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Resumen

El propésito de esta investigacion fue determinar la relacion entre el engagement y el
rendimiento laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Martin.
Para lo cual se conté con la participacion de 120 colaboradores con tipo de contrato
empleado. Los datos se recolectaron haciendo uso de los instrumentos para medir el
engagement se uso el Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17) y la Escala de
Rendimiento Labora, los cuales tras someter a la fiabilidad Alfa de Cronbach dio un
coeficiente de (0,879 y 0.899). Luego de procesar los datos se llegé a la conclusion
gue la correlacion entre el engagement y el rendimiento laboral es significativa con un
p-valor = 0,000 y el Rho Spearman = ,838** indica que la relacion es positiva.

Palabras clave: Engagement, rendimiento laboral, Dedicacién, Gestion municipal,

absorcion.



Abstract

The purpose of this research was to determine the relationship between engagement
and work performance of employees of the Provincial Municipality of San Martin. For
which there was the participation of 120 collaborators with type of contract employed.
The data was collected using the instruments to measure engagement, the Utrecht
Work Engagement Scale (UWES-17) and the Work Performance Scale were used,
which after submitting to Cronbach'’s Alpha reliability gave a coefficient of (0.879 and
0.899). After processing the data, it was concluded that the correlation between
engagement and job performance is significant with a p-value = 0.000 and Spearman's
Rho = .838** indicates that the relationship is positive.

Keywords: Engagement, work performance, Dedication, Municipal management,

absorption



Introduccioén

La determinacién del rendimiento laboral (RL) ayuda a los organizaciones en
la determinacion del avance de los colaboradores, el resultado de este ayuda a tomar
decisiones de promocion para la ocupacion de puestos mas retadores o por el
contrario determinar la necesidad de capacitacion del personal, Lluncor et al. (2021),
los colaboradores reaccionan a diversos factores que ellos califican como positivos o0
negativos en relacion a la estadia que ellos tienen en la organizacion, de ser positivos
el resultado es un buen rendimiento en sus funciones; esto indica que para que el RL
sea positivo 0o no es dependiente de algunos factores; Carhuayal (2020), es
importante el trabajo de los responsables del talento humano en las organizaciones
quienes deben propiciar medios adecuados que den como resultado un buen RL.

Desde tiempos de antafio y mas aun en los tiempos actuales se presta atencion
al RL, Alamino y Alonso (2021), en tiempos contemporaneos el estudio del RL ha
tomado fuerza en diferentes lugares del mundo; Rabanal y Huaman (2020), los lideres
de las organizaciones a nivel de Latinoamérica muestran un interés creciente por
brindar condiciones que propicien el buen RL; es preciso indicar que hay factores que
propician mejoras en el RL como el clima, motivacion, calidad de vida en el trabajo,
satisfaccion laboral, engagement entre otros; en este punto resaltamos el
engagement, Franco et al. (2020), El engagement es considerado como pieza clave
en la gestion de personas porque aporta bienestar en el trabajo y da como resultado
un buen RL.

Se han desarrollado muchas investigaciones respecto al engagement que
aporta a un buen desempefio laboral, asi tenemos: a nivel de Europa en Italia Navarro
et al (2018), en Espafia Orgambidez et al. (2015), en Latino América: en Argentina
Lupano et al. (2017), en México Contreras (2015), en Colombia Ortiz y Garcia (2020),
en Bolivia Quiroga y Peldez (2021), y en el Pera Agurto et al. (2020), pese a su
importancia no se encontraron estudios que se hayan desarrollado en
municipalidades.

Las instituciones municipales tienen como proposito brindar calidad de vida a
los pobladores de su jurisdiccion; en ese sentido es necesario para cumplir con las
metas propuesta urge la necesidad de contar con colaboradores con niveles éptimos
de RL; Charry y Sol6rzano (2021), en los ayuntamientos es menester contar con

colaboradores con niveles aceptables de engagement, con el fin de que su aporte



ayude a cumplir las metas, Barrera e Ysuiza (2018), los encargados de la gestion
municipal deben propiciar medios para que el personal desarrolle un buen trabajo con
el fin de satisfacer a la poblacion; los pobladores esperan que los gobiernos locales
de turno cumplan con los ofrecimientos y alcancen las metas trazadas.

En ese escenario encontramos a la Municipalidad Provincial de San Martin,
gue como institucion busca el bienestar social y la igualdad de oportunidades,
impulsando el progreso de los pueblos de su jurisdiccion y que la provincia llegue a
ser ejemplo de desarrollo sostenible y competitividad; este objetivo es retador y la
manera de conseguirlo es con el trabajo y el compromiso de los colaboradores, es
por ello que esta investigacion se plante6 como objetivo determinar la relacion entre
el engagement y el rendimiento laboral de los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de San Martin.

Marco tedrico
Engagemenet

El engagement es la conexibn emocional que siente una persona por la
organizacion a la que pertenece y se deriva en actitudes positivas hacia ella, Schaufeli
et al. (2002), dicen que es el estado motivacional positivo hacia el trabajo y se
caracteriza por el vigor, dedicacién y la absorcién, Ocampo et al. (2015), mencionan
gue es estado satisfactorio en relacion al trabajo y que en el desarrollo de sus
actividades demuestran entusiasmo, Montoya y Moreno (2012), indican que los
colaboradores con niveles altos de engagement realizan sus actividades con buenos
resultados y muestran alta energia en su desarrollo; Trogolo et al. (2013), determinan
que los colaboradores con buen engagement sienten mucho entusiasmo por la
realizacion de su trabajo, en ese mismo sentido Juérez et al. (2020), indica que no
importando las dificultades un colaborador con buen nivel de engagement realiza su
trabajo con empefio y dedicacion.

La importancia del engagement radica en el compromiso demostrado por los
colaboradores aporta al RL, asi lo indican Charry y Solérzano (2021), es importante
contar con colaboradores con niveles altos de engagement, pues el compromiso que
ellos manifiestan significa el éxito de la organizacion, refuerza esto Marsollier (2019),
quien indica que el garantizar un nivel estable de engagement asegura un buen nivel
en el resultado del ejercicio de las organizaciones, a su vez Romero (2017), dice que

el factor psicoldgico es determinate y se ve manifiesto en el engagement que los



trabajadores muestran en el desarrollo de sus funciones, también tenemos a
Rodriguez et al. (2014), que aportan indicando que el engagement es importante en
los individuos, equipos y organizaciones que buscan llegar a la meta en relacion a lo
planeado, en ese sentido indica Lorente et al. (2008), cuando las demandas de
laborales son mayores surge la necesidad contar con colaboradores con niveles altos
de engagement con el fin de cumplir con las expectativas de los demandantes.

Los componentes del engagement segun Schaufeli et al. (2006), son el vigor
gue se refiere a la resistencia y los niéveles de energia que se aporta para el
desarrollo del trabajo, la dedicacion que es el respeto, satisfaccion y orgullo que se
siente por el trabajo y la absorcion se presenta cuando se desarrolla el trabajo el

tiempo pasa sin notarlo.

Rendimiento laboral

Hace referencia al producto resultante del trabajo de un individuo o el resultado
del trabajo en equipo, asi lo indica Carhuayal (2020), actividades personales o
grupales que son fundamentales para aproximarse a la meta, Vega y Castillo (2020),
es la capacidad con la que cuentan los trabajadores para dar solucion a las
dificultades que se presentan en el desarrollo de sus labores; Calizaya y Bellido
(2020), al medir el rendimiento laboral se determina que éxito ha tenido la
organizacion por medio de sus colaboradores en un periodo determinado; hay
algunos aspectos a considerar para determinar el rendimiento laboral Ledn y Murillo
(2018), se debe considerar: determinar con puntualidad los objetivos de la institucion,
determinar de manera clara los puestos de trabajo incluido las funciones de los
ocupantes y es preciso conocer la trayectoria del colaborador.

La importancia del rendimiento laboral se demuestra que si se mide de manera
individual ayuda a colocar a los colaboradores en los puestos en los que mejor trabajo
realizarian y si se mide de manera grupal ayuda a determinar el avance de la
organizacion hacia la consecucion de los objetivos, Piedra y Quinde (2021), el
rendimiento de los colaboradores va aunado a las aptitudes y actitudes que los
colaboradores posean en miras a conseguir los objetivos de la empresa; el estudio
rendimiento organizacional se utiliza para determinar cuanto éxito ha conseguido una
organizacion en el logro de sus objetivos en un periodo determinado Carhuayal

(2020), es como se articula el accionar humano en miras de lograr un objetivo comun;



en resumen, la medicion del rendimiento da como resultado el cumplimiento de las
metas trazadas en la fase planificacién del proceso administrativo.

La importancia del RL desde un plano persona es porque el trabajo tiene un
impacto sustancial en la vida o el trabajo de otras personas, al tener buenos
resultados la persona considera que hubo un desarrollo personal, se genera un
sentimiento de satisfaccion por el trabajo bien realizado, aparte un sentimiento de
realizacion personal. Angeles et al. (2022), En la actualidad ha tomado relevancia el
RL, ya que los empleados estan cada vez mas preocupados por hacer un trabajo que
beneficie a otras personas y contribuya a la sociedad; Locke y Latham (2002), los
trabajadores que sientan que su trabajo tiene un impacto positivo en otras personas
dedicaran mas tiempo y energia a realizarlo, o que a su vez mejorara su desempeiio
laboral, por el contrario, la falta de significado de la tarea es una de las principales
razones que lleva a los empleados a desvincularse de sus trabajos; por lo tanto,
enfatizar la importancia de la tarea bien realizada puede ser particularmente
importante para lograr niveles mas altos de RL.

En este estudio se tomaron las dimensiones del RL propuestas por Gabini y
Salessi (2016), quienes indican que son: iniciativa laboral son todas las ideas
proactivas que aporten a la realizacion de un buen trabajo, trabajo en equipo es la
actividad realizada por un grupo de personas que tienen un propésito comun y
cooperacion de los colaboradores es el resultado de la estrategia que se aplica a un

grupo de personas con el fin de lograr una meta comun.

Metodologia
Disefio metodoldgico

En el desarrollo de este estudio se empledé la metodologia para una
investigacion de tipo basica, Lafuente y Marin (2008), este tipo de estudio se enfoca
en un solo tema y sirve de base para la investigacion aplicada; el nivel empleado en
su desarrollo es descriptivo — correlacional, Corona (2016), la parte descriptiva
muestra las caracteristicas de un constructo y correlacional busca el grado o nivel de
asociacion entre dos o mas variables; el enfoque de este estudio es cuantitativo
Cienfuegos y Cienfuegos (2016), estudia los fendbmenos que pueden ser tratados por
medio de técnicas numeérico estadisticas; por ultimo el disefio de la investigacion es

no experimental, Ato et al. (2013), en este disefio no se manipula los datos y se



procesan tal y como fueron recogidos ademas el instrumento se aplica solamente una

vez.

Poblacién y muestra

En cuanto a la poblacion, en este estudio se ha considerado a los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Martin de condicion nombrado
dentro de los regimenes laborales (276 y 728) que son un total de 154 segun el area
de personal en el periodo marzo 2022.

En cuanto a la muestra en este estudio se utiliz6 un muestreo no probabilistico
por conveniencia, Garcia et al. (2013), es una técnica en la que el investigador escoge
la muestra basada en un juicio subjetivo y considerando caracteristicas de los
participantes que son de interés para el investigador.

En esta investigacion se determinaron los criterios de inclusion:
(colaboradores nombrados bajo los regimenes laborales 276 y 728, de diferentes
areas y cumpliendo diversas responsabilidades en la MPSM); criterios de exclusion
(colaboradores con regimenes de contrato: CAS, locacion de servicio; ademas se
excluye a los colaboradores que estan gozando de vacaciones o de licencia); en el
periodo marzo 2022 (10 trabajadores estaban con licencia por diversos motivos y 14
estaban de vacaciones) quedando un total de 120 colaboradores que participaron de

esta investigacion.

Técnicas de recoleccion de datos

La técnica utilizada para la recoleccién de los datos fue la encuesta, para esta
investigacion se hizo de manera virtual utilizando la herramienta Google Forms; antes
de la recoleccion de los datos se hizo llegar una solicitud a los responsables de la
gestion municipal en la MPSM, para la emision de la autorizacion respectiva; una vez
obtenida la autorizacién se procedié a recoger la informacion, la cual, por las
diferentes ocupaciones de los trabajadores y funcionarios de la MPSM se hizo
dificultoso este proceso, que en algunos de los casos se tomdé la informacion
presencial; esto hizo que el tiempo de recoleccion de datos fue de 45 dias.

En cuanto a la medicion de las variables:

Para medir la variable engagement se utilizd el instrumento de medicion
denominado: Utrecht Work Engagement Scale (UWES-17) en su versién en espariol

validada por Sponton et al. (2012), este instrumento esta estructurado con 3



dimensiones y 16 items, este instrumento utiliza para su medicién la escala de Likert
gue va desde 1- siempre hasta 5 nunca; para medir el rendimiento laboral se hizo uso
de la Escala de Rendimiento Labora de Gabiniy Salessi (2016), este instrumento esta
estructurado con 3 dimensiones y 14 items; este instrumento utiliza para su medicion
la escala de Likert que va desde 1- siempre hasta 5 nunca.

Para la determinacion de fiabilidad se hizo uso del andlisis estadistico Alfa de
Cronbach dando un coeficiente de 0,879 para el instrumento UWES-17 y 0.899 para
la escala del Rendimiento laboral, en ambas variables se determiné una alta fiabilidad
Merino (2016) para que un instrumento sea fiable el coeficiente Alfa de Cronbach
debe ser >0.7.; en cuanto a la determinacion de la validez, ambos instrumentos fueron
sometidos al juicio de 3 expertos en el tema quienes dieron un informe favorable

indicando que ambos instrumentos se pueden aplicar tal y como estan estructurados.

Analisis de los datos

Para el procesamiento de los datos de este estudio se hizo uso del paquete
estadistico SPSS 26 y del programa Excel X para Windows.

En cuanto a la determinacion de la fiabilidad se realizé el analisis de fiabilidad
Alfa de Cronbach.

Para analizar las variables sociodemograficas se hizo uso de la estadistica
descriptiva.

En cuanto al uso del coeficiente adecuado, se realizé la prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov, de acuerdo a los resultados dieron un nivel de sig. Menor a 0.05
se tomo la decision de utilizar el coeficiente Rho Spearman.

Para determinar la existencia o no de relacién se hizo uso de la regla (Si el p
valor es > 0.05, no existe relacién significativa y si el p valor < 0.05, existe relacion
significativa).

Para la determinacion de las correlaciones se hizo uso de del rango de relacion

Rho Spearman propuesto por Mondragon (2014).



Tabla 1
Rangos de correlacion Rho Spearman

Rango Relacién
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media
a-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacion

+0.01 a +0.10 Correlacién positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacién positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacioén positiva perfecta

Resultados

Analisis sociodemogréafico

La tabla 2 se muestran las variables sociodemograficas en la que indica que el
mayor porcentaje de participantes son de género masculino (56.7%); asimismo, la
edad con mayor frecuencia es de 36 a 45 afios con un (54.2%); el (56.7%) de los

participantes son casados y el (65%) de los participantes tienen entre 5 a 10 afios

laborando en la institucion.



Tabla 2

Variables sociodemograficas

Variables Categorias F %
Género Masculino 68 56.7
Femenino 52 43.3
Edad Menos de 25 afios 0 0
De 25 a 35 afos 18 15
De 36 a 45 afios 65 54.2
De 46 a 55afos 20 16.7
Mas de 56 afios 17 14.1
Estado civil Soltero (a) 28 23.3
Casado (a) 68 56.7
Viudo (a) 9 7.5
Divorciado (a) 15 12.5
Tiempo que Menos de 1 afio 0 0
:ﬁgﬁ{ﬁc%”nsu De 1 a5 afios 9 7.5
De 5 afios a 10 afios 78 65
Mas de 10 afios 33 27.5

Analisis descriptivo del engagement

En la tabla 3 se muestran los niveles de la variable engagement y sus
dimensiones, tanto en la variable y sus dimensiones los niveles son buenos con 95%;
87.5%; 90% y 94.2% respectivamente.
Tabla 3

Niveles del engagement

Variable / Bueno Regular Malo
Dimensiones f % f % f %
Engagement 114 95 6 5 0 0
Vigor 105 87.5 15 12 0 0
Dedicacion 108 90 12 10 0 0
Absorcion 113 94.2 5 4.2 2 1.7




Analisis descriptivo del rendimiento laboral

En la tabla 4 se muestran los niveles de la variable rendimiento laboral y sus
dimensiones, tanto en la variable y sus dimensiones los niveles son buenos con:
82.5% para el rendimiento laboral; 94.2% para la iniciativa laboral; 88.3% para el
trabajo en equipo y 87.5% para la cooperacion de los colaboradores.
Tabla 4

Niveles del rendimiento laboral

Variables / Bueno Regular Malo
Dimensiones f % f % f %
Rendimiento 99 82.5 21 17.5 0 0
laboral
Iniciativa laboral 113 94.2 7 5 0 0
Trabajo en 106 88.3 14 11.7 0 0
equipo
Cooperacion 105 87.5 15 12 0 0

Prueba de normalidad

En la Tabla 5 se muestran los resultados de la prueba de normalidad, la “sig”
fue menor al 0.05. Flores et al (2017) si la sig. es menor a 0.05 se utiliza el coeficiente
Rho Spearman; por esta razon, se procedio a utilizar dicha prueba no paramétrica.
Tabla 5

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Engagement ,128 120 ,000
Vigor ,183 120 ,000
Dedicacion 272 120 ,000
Absorcion ,196 120 ,000
Rendimiento laboral ,194 120 ,000
Iniciativa laboral ,260 120 ,000
Trabajo en equipo ,170 120 ,000

Cooperacion de los colaboradores ,270 120 ,000




Andlisis relacional

En la tabla 6 se muestra que la correlacidbn entre el engagement y el
rendimiento laboral el p-valor = 0,000 indica que existe relacion significativa y el Rho
Spearman = ,838** indica que la relacion es positiva muy fuerte; en cuanto a la
relacion entre la el engagement y la iniciativa laboral el p-valor = 0,000 indica que
existe relacion significativa y el Rho Spearman = ,491** indica que la relacion es
positiva media, la relacién entre el engagement y el trabajo en equipo el p-valor =
0,000 indica que existe relacion significativa y el Rho Spearman = ,683** indica que
la relaciébn es positiva considerable y por ultimo la relacion del engagement y
Cooperacidon de los trabajadores el p-valor = 0,000 indica que existe relacion
significativa y el Rho Spearman = ,686** indica que la relacion es positiva

considerable.

Tabla 6

Determinacién de las correlaciones

Engagement
Rho Spearman p-valor N
Rendimiento laboral ,838** 0 120
Iniciativa laboral 491 0 120
Trabajo en equipo ,683** 0 120
Cooperacion de los trabajadores ,686** 0 120

** La correlacion es significativa

Discusién

En esta investigacion se busco determinar la relacion entre el engagementy el
rendimiento laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Martin
y se llegd a determinar un p-valor = 0,000 que indica que existe relacion significativa
y un Rho Spearman = ,838** indica que la relacion es positiva muy fuerte; de donde
se puede indicar que si realizan actividades con el propdsito de mejorar el
engagement el RL aumentara de manera proporcional; esta afirmacion es respaldada
por Alfaro et al. (2021), quienes se plantearon el objetivo determinar la relacion entre

la satisfaccién (engagement) y el rendimiento laboral y llegaron a concluir que entre



ambas variables existe una relacion singinficativa P = 0 y Rho = ,932 que indica que
la relacion es positiva; se concuerda que mientras se hagan mejoras con el propdsito
gue el colaborador sienta mejor engagement hacia la institucion el desempefio
aumentara; Marsollier (2019), el contar con colaboradores con niveles de engagement
positivos ayudara en el desempefio de la organizacion.

En esta investigacion se determinaron los niveles de engagement y
rendimiento laboral que son buenos con 95% y 82.5%; la institucién debe aprovechar
este resultado pues se cuanta con colaboradores con buenos niveles de compromiso
y que estan dispuestos a dar sus energias en el desarrollo de las actividades de la
organizacion, de este mismo modo los niveles de rendimiento laboral son buenos;
Charry y Solorzano (2021), cuando se presenta un nivel de engagement aceptable en
los colaboradores los objetivos propuestos por la organizacibn se vuelven
alcanzables; Calizaya y Bellido (2020), el éxito de la organizacion se determina
cuando los niveles de RL son positivos.

Cabe destacar la importancia de los niveles tanto de engagement como de
rendimiento laboral en los colaboradores, si los responsables de la gestion de la
MPSM, tomarian en cuenta el hecho que los colaboradores estdn comprometidos y
gue desarrollan sus actividades en niveles optimo, ayudaria a cumplir los propésitos
y objetivos planteados, que a su vez aseguraria una mejoria en la calidad de vida en
los pobladores de la jurisdiccion de la MPSM.

En esta investigacion se concluye que es importante lograr colaboradores que
muestren engagement, que es ventajoso que la entidad realice actividades con el fin
de conseguir trabajadores engagement, esto va a repercutir directamente en el
rendimiento de sus funciones, aproximandoles a los objetivos planificados y sera
beneficioso para la poblacién que radica en la jurisdiccién de la MPSM.

En relacion con las limitaciones que presenté esta investigacion, se destaca el
hecho que los participantes debido a sus diversas ocupaciones demoraron en el
llenado de la encuesta, siendo necesario insistir en algunos casos mas de dos veces
para terminar el llenado de todos los participantes.

Se recomienda a otros investigadores realizar esta investigacion en otras
municipalidades o instituciones, dada la importancia de estas variables en las
entidades publicas y privadas; también se puede correlacionar con la motivacion
laboral que es una variable que tienen incidencia con las variables estudiadas, con la

identidad laboral que es importante para el logro de los objetivos, con la comunicacién



tanto interna como externa para lograr un trabajo coordinado y con otras variables de

interés para otros investigadores.
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