene
sentido v proposito.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TA(Q TO( )

SUGERENCIAS:

9. Realizo labores que
mantienen un gran significado
personal.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4 Siempre

TA(Y ™ )

SUGERENCIAS:

10. Me entusiasmo con las
labores que realizo

0. Nunca

1. Casi Nunca
2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TAIR) o[ )
SUGERENCIAS:

11. Las labores que realizo,
me gencran inspiracion.

TAGH. ™ )

SUGERENCIAS:
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0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

12. Siento orgullo por el
trabajo que realizo en la
entidad.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TAR o )
SUGERENCIAS:

13. Las labores que realizo,
me permitén asumir nuevos
retos.

0. Nunca

I. Cast Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TALG ™ )

SUGERENCIAS:

I4. Las labores que realizo,
me permite  desarrollarme
como profesional.

0. Nunca

I. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TA& To( )

SUGERENCIAS:

DIMENSION: ABSORCION

lS.BltiunpopasartpidoTAhQ T )

cuando realizo mis labores,

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

SUGERENCIAS:

16. Cuando estoy en mis

labores. dejo de lado lo que
sucede en mi entorno.

WA )

SUGERENCIAS:
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0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

17. Soy feliz cuando realizo
mis actividades

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TA(A. ™ )
SUGERENCIAS:

18. Me siento bien en mi drea
de trabajo.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces

3. Casi siempre

4, Siempre

TA() TO( )

SUGERENCIAS:

19. Estoy inmerso en mi
trabajo.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces

3. Casi siempre
4. Siempre

TAb) ™ )

SUGERENCIAS:

20. Me dejo llevar por mis

(). Nunca

TAR) ™ )

SUGERENCIAS:

2l. Me es facil estar

TARY, ™ )

SUGERENCIAS:
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1. PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA

2l

N°TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

o

DTS IR0 T TN
REG. Cip. 137380

JUEZ - EXPERTO
Tzt Y/yo0sda
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Qi Anilcae Villowens  Coldeven
PROFESION Tnye de i‘TMs_y_)g}a_anE&_mv_
ESPECIALIDAD Maeitie en AdminpsTiee -
EXPERIENCIA %

PROFESIONAL( EN ANQS) | 06 aos
CARGO Doconile Tampe A. (¢ ")

EL PROCESO DE ENGAGEMENT Y SU IMPACTO EN LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS FUNCIONARIOS DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAGUNAS, 2019

DATOS DEL TESISTA

NOMBRES Y Luis Ennque Ruiz Pejerrey
APELLIDOS
ESPECIALIDAD | Administracion
INSTRUMENTO
EVALUADO Cuestionanio
OBJETIVOS GENERAL
DE LA Aplicar el proceso de engagement para mejorar la
INVESTIGACIO | productividad Laboral de los funcionarios de la Municipalidad
N | Distrital de Lagunas, 2019,
- ESPECIFICOS

i Diagnosticar el mivel de engagemet laboral y productividad
laboral de los funcionarios de la Municipalidad Distrital de
Lagunas, 2019,

Disefiar un proceso de engagement laboral para mejorar Ja
productividad laboral de los funcionarios de Ja Municipalidad
Distrital de Lagunas, 2019,

Validar el proceso de engagement laboral para mejorar la
producuvidad laboral de los funcionarios de la Municipalidad
Distrital de Lagunas, 2019,

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA" SI ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE  LOS | El instrumento consta de 16 reactivos v ha sido
ITEMS DEL | construido, teniendo en cuenta la revision de la
INSTRUMENTO literatura, luego del juicio de expertos que determinard
la validez de contenido serd sometido a prueba de piloto

para ¢l célculo de la confiabilidad con ¢l coeficiente de
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alfa de Cronbach y finalmente serd aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion,

Preguntas:

DIMENSION: CONOCIMIENTOS

I, La enudad facilita los
conocimicntos tedricos para
cumplir con efectividad mis
lahores.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TAR T )
SUGERENCIAS:

2. Siento que tengo el
conocimiento necesario para
asumir actividades laborales
de mi puesto.

0. Nunca

TAD ™ )
SUGERENCIAS:

TAQRA. ™ )

SUGERENCIAS:

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4 Siempre

TA(X) ™ )
SUGERENCIAS:
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TS TaEntdad provee el MOF | TA(OS.  TIY )

que garantiza desarrollar las
actividades de mi puesto de | SUGERENCIAS:

forma correcta.

0 Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

6. Cuento con las habilidades | TA(DG_ ™ )
necesarias para
desempefarme en mi drea de SUGERENCIAS:
trabajo,

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

7. Pongo en practica mis TAR ™ )
habilidades para realizar una
labor de suma importancia. | SUGERENCIAS:

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

DIMENSION: VALORES

8. Soy puntual con la entrega TA(,Q ™ )
de trabajos encomendados.
SUGERENCIAS:

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces

3. Casi siempre
4. Siempre

9. Gestiono mi tiempo con el | TA(R{) TD( )
fin de cumplir con los
objetivos de la entidad dentro | SUGERENCIAS:
del plazo establecido.

0. Nunca

1. Casi Nunca
2 Algunas veces
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3. Casi siempre
4. Siempre

10. Trabajo horas extras, con
el fin de cumplir con los
trabajos encomendados.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TAGK ()
SUGERENCIAS.

11. Me comprometo con los
planes establecidos para el
cumplimiento de los objetivos
de la entidad.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TA(Y, e )
SUGERENCIAS:

12. Asumo los planes de la
entidad como si fueran metas
personales.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TAGQ  TO( )
SUGERENCIAS:

DIMENS

N: RELACIONES LABORALES

13. Mantengo una buena
relacion laboral con los demas
miembros de la entidad, con
el fin de coordinar

0. Nunca

1. Casi Nunca
2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TAG,  TD( )
SUGERENCIAS:
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14 El clima posstivo entre bas | TA(D4,~ TIX )

objctivos institocionales. SUGERENCIAS:

Ismnmh:-l’&& m )

permite desarrollar | SUGERENCIAS:

6 Trba  de  form [ TAGH T )
pema ¢ beneficio de I | SUGERENCIAS:

NTA _JE

N*TD

2. COMENTARIO GENERALES

ut%
G AT e TR
RES CIr 13T

JUEZ - EXPERTO
Suzc eyl
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Sutvia Masser Purn Poinceos
| PROFESION Licencinon Fn Feowomun
. | ESPECIALIDAD Econoniss m
EXPERIENCIA
PROFESIONAL(EN AOS) | == A%>
CARGO (Graznmr o Aeincia (ivacr - Fl Banco

EL PROCESO DE ENGAGEMENT Y SU IMPACTO EN LA PRODUCTIVIDAD
LABORAL DE LOS FUNCIONARIOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE LAGUNAS, 2019

'DATOS DEL TESISTA
NOMBRES Y Luis Enrique Ruiz Pejerrey
APELLIDOS
ESPECIALIDAD  Administracion
INSTRUMENTO
EVALUADO - Cuestionario
OBJETIVOS - GENERAL
DE LA Aplicar el proceso de engagement para mejorar la

INVESTIGACION | productividad Laboral de los funcionarios de la Municipalidad
Distrital de Lagunas, 2019

Diggnosticar el nivel de engagemet abol v productividad
laboral de los funcionarios de |a Munipalidad Distrital de Lagunas,
2019

Disefar un proceso de engagement laboral para mejorar la
productividad taboral de los funcionancs de la Municipatidad Distrital
de Lagunas, 2019 .

Validar el procese de engagement laboral para mejorar B
productividad aberal de los funcionarios de la Municipalidad Distrital
de Lagunas, 2010

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
‘TA" S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" 8| ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR
FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DEL INSTRUMENTO construido, teniendo en cuenta la revisién de la
lteratura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera
sometido a prueba de piloto para el calculo de la
|oonﬂabmdad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finaimente sera aplicado a las

DETALLE DE LOS ITEMS | E! instrumento consta de 21 reactivos y ha sido

| unidades de analisis de esta investigacion,
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Preguntas:

DIMENSION: VIGOR

1. Cuando me levanto por

las mafnanas, tengo ganas
de Ir a trabajar.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TAx) ™ )
SUGERENCIAS:

2. Poseo una actitud

positiva antes de ingresas
a trabajar.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

lleno de energia.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TR

TO( )
SUGERENCIAS:

STACRE R T

SUGERENCIAS:

4. Soy fuerte y vigoroso en
mi trabajo.

0. Nunca
1, Casi Nunca
2. Algunas veces

3. Casi siempre
4. Siempre

TAX )
SUGERENCIAS:

™ )

5. Puedo trabajar durante

larges periodos de tiempo.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TA(X) TO( )
SUGERENCIAS:




: T C
cosas no van bien,
continto trabajando.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

|

SUGERENCIAS:

7. Soy muy persistente en
mi trabajo.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TA(X) TO(
SUGERENCIAS:

)

DIMENSION: DEDICACION

8. El trabajo que realizo
tiene senfido y proposito.

0. Nunca

1. Casi Nunca

| 2. Algunas veces
3. Casi siempre

4. Siempre

TAIX TO(
SUGERENCIAS:

)

8. Realizo labores que
mantienen un gran
significado personal,

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TAK ) ™
SUGERENCIAS:

!

10. Me entusiasmo con las
labores que realizo

0. Nunca
1. Cast Nunca
2. Algunas veces

3. Casi siempre
4. Siempre

TAX) TO(
SUGERENCIAS:

)

11. Las Iabores que
realizo, me  generan

TA)  To(

SUGERENCIAS:

)
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inspiracion,

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4, Siempre

12. Siento orgulio por el
trabajo que realizo en la
entidad.

0. Nunca
1, Casi Nunca
2. Algunas veces

3. Casi siempre
4. Siempre

TAK ) ()
SUGERENCIAS:

13. Las labores que
realizo, me permiten
asumir nuevos retos,

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TA(x) TO( )
SUGERENCIAS:

14. Las labores que
realizo, me permite
desarrollarme como

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre

4. Siempre

TA(x) T )
SUGERENCIAS:

DIMENSION: ABSORCION

15. El tiempo pasa rapido
cuando realizo mis
labores.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre

4, Siempre

TA( ) TO( )
SUGERENCIAS:
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labores, dejo de lado lo
que sucede en mi entomo,

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre

- 4_Siempre

16. Cuando estoy en mis | Tﬁ) ™ )

SUGERENCIAS:

'17. Soy felz cuando
realizo mis actividades

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TACX) TO( )
SUGERENCIAS!

18 Me siento bien en mi
area de trabajo.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TA(Y ™ )
SUGERENCIAS:

18. Estoy inmerso en mi
trabajo.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TAGe) TO( )
SUGERENCIAS:

actividades laborales.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

20. Me dejo llevar por mis | TARK) o )

SUGERENCIAS:

21. Me es facil estar
sincronizado con  mis
labores.

0. Nunca

TACN ™ )
SUGERENCIAS:
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1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N* TA

2/

N*TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

R

JUEZ - EXPERTO
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Sicvin Maniset Bowgn Dacacios '
PROFESION LIGRCIADA En Feomomin
ESPECIALIDAD  Ecowomisra
EXPERIENCIA
PROFESIONAL( EN ANOS) 23 Anes
CARGO \GrReniE BE Aseucis AvALy - M Bakco

EL PROCESO DE ENGAGEMENT Y SU IMPACTO EN LA PRODUCTIVIDAD
LABORAL DE LOS FUNCIONARIOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

LAGUNAS, 2019
DATOS DEL TESISTA
NOMBRES Y Luis Enrique Ruiz Pejerre
APELLIDOS & 4
ESPECIALIDAD Administracién
INSTRUMENTO
EVALUADO Cuestionario
OBJETIVOS
DE LA Aplicar el proceso de engagement para mejorar la

INVESTIGACION | productividad Laboral de los funcionarios de la Municipalidad
Distrital de Lagunas, 2015.

|
Dragnosticar el nivel de engagemet laboral y productividad
laboral de los funcionarios de la Municipalidad Distrital de
Lagunas, 2019,

Disefiar un proceso de engagement taboral para mejorar
!a productvidad laboral de los funcionarios de la Municipalidad
Distrital de Lagunas, 2019,

Validar el proceso de engagement faboral para mejorar fa
productividad laboral de los funcionarios de la Municipalidad
Distrital de Lagunas, 2019.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA" SI
ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD® SI ESTA TOTALMENTE
EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
SUGERENCIAS

|
\

DETALLE DE LOS ITEMS | El instrumento consta de 16 reactivos y ha sido
DEL INSTRUMENTO construido, teniendo en cuenta la revision de la
Iiteratura, luego de! juicio de expertos que determinara
la validez de contenido serd sometido a prueba de
piloto para el calculo de la confiabilidad con el
coeficiente de alfa de Cronbach y finaimente serd
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aplicado a las unidades oe analisis de esta
investigacion.

Preguntas:

DIMENSION: CONOCIMIENTOS
1. La entdad faciiita los | TA(X) TO( )

conocimientos tedricos para
cumplir con efectividad mis | SUGERENCIAS:
labores.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

2 Siento que tengo el TA(X) TO( )
conocimiento necesario para
asumir actividades laborales | SUGERENCIAS:
de mi puesto,

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre ‘_
4. Siempre |

3. La enudad capacita | TA(X) TD( )
continuamente a los

funcionarios con el fin de | SUGERENCIAS:
actualizar sus conecimientos. °

0. Nunca

1. Casi Nunca
2. Algunas veces
3. Casi siempre
4 Siempre

4. La entidad provee TA(x) T0( )
programas de desarrollo
profesional para el personal. | SUGERENCIAS:

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre

l 4 Siempre

[
|5.Laentidad provee el MOFITAF{) W R N

109



que garantiza desarrollar las

actividades de mi puesto da | SUGERENCIAS

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

6. Cuento con las habilkdades
necesanas para
desempefarme en mi area
de trabajo.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TA(X) T0( )
SUGERENCIAS:

7. Pongo en practica mis
habilkdades para realizar una
labor de suma importancia.

0. Nunca

1, Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TAf ) T™( )
SUGERENCIAS!

DIMENSION: VALORES

8. Soy puntual con la entrega
de trabajos encomendados,

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TA() TO( )
SUGERENCIAS!

8. Gestiono mi tiempo con el
fin de cumplir con los
objetivos de la entidad dentro
del plazo establecido.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre

TAK)  TO( )
SUGERENCIAS:
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4, Siempre

10. Trabajo horas extras, con
el fin de cumplir con los
trabajos encomendados.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TA{X) ™ )
SUGERENCIAS:

11. Me comprometo con los
planes establecidos para el
cumplimiento de los objetivos
de |la entidad.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4, Siempre

TA(x) T™( )
SUGERENCIAS:

12. Asume los planes de la
entidad como si fueran metas
personales.

0. Nunca

1. Casl Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TAN ™( )
SUGERENCIAS:

. b g

13. Mantengo una buena
relacion laboral con los
demas miembros de |la
entidad, con el fin de
coordinar actividades.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre

DIMENSION: RELACIONES LABORALES

TAX) ™( )
SUGERENCIAS:

4. Siempre
14. El clima positivo entre las | TAX) T( )
areas permite el logro de los

i SUGERENCIAS:

objetivos institucionales.

|
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0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre

4. Siempre

15. Mantener una buena
relacién con las jefaturas,
parmite desarrollar
actividades con total
efectividad

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veceas
3. Cast siempre

4_Slempre

TAK) TO( )
SUGERENCIAS:

16. Trabaja de forma
inmediata con las jefaturas
para el beneficio de Ia
entidad.

0. Nunca

1. Casi Nunca

2. Algunas veces
3. Casi siempre
4. Siempre

TA(X) TO( )
SUGERENCIAS:

1. PROMEDIO OBTENIDO

N'TA V4 ) N*TD

2, COMENTARIO GENERALES

Epecificor ok lgs prequites - Muy
3. OBSERVACIONES Gaenerates , los préfuivias hieacionatios

JUEZ TEXPERTO
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magenes fotograficas

Frontis de la MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAGUNAS

IR m - 4 Fx T :
: R SR 7 5, )
) / ‘\‘ : ] . il T3 PR
\ ] e L
\‘ =1
N 7

UIAD DISTRITAL e
WO o ey,

Figura 01: Imagen de la Municipalidad Distrital de Lagunas

Fuente: Elaboracion propia

Aplicacion del cuestionario a los funcionarios de la MDL

Figura 02: Imagen de la MDL- Encuesta aplicada a los funcionarios

Fuente: Elaboracion propia
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Aplicacion del cuestionario a los funcionarios de la MDL

/
.:/1/

{ % ///f%rmm ’i\'\}}m\

i (B
Figura 03: Imagen de la MDL- Encuesta aplicada a los funcionarios

Fuente: Elaboracion propia

114



Anexo 06: Capturas de pantalla de los datos en el programa SPSS

Anadlisis de datos — programa SPSS

Q *Sin titulo1-MDL ENCUESTA (1).sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos . o X

Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar  Graficos Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHEE -~ HhAE 6 B 40
22:P10 Visidle: 37 de 37 variable
| &Pt £ &P &P &P & P6 &fer £pr8 &Py P10 | £Pn fprPr2 | P13 | Lpru | fpP15 | &
1 3 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 B
2 2 4 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3
3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3
4 2 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
5 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
7 3 2 2 4 2 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4
8 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4
9 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 2
10 4 4 3 2 2 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4
" 3 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4
12 2 4 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 o
13 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3
14 2 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
15 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
17 3 2 2 4 2 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4
18 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4
19 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 2
20 4 4 3 2 2 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4
21
2
23 ]
1 — S— i S - — - K= I
Vista de datos Vista de variables
2 o

de ON
1808 E
25/11/2019 1

Figura 04: Vista de datos de las encuestas aplicadas — Programa SPSS

Fuente: Elaboracion propia

Anadlisis de datos — programa SPSS

L-l, *Sin titulo1-MDL ENCUESTA (1).sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - o X

Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Gréficos Utiidades Ampliaciones Ventana  Ayuda

— 11 = =
THE M e« BhA0 W BE 19
22:P10 Visible: 37 de 37 variables
16 &P &P & P19 & P20 &1 &2 &3 & s & S5 & s6 & st & s8s &s9 &£ s & sn
1 3 3 3 4 4 3 3 0 0 4 3 4 4 3 4 3E
2 3 3 3 3 4 4 4 2 2 2 3 3 4 4 3 4
3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 2 4 4 4 4 4
4 4 2 4 2 3 4 4 4 4 0 2 3 4 Rl 3 4
5 4 4 3 3 4 4 3 1 3 4 4 3 4 4 3 4
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
7 4 2 2 > 3 2 4 1 1 3 1 4 4 4 4 4
8 4 3 3 3 3 2 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3
9 4 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4
10 4 4 4 3 3 4 4 4 1 2 4 2 4 4 3 4
1 3 3 3 4 4 3 3 0 0 4 3 4 4 3 4 3
12 3 3 3 3 4 4 4 2 2 2 3 3 4 - 3 4
13 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 2 4 4 4 4 4
14 4 2 4 2 3 4 4 4 4 0 2 3 4 4 3 4
15 4 4 3 3 4 4 3 1 3 4 4 3 4 4 3 4
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
17 4 2 2 3 3 2 4 1 1 3 1 4 4 4 4 4
18 4 3 3 3 3 2 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3
19 4 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4
20 4 4 4 3 3 4 4 4 1 2 4 2 4 4 3 4
21
22
23 e
1 - - — S— — ]t
Vista de datos Vista de variables

18:08

251172019 ]

Figura 05: Vista de datos de las encuestas aplicadas — Programa SPSS

Fuente: Elaboracién propia
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Estadistica de Fiabilidad — programa SPSS

8 *Resuitado1 [Documento1] - IBM SPSS Statistics Visor - 8 X
Archivo Editar Ver Datos Iransformar [nsetar Formato  Analizar Graficos  Utiidades Ampliaciones Ventana  Ayuda

SHe’ Nl «» &§#Eif

= (& Resultado 19 P20 SI 52 53 54 55 =
@ Registro S6 57 s8s S9 S10 sl
& {8 Fiabilidad /SCALE ("ALL VARIABLES') ALL
i+ 2 Tiulo /MODEL=ALPHA.
@ Notas

L Conjunto de datos|
&-{8 Escala ALLVARI | % Fiabilidad
&) Titulo
({3 Resumen de
(§ Estadisticas ]  [ConjuntoDatosl]

\Users\ADMINIST\Downloads\Sin titulol-MDL ENCUESTA (1).sav

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Vilido 20 54,1
Excluido® 17 459
Total 37 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento

Estadisticas de
fiabilidad

IBM SPSS Statistics Processor esta listo

Figura 04: Alfa de Cronbach

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 07: Reporte TURNITING

EL PROCESO DE ENGAGEMENT Y SU IMPACTO EN LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS FUNCIOMNARIOS-
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAGUNAS, 2020

FFORMIE DE ORGINALIDAD

14, 14, 0. 6o

INDICE DE SIMILITLD FUENTES DE INTERNET PUBLICACIOMES TRABA|CGE DEL
EETUDEANTE

FUEWTES PRIMARIAS

n repositorio.uss.edu.pe 8%

Fusaribe deé Incerned

repositorio.ucv.edu.pe
Fuania dé Ineermnet 2%

Submitted to Universidad Cesar Vallejo {1 %

Trabajo del estudiame

Submitted to Universidad Alas Peruanas 1
Trabajo del estudianmne < O

-~ -

N Submitted to Universidad Senor de Sipan {1
2 Trabajo del estudiante %
Bl core.ac.uk

Fuante de Intermnet { 1 %

Submitted to Universidad Catodlica San Pablo {1 %

Trabajo del estudiame

studylib.es {1 o

Fusaribe deé Interned
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Anexo 08: Carta de Autorizacién para Proyecto de Tesis

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAGUNAS - MOCUPE
3 RUC. N° 20162213254

“ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD”

Mocupe, 16 de abril del 2020

CARTA N° 015-2020/MDL/A
SENOR:

Sr. RUIZ PEJERREY LUIS ENRIQUE
Estudiante de la Escuela Académico Profesional de la USS

Srta. SANTISTEBAN VARGAS LISSETH ROCIO
Estudiante de la Escuela Académico Profesional de la USS

ASUNTO: AUTORIZACION PARA PROYECTO DE TESIS

Me es grato dirigirme a Uds. en representacion de la Municipalidad
Distrital de Lagunas, para informarle lo siguiente:

Que, seguin la solicitud ingresaba por el Sr. RUIZ PEJERREY LUIS
ENRIQUE, identificado con DNI N° 74312997, con codigo N° 2151810353 y la
Srta. SANTISTEBAN VARGAS LISSETH ROCIO, identificada con DNI N°
77345694, con codigo N°2121817328, siendo estudiantes del Curso de
INVESTIGACION I, de la CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
de la UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN, quienes solicitaron el permiso
correspondiente para poder desarrollar su proyecto de tesis en la entidad
Municipal; por lo tanto, en respuesta a ello, mediante la presente carta, le informo
LA ACEPTACION para que pueda proceder a realizar su investigacion cientifica
en los establecimientos de la MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAGUNAS.

Es cuanto cumplo en informar a ustedes para los fines que crea
correspondiente.

ATENTAMENTE,

. LUNICIPALIBAD DISTRITAL DE AGUNAS
o MOCUPT

AJr. Lima N° 456 - Mocupe Tradicional | [ﬂ 926 440 796
dalousedy@gmail.com
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Anexo 09: Resolucion de Aprobacion de Proyecto

[S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0760-FACEM-USS-2020

Chiclayo, 12 de pfto de 2020,

VISTO:

€1 Oficio N*0276-2020F ACEM-DA-USS de focha 130772020, presentado por ol (la) Director (a) de 1a
Escuela Profesional de Administracidn y el proveido de la Decana de FACEM, de fecha 17/07/2020, sobre
apcobaadn de proyecios de invesigacén, y,

CONSIDERANDO:

Que, de conformdad con la Ley Universitana N* 30220 en su anticudo 45° que a ka letra dice: Obtencidn de
gracos y titulos: La oblencidn de grados y tindos se realizard de acuerdo a las exigencias académicas que
cada universidad establezca en sus respectivas nommas infernas. Los requisitos minimos son los
sigquientes: 45.1 Grado ce Bachdler requiere hader aprobado los estudios ce pregrado, asl como la
apeobacidn de un trabajo de investigacién y el conocimiento de un IGoma extranjero, de preferencia inglés
0 lengua nadva,

Que, segin Art. 20 del Reglamento de Grados y Titulos de la Uneversidad Sedor de Sipan, aprobado con
Resclutidn de Derectorio N* 210-2018%PD-USS de fecha 08 de noviembre de 2019, indica que los temas
de trabajo ¢o investgacdn, trabap académico y tesis son apeobados por of Comité do Investgacidn y
derivados a1a facultad, para La emesion ce la resolucion respectiva. El poriodo de vigencia de los mismos
sord de dos ahos, a partir do su aprobacién.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y
reglamenios vigentes,
SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR los proyectos de investigacién, de los estudiantes del X ddo de la Escuela
Profesional de Administracidn cel peograma regular, sesion “A” - semestre 2020 1, segin se indica en
cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHMIVESE

ADMISION E INFORMES
074431610 - 074 4581632
CAMPUS USS

Km. S, carretera a Pimentel
Chiclayo, Perd

www.ouls. edu.pe
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCLAS EMFRESARIALES
RESOLUCHI M* OT60-FACEM-LIS3-2020

AUTORS)

TITULG

= MALIRTUIA LLIMNA FERNAKNDD

PLAN  DE  MERETING  PARA MEMORRR EL
PEMOIANAMIENTS DE L& BESTITUOON EDUCATIVA

GESTION [RPRESARLAL

PR FREDE RICK SAMGER, CHICLAYDY ¥ EHFRENCIMIENTO
—S0T0 MENA | RINID |MAN DE  ESTRATEGISS DE  ATENCION  PARA
s ALLANDED INCRIMINTAR LA SATISFACOOMN D LOS CUTNTES O L | GISTioN veersamay
SLANCHIZ CAPURAY PESCY | FARMACIA DEEMATOUOGICA SAN PIDE0, CHCLAYD,| ¥ EMERINDIMIENTO
ALEXARDER 2020
'm“"“m'“ BANCES  MARIA | aN DI MAKKITING EXHRMENCUAL Phkh L | SEFTON EMPRESARIAL
1| CONZALES. sany | POEUZACON DE LOS CLENTES DEL RESTALRANTE YELIFRENQIMRENTD
mmm E5,  WILLARY | o 06 EHICKEN SAC. CHICLAYD, 3030
- BARBOIA VAIGULZ MARLD GELTION EMFALLARIAL
. ROBERTO PLAN O MEGOCIO PARA LA CREACION DE LN CENTRO | ¥ EASPRENDINIENTO
| - LOMEZ PACHECD  LESLY | RECREATIVO EN CHOTA, 2000
RIRISEA
WMODILD DL GLSTION ADKINETRATIYA PARA MLIGEAR | GESTION [MPRLSARIAL
1 """F mf:ﬂnﬁmuwm LA PRODUCTRADAD DE LA EMPRISA INSORTACIONES | v [APRENDIMIENTD
REDD SEROR CALTIVO S.A.C CHICLAYD, 2020
'mmnm MALDONADD ANDY | s O COACHNG EMPRESARIAL PARA DESARROLLAR f':‘"“'nmm““mmu
b | . stttz FERNDE g | A5 MABUIDADES BLANDAS DE LOS COLABORADORES makie
MAse BEL RESTORAR O RUBARA CHICLAYD, 2000
- LLATAS AREVALD GRISSIL DE | FLAN DL COMMNG ORGANLACIONAL PARA MLIGRAR | GESTRON ENFALSARIAL
7. L0 ANGELES LAS  RELAOONES INTERPERSONALES DE  LOS | v EAGPRENDINIENTO

= BATAMN VIERA ALDD RALL

COLABORADOEES DE L& GRTFE. CHlLAYD, 20010

= LLLEN CARRASCO  CESam
AN THOMY

ESTRATIGLAS D MARKETING MM F&ARA  EL
POSICIONAKMIENTO DI LA CARSOCTRIA “SANTLAGEH
JUNKOR" 5.8 C CralLav, JOH0

= BAATOS HLARAN BAARTES

GESTRON ERSFRESARIAL
¥ AR RDIRSIDWTCr

RELACION ENTRE LA GESTRON MURBOIPAL ¥ CALIDAD
DfL  SERACHY PUBLICO BN LA MUSICIPALIDAD
CHSTRITAL O JESUS MARLA, FOID

GESTON ERSFRESARRAL
T EMAFRE KDIRIENTO

= NUSIE? FERMANDED MAsR(A
YESICA

ESTRATIGIAS DE MOTRVACION PARA MIDNORAR [L
CLSE PR LABORAL DI LS COLABGRADOALS [N L
EndPRESA PLANT S A C Oaliavd, ik

GESTRON ERSFRISARLAL
TSR KD DN T

1L

= PESCOEAN PARYA YORDAN
ANTONY

= TIhEARCA
WK

MR LLE

REAREIERG  BMIOERAL  PARA  MIDDARR LA
FebEuAZacnd DL ROSTAURANTE M CAEMAINCITA,
CALLANCS

GESTRON EASFRESARIAL
¥ EMAPRERDIRIENTD

AGMISION [ INFORMES

OT4 81ELE

QTd 481632

CABPUS LSS
K. % carretera @ Pimendel

Chicleya, Perd

W, W edu Er

120




UNIVERSIDAD
SENOR DE S5IPAN

ESTRATEGIAS FROMOOKINMALEE FARA MEIORAE EL

GESTION ERPRESARIAL

12. mfmﬁmﬂjlurlnﬁ POSICIONAMIENTD DE LA EMPRESA TUBDOSISTEMAS | ¥ EMPREHCIMIENTD
AT OHICLAYD, 3030
EL FIMANCLAMIENTD ¥ SU INFLUEENCIA EN L& BAEIORA | GESTION ERPRESARIAL
DE LA LEQUIDEZ OE LAS ¥ EMPRENOIMIENTD
B RIVERA FITADSCAR MIGLIEL KTYPFES DORMERCIALZACORAS EM LA CIUDAD DE
CHICLAYD
e, |- mAMIREE  HusMaRUn | T eanOA CeL 80P |3 crae
. UZEETH ERIKA ¥ EMPRENOIMIENTD
AGENCIA ABANCAY, 2020
::?:L::m:f:f:-l CRIT SESTION DE PROCESDS FARA LA OPFTIMIZACION DE :imﬁﬁz:;ﬂr:ﬁ:u
15. OITAS MEDICAS EM EL CENTRD MEDICO GUERRERD
PAREDES DO&VILA YMGRID R
ELIZABETH
DAVILA FERNANDEZ | ESTRATEGIAS OE GESTIIN OE TALENTO HUMAND PARA | GESTION ERPRESARIAL
1E WERAHNICA CECILIA INCREMENT&R LA SATISFACCION LABORAL DE LOS | ¥ EMPRENDIMIENTD
) ZARATE ENRIIUEZ marle OE | COLABORADORES: POULERIA  TANANI  CHICKEM
LS AMGELES CHICLAYD, 2030
'ruﬁ|:|1:|u5 LOZAND ESTRATEGIAS DF INMOVACION PARA INCREMENTAR LA | GESTION ERPRESARIAL
17. GUSTAYD ALONSD VENTAIA COMPETITIVA EM L& EMPRESS ALRA PERL |y EMPREMDIMIENTD
AT OHICLAYD, 2030
TINEDF TULLUETA WHITMAN GESTION ERPRESARIAL
18 FERDINA&RD FLAN ESTRATEGK D FARA L& MEIORS DOE LA | ¥ EMPREMOIMIENTD
) FARROMAN MONTALYD ANY | COMFPETITIVIDAD ERPRESARLAL DE CAMPOS 5.R.L
URSLLA
BEII-!fIH.ﬂ'LIE ZELADA MANLAL DE SESURIDAD ¥ SALUD OCUPADKONAL PARS | GESTION ERMPRESARLAL
139. JESEICA SOCORRD LA PREVEMCIGN DE RIESGOS EN L& RUNERA GOLD |y EMPREMCHMIENTD
FIELDE L& CIM A = CAIAMARCE, 2020
AUIZ FEIERREY LIS ENRIGUE | EL FROCESD OE EMNGAGEMENT ¥ S IMPACTO EN LA GESTION ERAPRESARLAL
20. EANTISTERAM WARGAS, | PRODUCTRMOAD LASORSL DE LOS FUMCKOHMARIOS= |y ESAPREHCIMIENTD
LIZSETH ROCID EIUNICIFALDAD DISTRITAL OE LAGURNAS, 2020
PLAN DE GESTION ADMINIETRATIYA PARS LA |GESTION EMPRESARLAL
1. RSCALUPY VILLEGAS JOSE | SATISFACCKON DE  LDS USUARICS DEL SEGURD | Y EMPREMOIMIENTD
HATRIDAD INTEGRAL DE SA&ALUD = UDR LIMA METROFDLITANA
ESTE, 2020
DE LA CRUF DE LA CRUT CEETEMA DE GESTIOM DE CALIDAD FARS LA MENIRS DEL | GESTION ERPRESARLAL
22. CESAR JULINHO SERVICKD DF L& GERENCIA REGMIMAL OF EDUCACION, | ¥ EMPRENDIMIENTD
LAKIBAYEDUE
INTELIGEMCLS, EMOCKIMAL COMO ESTRATEGES PARA |GESTION ERAPRESARILSL
23, CALDERGN ZULDETA | MEIORAR EL DESEMPEND LAEDRAL EN  LOS | ¥ EMPREMDIMIENTD
KIARCOS PROMOTORES DE SERVICKD DE SCOTIABANE CHICLAYD,

2020

ADMISION E INFORMES

074 441610

Iy 481557

CAMPUS USS
Fm. 5, carrebera a Pimenhe]

Chiclayo, Perid
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

GESTION EFAPRAESERILSL

« OLAECHEA OLAECHEA | FLAM ESTRATEGICD FARA MEJORAR LA GESTION

4. FRANCISCTE Pl ADMINIETRATIVE EM LA MICROERPRESA | ¥ EMPREMOIMIENTD
CORPORACKIN DE GAS ELR.L. 2020

- = ORCINOLS CUMPA SERGID | PLAM DE WNEGDCIO PARA L& CREACKIN OE UNA GESTION EMPRESARIAL

SEHASTIAN

GLARDERIA CAMINA EN LA CIUDAD DE CHICLAYO, Zazg | ¥ EMPRENDIMIENTD

ADMISION E INFORMES
074 441610 - 074 481637
CAMPUS USS

Km. 5, carrcbera a Pimentel
Chiclayo, Pere
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ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracidn y revisor de la investigacion aprobada
mediante Resolucién N° 0760-FACEM-USS-2020, presentado por ella Bachiller, Ruiz
Pejerrey Luis Enrique y Santisteban Vargas Lisseth Rocio, con su tesis Titulada: EL
PROCESO DE ENGAGEMENT Y SU IMPACTO EN LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DE
LOS FUNCIONARIOS- MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAGUNAS, 2020.

Se deja constancia que la investigacién antes indicada tiene un indice de similitud
del 14% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucion de directorio N* 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 27 de agosto de 2021

| r
f’i. ealage ".
Dr. A\tfraham Josi éﬁﬂ'nv&ra
DNI N® 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO Nt T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE US0)

Pimentel, 10 de septiembre del 2021

Sefores
Vicerrectorado de Investigacidn

Universidad Sefior de Sipan
Presante.-

El suscrito:

Ruiz Pejerrey Luls Enrbgue con DN 74312997 y Santisteban Warga de More Lisseth Bocio con DMI
77345694 Em mi calidad de autor exclusivo de la investigacidn titulzda: EL PROCESD DE
ENGAGEMRENT ¥ 5U IMPACTO EM LA FRODUCTIVIDAD LAEORAL DE LOS FUNOONARIDS- MDL 2020
presentado y aprobado en el aflo 2021, como requisito para optar el thulo de LICENCIADD, de la
Facultad de QOEMCIAS EMPRESARIALES, Programa Acadérmica de ADMINISTRACION, por medio del
presente eserito sutarizg [auborizamod) al Vicerrectorado de investigacion de la Universidad Sefor de Sipdn
para que, en déesarrollo de la présente licencia de uio tatal, peeda ejercer sobre mi [nuestra) trabajo y muestre
al munda bs produccidn intelectsal de la Universidad representada en este trabajo de grado, & través de la
visibilidad de su contenida de |a siguiente manera:

= Los wsuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Instituckonal — hitpe/frepositorio.uss edu_pe, asi
como de las redes de informacion del pals y del exterior.

= Sg permite la consulta, reproduccidn parcial, total o camblo de formato con fines de
conservacidn, a bos usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos
que tengan finalidad académica, slempre y cuando mediante k2 correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo M2 822. En efecto, la

Universidad Sefior de Sipén estd en la obligacidn de respetar los derechos de autor, para lo cual

tomard las medidas correspondientes para garantizar su observancia,

APELLDNDS ¥ NOSABRES MLUSIERD DE FIHM A
DOCLSAENTO DE

IDEN TOALD

Ruiz Pejperrey Luts Enrique F4312997 ] A

Santisteban Vargas de More Lisseth Rocko F73456094
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