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INTRODUCCION

El engagement es entendido como un estado mental positivo y satisfactorio por el trabajo. Es
decir, el grado de participacion y la energia para efectuar una labor. Por lo tanto, es muy
importante su gestion puesto que el desempeiio y el logro de objetivos organizacionales, en la
mayoria de las veces, depende de ello. La competitividad organizacional implica una gestién
ideal de talento humano para su éxito y sostenibilidad. Por ende, se debe recurrir a algunas
herramientas que puedan ayudar a determinar el compromiso real de los empleados con la
organizacion, buscando mejorar y fortalecer el mecanismo, llamado engagement. En el presente
estudio, los trabajadores de la unidad muestran un limitado engagement, el cual se manifiesta
en el deficiente indice de energia al momento de realizar sus deberes, juntamente con la escasa
capacidad de resiliencia mental ante las dificultades, poco empefio en el trabajo, complejidad
para conservar la perseverancia frente a las situaciones dificiles y poca voluntad para continuar
trabajando por jornadas de larga duracion. Como consecuencia se percibe un reducido
desempefio de la tarea, nivel bajo de conocimiento del trabajo, y reducida capacidad para la

resolucion de problemas.

Por ello el presente trabajo de investigacion titulado; engagement y desempefio laboral en los
trabajadores del Programa JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac, surge de la necesidad de
responder, ;Qué relacion existe entre engagement y desempefio laboral en los trabajadores del
Programa JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac, 2021?, por ello se plante6 como objetivo
general: Determinar la relacidn entre engagement y desempefio laboral en los trabajadores del
Programa JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac, 2021, los objetivos especificos es: establecer
la relacion entre vigor y desempefio laboral en los trabajadores del Programa JUNTOS, Unidad
Territorial Apurimac, 2021, conocer la relacion entre dedicacion y desempefio laboral en los
trabajadores del Programa JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac, 2021, encontrar la relacién

entre absorcion y desempefio laboral en los trabajadores del Programa JUNTOS.

Capitulo I. Aborda una descripcién de la situacién problemadtica, para seguir con el
planteamiento y enunciado de problemas a investigar, la justificaciéon de este y donde se

encuentra ubicado y en qué contexto se realizara.

Capitulo II. Estd comprendida desde el planteamiento de objetivos, hipdtesis, hasta la

operacionalizacion de variables.
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Capitulo III. Contempla los antecedentes conformados por estudios anteriores de diversos

niveles, marco tedrico y conceptual, abordado para ambas variables de estudio.

Capitulo IV. En ella se plantea la parte metodoldgica de la investigaciéon. Mismo que estd
conformado por definicién de tipo a seguir, a qué nivel, disefio de investigacién, asimismo
detalla la poblacién de estudio, del mismo modo se plantea la técnica como el instrumento a

utilizar y la parte estadistica que se empled en esta investigacion.

Capitulo V. Aborda los resultados obtenidos en la investigacion a nivel descriptivo e inferencial
a través de la prueba de hipétesis, para luego realizar una discusién de los resultados

encontrados, tanto con la teoria como con otras investigaciones antecedentes.

Capitulo VI. Finalmente, se presenta tanto las conclusiones como las recomendaciones en base

a los resultados alcanzados.
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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacién entre el engagemet y
desempeiio laboral en los trabajadores del Programa JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac,
2021. Se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, el tipo de investigacion es de cardcter basico,
puro o sustancial, de nivel correlacional y el disefio no experimental — corte transeccional. La
poblacién y la muestra estuvo conformada por 94 trabajadores del Programa Nacional de Apoyo
Directo a los mds pobres del Programa JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac; elegidos de
forma dirigida, a quienes se le aplic6 una encuesta graduada en la escala de Likert compuesta
por 24 items para recoger sus opiniones. La conclusion al cual se llego es que existe una relacion
positiva moderada entre el engagement y el desempeiio laboral el Programa JUNTOS, Unidad
Territorial Apurimac, con una correlacion de Rho de Spearman de 0,623 y una significacion
estadistica de p<.05. Asi mismo, existe una relacion positiva moderada entre las dimensiones
(vigor, dedicacién y absorcién) con el desempeiio laboral, comprobdndose las hipétesis

planteadas.

Palabras clave: Engagement, desempeiio laboral, colaboradores
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ABSTRACT

The objective of this research is to determine the relationship between engagemet and work
performance in the workers of the JUNTOS Program, Apurimac Territorial Unit, 2021. It was
developed under a quantitative approach, the type of research is basic, pure or substantial,
correlational level and non-experimental design - transectional cut. The population and the
sample consisted of 94 workers of the National Program of Direct Support to the Poorest of the
JUNTOS Program, Apurimac Territorial Unit; chosen in a targeted manner, to whom a survey
was applied, graduated on the Likert scale composed of 24 items to collect their opinions. The
conclusion reached is that there is a moderate positive relationship between engagement and
work performance in the JUNTOS Program, Apurimac Territorial Unit, with a Spearman's Rho
correlation of 0.623 and a statistical significance of 0.000. Likewise, there is a moderate positive
relationship between the dimensions (vigor, dedication and absorption) and work performance,

proving the hypotheses proposed.

Key words: Engagement, job performance, employees
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcion del problema

El Programa Juntos, trabaja de manera directa con las familias de recursos limitados y
menos oportunidades, siendo requisito indispensable contar con una clasificaciéon
socioecondmica de pobre o pobreza extrema y entre otros, que el hogar cuente con una
gestante, nifio y/o adolescente; ademads el programa trabaja directamente con el sector
salud y educacion, adicional a ello se necesitan ciertas competencias, habilidades y
conocimientos, para lo cual se cree que esto depende de muchos factores, internos y

externos a la institucion.

A pesar de los varios esfuerzos que el estado ha venido trabajando en tema de
descentralizaciéon, ampliacién de recursos presupuestales en general, aumento de
trabajadores publicos, no se obtuvo resultados que impacten en la ciudadania. No sirve
de mucho que se cuente con mayores recursos presupuestales si no se cuenta con personal
hondamente capacitado que forjen el cumplimiento adecuado de las politicas publicas

contenidas en normas, planes, programas y presupuestos.

Por otra parte, referente al desempefio laboral en el Perd equivale solo el 17 % de la
productividad en comparacién con otros paises desarrollados, debido a la informalidad y
la elevada recopilacién de trabajo. Frente a estos bajos porcentajes, es preciso que las
organizaciones estudien el cumplimiento y ejecucion de sus trabajadores con el objetivo
de identificar cudles son los aspectos que deben ser reforzados (ESAN, 2019). Asimismo,
el desempeiio laboral y el reconocimiento no ha sido de prioridad para el estado, lo que
ha conllevado a que no se reclute ni se conserve en el servicio a los mas calificados,
motivados, tampoco a los de mejor productividad y desempefio. La valoracion de
desempefio es primordial para una institucién y/o empresa, puesto que ayuda a disefar y
efectuar estrategias y técnicas que permitan acrecentar la eficacia. El proceso y otros

puede abarcar, conocimiento de la mision, vision, cultura organizacional y las aptitudes
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laborales de cada cargo. La mayoria de los personales se resisten a someterse a una
evaluaciéon de desempefio, ya que piensan que los evaluadores no son los mas
transparentes al momento de realizar la evaluacidon y porque creen que este tipo de
evaluaciones podria traer consigo un despido arbitrario. A lo antes mencionado, lo que
corresponde a las entidades en primer lugar sensibilizar al evaluado los objetivos de la

evaluacién y lo que realmente se quiere obtener.

Causas, el Programa Nacional de Apoyo Directo a los mas Pobres-JUNTOS de la Unidad
Territorial Apurimac, cuenta con personales que carecen de engagement, uno de los
factores es el desconocimiento de la misma por parte de los gestores; por lo tanto, se
manifiesta en el deficiente indice de energia (vigor) que tienen los trabajadores al
momento de realizar con sus deberes, conjuntamente con la escasa capacidad de
resiliencia mental ante las dificultades, poco empefio en el trabajo, complejidad para
conservar la perseverancia frente a las situaciones dificiles; y poca voluntad para
continuar laborando por jornadas de larga duracién. De la misma manera, presenta un
deficiente compromiso (dedicacion), por tanto, los trabajadores no contemplan que su
funcidn sea de relevancia o con motivacion; en consecuencia, se presencia poca emocion
durante su permanencia en la institucién; escasa motivacién para la deteccion de
soluciones ante un problema; insuficiente orgullo de ser parte de la empresa y escasa
competitividad para afrontar con desafio cualquier evento (absorcion). También se
presenta baja absorcion, por ende, el trabajador no se mantiene concentrado a lo largo del
desarrollo de sus actividades; bajo regocijo al efectuar las actividades y tienen la

percepcion de que el tiempo en el trabajo pasa muy lento.

Se puede asumir que existen muchos factores que influyen en el desempeio laboral de
éstos, ya que no todos cumplen de manera satisfactoria con los indicadores de desempefio
que el Programa ha establecido en sus diferentes procesos operativos y que finalmente se
traducen en el no cumplimiento del objetivo estratégico del Programa Juntos, que seguin
el PEI (2021) del Ministerio de desarrollo e Inclusion social dos de los seis objetivos del
programa consiste en implementar mejoras en las intervenciones del MIDIS y fortalecer
la gestién institucional para mejorar la condicién y la calidad de vida de los usuario, sin
embargo se percibe dificultades en el desempefio adaptativo para el logro oportuno de
tales objetivos; esto se da cuando existen problemas para ajustar metas y planes a la

situacién, asi como también, la limitada capacidad para aprender tareas nuevas y
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adecuarse a los avances tecnoldgicos, problemas que limitan flexibilidad. Ademds de
tener una mente abierta ante los demds e inconvenientes para comprender otras culturas.
Es por ello los trabajadores del Programa Nacional JUNTOS, Unidad Territorial
Apurimac tienen bajo desempeiio laboral. Segtn el Plan Operativo Institucional (POI,
2021) los indicadores relacionados al cumplimiento de tareas s6lo se lograron en un
89.6% y 99%, los cuales son indicios que demuestra la existencia de un reducido
desempefio de la tarea, el cual se percibe en las dificultades para completar tareas
laborales y, por tanto, hay baja calidad del trabajo, el empleado presenta un nivel bajo de
conocimiento del trabajo, y reducida capacidad para la resolucién de problemas. El
limitado desempefio contextual, se plasma en la poca disposicion para realizar tareas
extra, carencia de iniciativa, problemas para entablar relaciones interpersonales de

cooperacion y ayuda a los demads.

De seguir asi, el engagement vista desde la perceptiva del vigor, dedicacidn y absorcion,
los trabajadores del Programa-JUNTOS Unidad Territorial Apurimac, tendrdn un
desempefio laboral por debajo de lo esperado en dimensiones como el de desarrollo de la
tarea, desempefio en el contexto y desempefio adaptativo. Por lo que una mejora en el
engagement y sus dimensiones de vigor, dedicacién y absorcién permitird que los
trabajadores del Programa JUNTOS Unidad Territorial Apurimac, tengan un buen
desempefio laboral. Con esto se facilitara a la institucion cumplir con los objetivos
propuestos de manera eficiente y eficaz. Por tanto, se brindard una atencion oportuna y

satisfactoria a las madres usuarias del Programa Juntos.
Enunciado del Problema
1.2.1. Problema General

(Qué relacion existe entre engagement y desempeiio laboral en los trabajadores

del Programa JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac, 20217
1.2.2. Problemas especificos

e ;Coémo el vigor se relaciona con el desempefio laboral en los trabajadores del
Programa Nacional JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac, 20217
e ;De qué manera se relaciona la dedicacion con el desempefio laboral en los

trabajadores del Programa JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac, 2021?

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



8 de 102

e ,Cudl es la relacion que existe entre absorcién y desempefio laboral en los

trabajadores del Programa JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac, 2021?

1.3. Justificacion de la investigacion

1.3.1.

1.3.2.

1.3.3.

Justificacion tedrica

Una de las razones por el cual se realiz6 la investigacion, es el cumplimiento
inoportuno de las metas y objetivos debido a un compromiso tenue de los
colaboradores con la organizacion. Es necesario gestionar factores que genere un
ambiente de motivacion para mejorar el desempefio. Por lo tanto, a través de una
revision bibliografica y la depuracion de la informacion relevante acerca de
engagement y el desempefio laboral, se realizé un diagndstico conceptual de la
situacion problemdtica para posteriormente aportar y llenar algunos vacios del
conocimiento que existe acerca de ello. También se realizé un andlisis critico de
los postulados para determinar la relacion entre las variables de estudio.
Finalmente, la informacion obtenida como resultado del presente estudio, se podra

generalizar a situaciones similares.
Justificacion practica

Esta investigacion se centra en abordar los problemas que se han venido
observando acerca de las variables en estudio, por ello, pretende ser una
alternativa de solucién para implementar medidas en cuanto al engagement
pretendiendo fortalecer el rendimiento laboral de colaboradores del Programa
JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac. Asi mismo, dichas medidas serdn
implementadas por los responsables del programa mitigando la preocupacion de

los directivos.
Justificacion metodologica

El presente estudio se realizé en funcidn a la configuracion metodolégica que
posee. Para el recojo de datos y de esta forma satisfacer los propdsitos
establecidos, se procedid a disefiar un instrumento para cada una de las variables
a partir de la consideracion de los procedimientos que validan tanto el constructo
como el contenido, asi también como la confiabilidad, en relacién con la

problematica de investigacion planteada.
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1.3.4. Justificacion social

Esta investigacion tiene importancia exclusivamente para el Programa Juntos, ya
que es aqui donde se ha realizado la investigacién adicional a ello donde se hara
las recomendaciones, de acuerdo a los resultados obtenidos. A toda institucion
publica o privada le toca cumplir con sus metas y objetivos trazados de forma
Optima, para eso se necesita tener un factor, el mas relevante de todos, que es su
trabajador; un personal motivado, con las condiciones necesarias y bdsicas
entregando lo mejor de si. Saber cudles son los factores que tienen alguna relacién
en el desenvolvimiento de los servidores es sumamente importante para las
entidades, ya que permitiria tomar medidas y propuestas que puedan ayudar a
mejorar esta actitud, el mismo que llevaria a fortalecer aspectos como la
eficiencia, eficacia y efectividad. Bisicamente la importancia de la investigacion
estd en que se deba socializar los resultados y que los interesados y la sociedad en
general deben estar preparados para alinearse al perfil de lo que busca una

institucion.

MICAELA BASTIDAS
o
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CAPITULO IT

OBJETIVOS E HIPOTESIS

2.1. Objetivos de la investigacion

2.1.1.

2.1.2.

Objetivo general

Determinar la relacion entre engagement y desempefio laboral en los trabajadores

del Programa JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac, 2021

Objetivos especificos

Establecer la relacion entre vigor y desempefio laboral en los trabajadores del
Programa JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac, 2021.

Conocer la relacion entre dedicacién y desempeio laboral en los trabajadores
del Programa JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac, 2021.

Encontrar la relacién entre absorcién y desempeiio laboral en los trabajadores

del Programa JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac, 2021.

2.2. Hipdtesis de la Investigacion

2.2.1. Hipotesis general

2.2.2.

El engagement se relaciona positivamente con el desempefio laboral en los

trabajadores del Programa JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac, 2021.

Hipdtesis especificas

El vigor se relaciona positivamente con el desempefio laboral en los
trabajadores del Programa JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac, 2021.
La dedicacion se relaciona positivamente con el desempefio laboral en los
trabajadores del Programa JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac, 2021.
La absorcion se relaciona positivamente con el desempefio laboral en los

trabajadores del Programa JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac, 2021.
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2.3. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables
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Definicion

Definicion

Variables . Dimensiones Indicadores
Conceptual Operacional
. Altos niveles de energia
Considerando a . creta
. Deseo de invertir mas
D y esfuerzo en el trabajo
Bakker (2003) Vigor p .
. erseverancia
el engagement La variable . .
Resistencia mental
es una engagement  se . .
L ! mientras se trabaja
condicién de la define - -
. Importancia que tiene la
mente de operacionalmente .
V1. .\ . labor para el trabajador
manera positiva, por medio de las .
Engagement . . . L Entusiasmo
satisfactoria 'y proximas Dedicacién .
. . Orgulloso por el mismo
referente al dimensiones: e
. . L Reto percibido por el
trabajo, vigor, dedicacién :
caracterizado absorcion trabajo
\ y ' Sentimientos de felicidad
pot Vg, El tiempo corto
dedicacién y Absorcién . p .
s Disfrutar del trabajo
absorcion. -
Concentracion
Segtin Completar tareas laborales
Koopmans et al. Desempeiio Calidad del trabajo
(2011) esta de la tarea Conocimiento del trabajo
variable estd Se concreta Resolucién de problemas
determinada desempefio Tareas extra
como un grupo laboral, Iniciativa
de acciones operacionalmente Desempefio  Relaciones
Vo escalables, tomando en contextual interpersonales
) - funcionamiento  cuenta como Cooperacién y ayuda a los
Desempefio . . -
y logros en los dimensiones: demads
laboral ~
cuales los desempefio de la
empleados tarea, desempefio Ajustar planes y metas en
intervienen o contextual Y g funcién a la situacién
logran que estdn desempefio ~ Aprender tareas nuevas y
. . desempefio )
ligados y adaptativo. . modernas tecnologias
adaptativo

contribuyen a
las metas de la
organizacion.

Flexibilidad y mentalidad
abierta a los demas

Nota. Elaborado por el investigador en base a los autores citados
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CAPITULO I1I

MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1. Antecedentes

3.1.1. Antecedentes internacionales

a)

b)

Silva et al. (2018) en la investigacién de titulo ‘“Niveles de burnout y
engagement en teleoperadores de un centro de atencién telefénica de la
ciudad de Mar del Plata, Argentina”; articulo publicado por la revista Faces;
metodolégicamente, el estudio es descriptivo transversal. Ademds, la
poblacién estaba conformada por 76 teleoperadores. El principal propdsito de
la investigacion considerd una evaluacion a teleoperadores de las variables de
burnout y engagement; y llegé a la siguiente conclusion: Se encontr6 que los
trabajadores no manifiestan burnout, pero si existe un engagement de nivel
bajo, el cual se refleja en los bajos niveles de entusiasmo, energia, inspiracion,
asi como la ausencia de desafios. Siendo que todo esto termina generando una
reducida satisfaccion con su trabajo.

De igual manera, Roncallo y Roqueme (2021) realiz6 una investigacion
llamada “Liderazgo transformacional y engagement laboral en una entidad
estatal” para optar el Grado de Maestro en Direccion en la Universidad del
Rosario, Colombia. Cuyo objetivo fue examinar la relacion entre liderazgo
transformacional y engagement laboral en trabajadores del sector publico en
Colombia. Metodolégicamente se realiz6 bajo el enfoque cuantitativo con
disefio transeccional correlacional. Para el recojo de datos se considerd una
muestra de 325 trabajadores publicos. La conclusion al cual arribo es la
siguiente: el liderazgo transformacional se encuentra asociada positivamente
con el engagement laboral. Ademds, los componentes del liderazgo
transformacional como la comunicacién inspiracional, estimulacién
intelectual, apoyo y reconocimiento personal también mantienen una
correlacion positiva a nivel moderado con las dimensiones vigor, dedicacion

y absorcion del engagement laboral.
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¢) Ental forma, Meza (2021) en la investigacion que titulo “Influencia del clima
organizacional en el desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa
Mendotel S.A.”; estudio que le permitié optar el Grado Académico de
Maestro en Administracion de Empresas en la Universidad Catélica de
Santiago de Guayaquil, Ecuador. El propdsito fue determinar la influencia del
clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa. Se efectud bajo la ruta cuantitativa, a través del método deductivo y
alcance correlacional. Se tuvo a 62 trabajadores como muestra de los cuales
se recogid los datos a través de una encuesta. Concluyendo que el clima
laboral es deficiente debido a que no se percibe reconocimiento al
desempefiarse mejor, la falta de trabajo organizado y planificado, la ausencia
de progresar en la empresa cuando se tiene iniciativa. De igual forma, se
encontrd un desempefio regular puesto que se observa la falta de apoyo de la
institucion, asi como de reconocimiento por logros y cumplimientos de metas.
Sin embargo, se contrasté que existe una asociacion positiva y significativa

entre el clima y desempefio laboral.
3.1.2. Antecedentes nacionales

a) Segun Grados (2018) quien realizé un estudio que tituld “El engagement y su
impacto en el desempefio laboral del personal administrativo en una
institucién educativa superior privada — Lima Norte, Lima — Peru, 2018”;
estudio que sirvid para optar el Bachiller en Administracion de Negocios en
la UTP en la ciudad de Lima. Metodolégicamente se enfocé en un tipo basico,
considerando el nivel descriptivo-correlacion-causal, cuyo disefio es no
experimental y transversal. De igual manera, la poblacion de estudio estaba
conformada por el personal administrativo; por lo que el objetivo fue detectar
st al aplicar engagement a las labores diarias de los colaboradores impacta en
sus resultados obtenidos. Con esto, se llegdé a la siguiente conclusion: Se
identific6 que la empresa tiene colaboradores con engagement, de la misma
forma muestran en la dimension vigor altos calificativos, el cual se traduce
que los empleados dan lo mejor de si, sin limitarse a cumplir con lo asignado,
pero también se encontrd algunas debilidades como en la politica salarial y

ascenso. Asimismo, se encontraron niveles altos en la dimension dedicacion,
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el cual significa el orgullo por parte de los trabajadores a la labor que ejecutan.
Ademas, existen también altos niveles de absorcién, es decir ante los
problemas que se presenten busca la conciliacién. Sobre desempeiio laboral,
la empresa se enfoca en evaluar mds los resultados conseguidos por cada
colaborador, y obvia evaluar las habilidades blandas. También es necesario
indicar que la empresa llega a cumplir con el 90% de los indicadores
establecidos para medir el desempeiio, pero esta informacidn no es conocida
por los colaboradores.

A juicio de Rafael (2019) en la investigacion titulada “Gestion del talento
humano y el desempefio laboral del servidor awajin y wampis, Programa
Juntos - Amazonas Condorcanqui, 2018 escrito realizado para optar el Grado
Académico de Maestro en Administracion Publica, en la Universidad Cesar
Vallejo. Cuyo objetivo fue determinar la relacion de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los trabajadores del Programa Juntos;
metodolégicamente el estudio corresponde al tipo bdsico, de nivel
correlacional y del disefio no experimental con corte transversal. Por otra
parte, la unidad muestral estuvo conformado por 44 personas entre servidores
administrativos y operativos. Finalmente, arribo a la siguiente conclusion:
Descriptivamente, se obtuvo que un 43.2% de los encuestados perciben una
mala gestion del talento humano y, por otra parte, 50% de los trabajadores
indicaron que el desempefio laboral se percibe como malo. Por lo tanto, se
determiné que la gestion de talento humano se relaciona significativamente
con el desempefio laboral.

Por otro lado, Calla (2019) realizé una investigaciéon “Relacion entre el
engagement y el desempefo laboral de los trabajadores en la empresa "Royal
Knit" S.A.C” en el afio 2017 que buscaba medir la relacion entre las variables
engagement y rendimiento laboral; con el objeto de licenciarse en
Administracion, en la Universidad Nacional en Puno. Metodol6gicamente, el
estudio corresponde al tipo descriptivo correlacional, dentro del enfoque
cuantitativo, con disefio no experimental y recojo de datos en un solo
momento. Teniendo como informantes 14 colaboradores, se llegé a la
siguiente conclusion: Se hall que el engagement estd relacionado de manera

positiva en un 64.4% con el rendimiento laboral. Es por ello que se considera
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que el engagement es una herramienta fundamental para lograr mejor
rendimiento laboral de los colaboradores. Igualmente, se encontré que la
dimension vigor estd relacionada positivamente en forma moderada en un
64% con el rendimiento laboral, mientras que la dimensién dedicacion esta
relacionada positivamente en un 57.2% con el rendimiento laboral. Por
ultimo, la dimensién absorcién se encuentra relacionada positivamente y de
forma moderada en un 63.7% con el rendimiento laboral.

d) Seguidamente, Argomedo (2020) titulé6 a su investigacion “Engagement
relacionado con el desempeiio laboral en el personal asistencial del Centro
Médico Ascope, 2019” con la finalidad de graduarse como maestro en la
UCV; metodolégicamente el estudio corresponde al tipo de investigacion
descriptivo simple-correlacional de disefio no experimental transversal;
teniendo como informantes del estudio a 30 colaboradores asistenciales; en
donde el principal propédsito de la investigacion fue determinar como
engagement se relaciona con el rendimiento laboral; y terminé llegando a la
siguiente conclusion: Se encontré un 87% de engagement en el personal el
cual califica como nivel alto, y 13% es de nivel regular. Mientras que el 100%
del personal asistencial califica como regular el rendimiento en su trabajo.
Por otra parte, se identificé la correlacion de tipo positiva en un 80.9% entre

el engagement y el rendimiento de sus labores en la poblacion de estudio.
3.1.3. Antecedentes locales

a) Leguia (2019) en la investigacion titulada “Motivacion laboral y compromiso
organizacional (engagement) en el personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de San Jerénimo, Andahuaylas, Apurimac 2019”; es
un trabajo de investigacion para optar la licenciatura en Administracion de
empresas. Metodolégicamente la investigacion presenta un enfoque
cuantitativo de tipo bdésico, siendo el nivel descriptivo-correlacional y de
diseio no experimental-transeccional. Los participantes fueron 138
trabajadores administrativos de la municipalidad. Dicha investigacion llegé a
la siguiente conclusién: Se encontré que los trabajadores administrativos
perciben el engagement entre bueno y muy bueno dentro de la organizacion.

Sobre el vigor, consideran que se sienten con altos niveles de persistencia y
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energia. Respecto de la dimensiéon dedicacién, los trabajadores
administrativos piensan que es importante el trabajo que realizan, razén por
el cual hay altos niveles de entusiasmo e inspiraciéon. Y en cuanto a la
dimension absorcién, los trabajadores tienen altos niveles de felicidad y
concentracion al momento de desarrollar sus actividades.

b) Segin Navarro (2018) en su tesis que tituld “Desarrollo personal y
desempefio laboral en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco S.A.,
Agencia Andahuaylas-2016”; investigacion que le condujo a lograr la
licenciatura en Administracién de empresas. Metodolégicamente, es del tipo
de investigacion es descriptivo-correlacional; de igual forma la poblacion lo
conform¢ 40 trabajadores de la entidad financiera. Finalmente, se llegé a la
siguiente conclusion: Se identificé que el 37,5% de los encuestados perciben
el desempefio laboral en un nivel bajo, por cual se necesita fomentar el
desempefio laboral.

¢) Finalmente, Ferro (2018) realizé la investigacién titulada “El desempefio
laboral relacionado a la calidad del servicio del personal administrativo en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, enero a junio 20177
con la finalidad de licenciarse en Administracion. Metodoldgicamente el tipo
de investigacion es basica, de nivel descriptivo-correlacional. De igual forma
manera, fueron 279 docentes quienes fueron contratados y nombrados de la
institucion; finalmente llego a la siguiente conclusion: Se encontr6 un 40.37%
de personas que fueron consultadas, manifiestan que los administrativos no
demuestran un rendimiento laboral esperado, asimismo se indicé que existe
reducida eficacia y calidad en el trabajo realizado. En consecuencia, la

institucion no puede lograr sus objetivos.
3.2. Marco referencial
3.2.1. Teorias de Engagement
3.2.1.1. Teoria del equilibrio organizacional

Considera que los trabajadores o los colaboradores de una organizacién
contribuye a esta a través de la realizaciéon de trabajos y a cambio
perciben alicientes e incentivos. En mérito a ello, expone el siguiente

postulado donde considera a la organizacion como un sistema
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conformado por conductas sociales asociados de los integrantes de esta.
Existe una contribucién o recompensa en funcién a los trabajos
realizados. Ademds, este compromiso participativo solamente se
mantendrd si los incentivos son igual o superior a las expectativas de ser
recompensados. El éxito empresarial depende del grado de los
incentivos o recompensas que ofrece a los colaboradores, sumado los

factores de motivacién (Chiavenato, 2006).
Teoria de sistemas

Nace con los trabajos efectuados por el bidlogo alemdn Ludwing von
Bertalanffy, cuya finalidad radica en producir teorias y preceptos para
implementar en la realidad cotidiana. Es “un conjunto de elementos
interdependientes e interactuantes o un grupo de unidades combinadas
que forman un todo organizado” (Chiavenato, 2006, p. 411). Ademas,
como caracteristica tiene al propdsito, que significa la finalidad o el
objetivo que tiene un sistema y, por otra parte, a la globalizacién, ésta
se refiere a que, si produce cualquier cambio en uno de los elementos,

afecta a todo el conjunto; es decir, a todos los integrantes del sistema.
Engagement

Para las organizaciones es de suma importancia conseguir alcanzar las
metas propuestas, de tal forma, es determinante contar con
colaboradores que estén involucrados, impulsados y complacidos con
las actividades que hacen, en concreto que los colaboradores tengan un
engagement. A tal efecto Schaufeli y Bakker (2003) lo precisan como
un estado de dnimo positivo que se relaciona al trabajo, cuyos factores
primarios son el vigor, realizar las tareas con empefio y asimilar lo que
se le delega. En otras palabras, el engagement se define en términos de

dedicacién y dinamismo.

Por su lado, Simpson (2009) estima que el engagement de un empleado
se presenta durante el cumplimiento de sus roles laborales a través de la
articulacién cognitiva que lo mantiene en alerta constante, fisicamente

envuelto con sus tareas y emocionalmente conectado.
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Asi mismo, Kahn (1990) considera que el engagement se apoya en dejar
el individualismo a lo largo del cumplimiento de los papeles laborales.
También afirma que los individuos poseen magnitudes de si mismos
que, segtin condiciones correctas, prefieren usar y expresarse en el curso
de estas interpretaciones de roles. Ocupar tales dimensiones es guiar las
energias individuales hacia tareas fisicas, cognitivas y emocionales. Los
colaboradores que se mantienen dentro de un rol y sin dejar un por otro,

demuestran poseer engagement.

En lo que respecta a Lewis (2011) en engagement de los colaboradores
no se refiere en las acciones que estos realizan, sino en cudl es la
situacion animica interna de los trabajadores. Teniendo en presente a
Mohd y Nalini (2019) una vez que los trabajadores notan que la
organizacion respeta lo que realizan, el engagement se consolida, a
través de eso permanecen cumpliendo las metas individuales de
desarrollo, compensacion y retribucion, en primer lugar; asi como

contribuyendo a desarrollar la organizacion.

Por su parte, Mohd y Nalini (2019) definen el engagement de los
empleados como una reaccién conveniente que los colaboradores
presentan hacia la organizacién y los valores que esta ejerce. Maslach y
Leiter, creen que el engagement estd caracterizado primordialmente por
la eficiencia, el compromiso y la energia. Adicionalmente, Salanova y
Schaufeli (2004) manifiestan que los empleados que demuestran una
fuerte asociacioén con las actividades que realizan y la capacidad de
realizar con total solvencia lo que su trabajo requiere, cuentan con
engagement. Ademds, declaran que se caracteriza por empleados
inmersos y satisfechos con las actividades que se realizan para la

organizacion, lo cual ha denominado absorcidn.

Del mismo modo Llorens et al. (2000) sefialan que los colaboradores
con alto engagement, disponen de alta firmeza y estdn vinculados por
completo con las funciones que desempefian, percibiéndose a ellos
mismos altamente capacitados para confrontar de forma eficaz las

diversas solicitudes del trabajo.
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Cabe destacar la declaracion de Arenas y Andrade (2013) de que el
“engagement es competente como el constructo que estd integrado a la
Psicologia Organizacional Positiva” (p. 46). Ademads, indican que el
engagement concede a los empleados descubrir un ambiente de
conectividad y de cumplimiento eficiente con sus operaciones en el
lugar de trabajo ya que es un estatus favorable de participacion, de
complacencia, vocacion y captacion. En otras palabras, no es un estado
temporal, sino es que se mantiene durante el transcurso de manera
emocional al igual que cognitiva concentrada en una accién precisa del

trabajador.

Segun el punto de vista de (Schaufeli, citado en Juarez, 2015) el
engagement es una condicién por la cual los funcionarios que se
encuentran en un empleo se profesan entregados e impulsados
plenamente a las ocupaciones que involucran su trabajo, concretamente,
es una forma de regocijo que esta asociado con el trabajo, y cual es
catalogado como algo beneficioso. Por otra parte, a juicio de Flores et al.

(2015) los profesionales con alto engagement se definen por ser:

Mas diligentes, toman iniciativas personales, se auto retroalimentan en
relacion a su rendimiento, indagan nuevos retos, se involucran con la
optimizacién, se adaptan a los valores de la institucion, intervienen en
multiples actividades fuera del trabajo, se ven capacitados de hacer frente
las nuevas exigencias del dia a dia laboral, tienen alto vigor vy,
adicionalmente, transmiten un vinculo contundente y auténtico con su

trabajo. (p. 134)

Complementando Agurto et al. (2020) hacen hincapié en que el personal
con engagement hacen constar la voluntad para hacer cumplir sus
conocimientos a la préctica, aprovechando sus habilidades, destrezas y
siempre estdn con mucha energia. Alvarado (2012) precisa que el
engagement contempla la energia e impetu, dedicacion, determinacion y
productividad en el ambiente de trabajo de la persona. Este se puede
impartir de una a otra de forma automatica declarando fundamentalmente

las distintas expresiones sentimentales, de perspectiva, de
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desplazamientos y faciales (Agurto et al., 2020). Entre tanto, Bobadilla
et al. (2015) exponen al engagement como la capacidad que dirige a los
trabajadores a proporcionar un empeio espontdneo complementario a
nivel psicoldgico, fisico y emocional en las misiones que llevan a cabo

conduciendo a asegurarse efectos mas provechosos.
3.2.1.4. Modelos de engagement
3.2.1.4.1. Modelo del engagement segiin Simpson

Muiltiples tedricos han tratado de modelar el engagement,
uno de ellos es Simpson (2009), quien considera que el
engagement en el trabajo es la articulacion de componentes:
cognitivo, fisico y emocional. Como se muestra en la

siguiente figura.

Figura 1

Modelo del engagement de Simpson

Componente
cognitivo

Componente fisico » | Engagement laboral

| -
)

Componente
emocional

Nota. Extraido a partir de Simpson

El componente fisico se basa en los altos niveles de energia y flexibilidad mental
al trabajar, y disposicion para hacer un esfuerzo adicional. En cambio, el
componente cognitivo hace referencia a la concentracion en el trabajo entando
totalmente inmerso, de igual manera experimenta dificultades para dejar el trabajo

cuando llega la hora para descansar. Y el componente emocional es la fuerte
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vinculacién con el trabajo, especialmente cuando el trabajador siente que el
trabajo que realiza es muy importante, y considera que es un desafié cumplirlo

(Rothmann y Baumann, 2014).
3.2.1.4.2. Modelo de los factores del engagement de Mohd y Nalini

Este modelo es sostenido por Mohd y Nalini (2019), quienes
proponen que los principales factores que influyen en el
engagement de los colaboradores son el desarrollo
profesional, el liderazgo, la comunicacién, las recompensas
y el reconocimiento y el entorno laboral. Este modelo es

mostrado en la siguiente figura.

Figura 2

Modelo de lo factores del engagement

Factores

Dezarrollo profezional

bt 4
i N
El liderazgo
g J
il B

La comunicacidn

T Engagement laboral
Recompensas

Eeconocimiento

Entorno laboral J

Nota. Extraido a partir de Mohd y Nalini

Asi mismo, Mohd y Nalini enfatizan que un alto

engagement dentro de la organizaciéon conduce a un mayor
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rendimiento y productividad de los miembros de la

organizacion.

Modelo de las condiciones psicolégicas que influyen en el

engagement

Segtin Kahn (1990) el engagement estd influenciado por tres
condiciones psicoldgicas que la significacién psicoldgica,
seguridad psicoldgica, y disponibilidad psicol6gica. Modelo

que es mostrado en la figura siguiente:

Modelo condiciones psicologicas del engagement

Significacién
psicolégica
Seguridad Engagement laboral
psicolégica
Disposicion
psicolégica

Nota. Extraido a partir de Kahn

Desde la posicion de Kahn (1990) estas tres psicoldgicas
condiciones influyen en el engagement laboral de los
colaboradores, sin embargo, la ausencia de ellos influye
para desconectarse del trabajo. Las personas varian su
engagement personal “de acuerdo con sus percepciones de
los beneficios, o la significacion y las garantias o la
seguridad que perciben en las situaciones (...) también
varfa segun los recursos que perciben ellos mismos para

tener su disponibilidad” (p. 703).
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3.2.1.4.4. Modelos del engagement segiin Schaufeli y otros

Schaufeli et al. (2001) propone un modelo para medir el
engagement de los colaboradores mediante las siguientes
dimensiones: vigor, dedicacién, y absorcién. Tal y como se

aprecia en la figura siguiente.

Figura 4
Modelo del engagement de Schaufeli y otros

Dedicacion
Engagement

Absorcion

Nota. Extraido de Schaufeli et al. (2001)

El vigor consiste en altos niveles de energia y voluntad para
dedicar esfuerzo a un determinado trabajo. Por otro lado, la
dedicacién consiste en el significado de hacer un
determinado trabajo, el cual a su vez le inspira al trabajador
a seguir realizando, y la absorcion consiste en sentirse feliz

al realizar un determinado trabajo.
3.2.1.5. Dimensiones del engagement

Segun Salanova y Schaufeli (2004), mencionan que las dimensiones son:
vigor, dedicaciéon y absorciéon. De igual manera, estas son las

dimensiones por utilizar en el presente trabajo de investigacion.
3.2.1.6. Vigor

Segun Real Academia Espafiola (RAE, s.1.) el vigor consiste en la fuerza
o eficacia que se muestra en las acciones para ejecutar cosas. Por otra

parte, Salanova y Schaufeli (2004) mencionan que la dimensién vigor
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“hace referencia a grandes niveles de energia y firmeza mental mientras
se trabaja, la ambicion de invertir més esfuerzo en el trabajo, no sentirse
agotado féacilmente, y mantenerse en la diligencia, aunque surjan

conflictos y obstaculos™ (p. 117).
3.2.1.6.1. Altos niveles de energia

Todos transmitimos algo, causamos sensaciones en los
demds cada vez que estamos con ellos, cada vez que
hacemos algo nuestra energia no puede sino salir de nosotros
y proyectarse en todas las direcciones. Poca importancia le
damos a la energia, sin embargo, condiciona nuestra

experiencia, y podriamos decir que nuestros resultados.

Entonces podemos decir que es una inversion de esfuerzo y

constancia, incluso ante los obstaculos.

a) Deseo de Invertir mas esfuerzo en el trabajo
Viene a ser la capacidad y la fuerza de voluntad para
realizar un determinado trabajo, también se define como
la aspiracion de lograr mayores resultados invirtiendo de
manera voluntaria un esfuerzo en el desenvolvimiento y
cumplimiento de funciones.

b) Perseverancia
La perseverancia refiere a la constancia y pasion por
metas de largo plazo, esto significa trabajar duro para
afrontar los retos y mantener el esfuerzo y la atencion a
lo largo de los afios a pesar de los periodos de fracaso,
adversidad y estancamiento.

¢) Resistencia mental mientras se Trabaja
Es la capacidad de mantener enfocado la mente en el
desarrollo de funciones asignadas sin que los problemas

o la vida personal repercuta en el trabajo.
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3.2.1.6.2. Dedicacion

Para Salanova y Schaufeli (2004) la dimensiéon de
dedicacion hace referencia “al nivel de significado que tiene
el trabajo para la persona, el entusiasmo por el trabajo que
hace, y el sentirse orgulloso por el mismo, el alto reto
percibido por el trabajo y la inspiracion psicolégica que
proviene de la actividad laboral” (p. 117). En otras palabras,
es el trabajador quien considera que su trabajo es inspirador,
importante y retador. Por otra parte, RAE (s.f.) define a la
dedicacién como un compromiso exclusivo a un cierto

trabajo.

a) Importancia que tiene la labor para el trabajador
El reconocimiento que el trabajador tienen hacia la
labor que realiza dentro de una institucion genera gran
satisfaccion personal, a la vez el mismo hecho que el
trabajador sienta reconocido su esfuerzo le convertira
en un trabajador leal y motivado para conseguir el éxito
de la empresa.

b) Entusiasmo
El entusiasmo nos permite sentirnos mas enérgicos,
tener esas ganas de probar y hacer cosas nuevas, de
mejorar y progresar, de lograr objetivos y luego
ir por otros, bdsicamente se refiere a un estado de
dnimo positivo que es mds que sentirse bien; estd
orientado al hacer.

¢) Orgulloso por el mismo
Sentir orgullo por uno mismo implica saber valorarse,
saber ponerse una medalla ante los esfuerzos y la
consecucion de las propias metas, ante los costosos
logros ello permite desarrollar una relacién mds sana

tanto con uno mismo como con los demas.
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d) Reto percibido por el trabajo
La labor diaria en el cumplimiento de funciones que
realizan los trabajadores dentro de una entidad es un
reto como tal que percibe el empleado para

consecucion de objetivos y metas institucionales.
3.2.1.6.3. Absorcion

Salanova y Schaufeli (2004) sefialan que la dimension
absorcion se refiere a “sentimientos de felicidad cuando esta
concentrado en el trabajo, tener dificultades en dejar el
trabajo estando en esta situacion placentera y asi el tiempo
parece que pasa volando y uno se deja llevar por el trabajo
olvidando lo que pasa alrededor” (p. 118). Lo que significa
que los trabajadores disfrutan de lo que hacen y se

encuentran absolutamente concentrados en ello.

a) Sentimientos de felicidad
La felicidad es un estado emocional caracterizado por
sentimientos de alegria, satisfaccion y realizacion. La
felicidad a menudo se describe como un estado de
emociones positivas, satisfaccion con la vida con lo que
haces y que ello traiga consigo resultados positivos sin
importar el tiempo que tome para alcanzar dicho
objetivo.

b) El tiempo corto
Este indicador correspondiente a la dimension de la
absorcion va de la mano con el indicador sentimientos
de felicidad ya que al disfrutar del trabajo que realiza se
pierde la nocion del tiempo y queda corto el dia.

¢) Disfrutar del trabajo
Disfrutar del trabajo simplemente significa compartir
labores con personas con las que no solo se tiene que

trabajar. La idea es construir relaciones que sirvan,
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alimenten y ayuden a mejorar como persona y que ello
aporte de manera productiva a la organizacion.

d) Concentracion
Es la capacidad mental para poder enfocarse
exclusivamente en una actividad para alcanzar los
objetivos trazadas por la organizacién. Asi mismo
manejar la capacidad mental ayuda a tener resultados
positivos constantes, aumenta la productividad y es

responsable de los buenos resultados.
3.2.1.7. Causas que provocan el engagement

Desde el punto de vista de Espriella (2015) se entiende que el
engagement hace referencia al nivel de motivacién e involucramiento
del personal con su trabajo, mismo que esta influenciado por ciertos
factores como las relaciones interpersonales, responsabilidades, y
condiciones laborales. De igual forma, Salanova y Schaufeli (2004)

indican las causas que provocan engagement son los siguientes:

e Retroalimentacion del desmpefio laboral

e Apoyo social recibido de los compaiieros de trabajo y superiores
e Independencia laboral

e Multiples tareas asignadas y acceso a la formacién personal

e FEl contagio emocional fuera del trabajo

e Recurso motivadores o vigorizantes impartidos en el trabajo

e Concialiacion positiva entre el trabajo y familia
3.2.1.8. Factores del engagement

Desde la posicion de Cardenas y Jaik (2007) los factores del engagement

son los enlistados a continuacion:

e Emociones positivas, las cuales hacen referencia al estado afectivo
de los trabajadores el cual tiene como consecuencia bienestar y
motivacion hacia el trabajo, sintiéndose lleno de energia a lo largo

del desarrollo de la jornada laboral y orgullo por trabajo realizado.

MICAELA BASTIDAS
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e Autoconcepto laboral positivo, aqui la percepciéon de la persona
respecto a su rol laboral y estd conformado por imdgenes,
pensamientos, y sentimientos. Es decir, la persona considera que
trabaja adecuadamente a pesar de los conflictos, y se siente seguro
de realizar bien su trabajo ante situaciones confusas.

e Resiliencia en el trabajo, es la habilidad que tiene la persona para
adaptarse a los cambios en el sistema del trabajo, y mantiene un
estado de positivismo ante situaciones dificiles.

e Apoyo social, relacionada con el apoyo que puede recibir de sus
compafieros de trabajo y supervisores, todo con el fin de realizar
mejor su trabajo. Es necesario sefialar, que las emociones positivas,
el autoconcepto laboral positivo, y la resiliencia en el trabajo surge

del apoyo social.
3.2.1.9. Beneficios del engagement

De acuerdo con Duenas (2017) los beneficios principales del engagement

son los siguientes:

e El genera mayor satisfaccion de los empleados
e Menor rotacion el personal

e Lareduccién

e Ladel absentismo

e Elincremento

e de productividad

e Aumento de la lealtad
3.2.1.10. Competencias Psicosociales de los empleados engaged

Las competencias psisociales son similares al perfil del colaborador con
engagement. Seguin, Salanova y Schaufeli (2009) sefialan que las
competencias psicosociales de los empleados engaged, son los

siguientes:

e Competencias emocionales: Relacionadas con la inteligencia

emocional, esperanza, autoestima, empatia, confianza y optimismo.
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Competencias cognitivas: Referida a la atencidon, vigilancia,
creatividad, concentracion e innovacion.

Competencias motivacionales: Hace referencia a la voluntad de
aprender y desarrollarse, con una mentalidad abierta a cambiar, ser
flexible, con autoeficacia, mostrando autocontrol, iniciativa
personal, proactividad y energia, a la curiosidad, apertura hacia
nuevas experiencias.

Competencias conductuales: Referidas a las capacidades para lograr
gestionar el tiempo, las diversas habilidades sociales, destrezas para
negociar, capacidades para comunicarse, asi como de las

interpersonales.

3.2.1.11. Caracteristicas de los trabajadores engaged

En conformidad con Vila et al. (2015) la clasificacion de los trabajadores

engaged son los siguientes:

Engagement fisico: Menciona la aspiracion de hacer esfuerzos,
severidad a lo largo del rendimiento y alta energia en la labor
asignada.

Engagment emocional: Relacionada con la pasion y la abnegacion a
las labores, conjuntamente de cuanto optimismo demuestra en su
posicion de trabajo.

Engagement cognitivo: Engloba a la absorcion en el cumplimiento

laboral y concentracion idoneo en el trabajo.

3.2.2. Teorias de desempeiio laboral

3.2.2.1. Teoria de la equidad

Desarrollada por Adams. Esta teoria se basa en analizar la relacion entre

lo que recibe de su trabajo (resultados) y lo que invierte en él, luego

compara esa relacion con las de otras personas mas resaltantes. Si la

comparacion da como resultado relaciones iguales, existe un estado de

equidad. Cuando la comparacion de relaciones es desigual, se

experimenta una tensién negativa que conlleva a mitigar o eliminar
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cualquier estado de injusticia. Segiin Chiavenato (2009) las referencias

para realizar las comparaciones son los siguientes:

e Propia interna. Se refiere a las experiencias de la persona en otro
puesto de trabajo, pero dentro de la misma entidad.

e Propio exterior. Comprende las experiencias de la persona en el
mismo puesto laboral, pero en otra entidad.

e Otro interno. Implica la comparacion efectda con otra persona dentro
de una misma entidad.

e Otra externa. Comparacion que se realiza con otra persona de otra

entidad.

En la vida real, las personas suelen compararse teniendo como
referencia a los amigos, vecinos, colegas, compafieros de trabajo para
evaluar el nivel de atractivo o conseguir la informacion al respecto. Esta
comparacion se da bajo los cuatro moderadores: género, la antigiiedad

en el trabajo, el nivel jerarquico e historial personal o profesional.

Por otro lado, ante una situacién de inequidad se puede elegir una de las
seis opciones: (a) la persona puede modificar las entradas, (b) se puede
disminuir la calidad mientras se mantiene la cantidad de produccion, (c)
distorsion de la propia imagen, es decir, la persona cree que trabaja mas
0 menos en comparacion al resto, (d) distorsion de la imagen de otros,
es decir, la persona cree que no vale la pena hacer comparaciones con
el trabajo de otros, (e) para encontrar un equilibrio buscando otro punto
de referencia con personas que ganan mds o menos y (f) abandonar la
situacion, es decir, dejar el puesto laboral en la entidad. Finalmente, la
remuneracion es una medio equilibrador o productor de inequidad

porque depende de ella la producciéon de mayor o menor cantidad.
3.2.3. Teoria de la definicion de objetivos

Indica que la fuente de motivacién es la lucha por el logro de objetivos. Fue
desarrollado por Edwin Locke. Indica qué y cuanto de esfuerzo debe realizar la
persona para conseguir. Citado en Chiavenato (2009), Locke menciona los

siguientes aspectos de la definicion de los objetivos:
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e Para generar motivacion en las personas los objetivos deben ser importantes.

e El desempeiio laboral mejora si los objetivos son bien definidos.

e Los objetivos dificiles aceptados incrementan el desempefio mds que los
objetivos sencillos.

e Se consigue un mejor desempefio como consecuencia de la realizacion

producida por el logro de objetivos.

Finalmente, la teoria de determinacidn de objetivos se vale de cuatro métodos para
generar motivacion, primeramente, el dinero, que se debe aplicar juntamente con
los demés. luego la definicion de los objetivos, seguidamente cuando una persona
es involucrada en el proceso de toma de decisiones y establecimiento de objetivos,
y finalmente el redisefio de puestos y las tareas para que haya mayor desafio y

responsabilidades.
Desempeiio laboral

El concepto del desempefio laboral ha sido analizado por numerosos tedricos entre
los que se puede citar a Koopmans et al. (2011) quien sostenta que el desempefio
laboral son el grupo de operaciones escalables, en funcionamiento y las
consecuencias que los trabajadores estin comprometidos para atender lo que se

plantea la organizacion.

De acuerdo con Jacobs et al. (2013) el desempeiio laboral se ve asociado con la
accion de efectuar un deber. Mientras que Motowidlo (2003) manifiesta que se
define como el valor total esperado de eventos conductuales discretos realizados

por individuos dentro de un periodo de tiempo estdndar.

Hordos (2018) dijo que el desempefio laboral incluye el cumplimiento de tareas y
el desempeio contextual. Segin Cook (2008) el desempefio laboral se precisa
como el comportamiento en el que los empleados realmente participan y se puede
observar. Por su parte Campbell et al. (1990) el desempefio laboral es un
comportamiento o una accion relacionada con los objetivos de la organizacion.
Pedraza et al. (2010) sefiala que el desempefio laboral es el comportamiento
observado en los empleados relacionado con los objetivos organizacionales que

se puede medir de acuerdo con la capacidad de cada uno y el nivel de contribucion
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en la empresa. De manera similar, el desempeiio puede ser exitoso o no,

dependiendo del comportamiento del personal.

Palaci (2005) afirma que el desempeiio laboral es el valor que se espera para
ayudar a la organizaciéon y a las personas a realizar diferentes eventos
conductuales durante un periodo de tiempo. Segin Chiavenato (2004) el
desempefio se constituye como una estrategia personal para lograr el objetivo
deseado ya que es el comportamiento que toma el evaluado para perseguir una

meta establecida.

Por tanto, el desempefio de acuerdo con Pedraza, et al. (2010) es un
comportamiento observable dirigido a metas, y siempre que el entorno sea
adecuado para lograr estas metas, el individuo mostrard la disposicién y capacidad
para ejecutarlo. Asi mismo desde el punto de vista de Palmar y Valero (2014) se
refiere al desarrollo de los colaboradores en su trabajo, el cual debe ajustarse de
acuerdo con los requerimientos de la organizacion, para asegurar que el trabajo
realizado sea eficiente, efectivo y eficaz, y para tratar de cumplir con las tareas

asignadas para obtener los propdsitos de la organizacion.

Chenet et al. (2019) formulan el desempefio laboral como los resultados
numéricos y cualitativos alcanzados por los colaboradores en su trabajo.
Rodriguez y Lechuga (2019) plantean que las personas se comportan como una
conjunciéon de su actuaciéon y sus resultados. Stoner (1994) resalta que el
desempefio laboral es la modalidad en que los miembros de una organizacion
pueden ejercer de manera eficiente para lograr objetivos comunes y estd sujeto a

las reglas basicas previamente establecidas.

Grados (2018) considera que el desempefio laboral estd interpretado por el
funcionamiento de los trabajadores que estdn fuertemente ligados con sus
habilidades y conocimientos que con el logro de las metas organizacionales. Es
decir, el desempefio laboral estd involucrado con la experiencia y habilidades que

poseen los trabadores, el cual es importante para que completen su labor.

Segun Salas (2010) el desempefio laboral es la conducta de los trabajadores,
orientado a la realizacién de los propdsitos de la organizacién, para ello se

desarrollan las relaciones interpersonales. Alles (2005) da a conocer que el
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desempeiio laboral son los efectos alcanzados en sus cargos por cada uno de los
miembros de una organizaciéon. Argomedo (2020) determina que desempeilo
laboral se enfoca en las tareas que son cumplida sobre la base de cada organizacion

en donde se labora.

Sucuy (2014) cree que el desempeiio laboral es la encarnacién de habilidades,
destrezas, sentimientos, actitudes y valores que pueden lograr las metas esperadas,
las cuales estdn estrechamente relacionadas con las necesidades diarias de la
gestion productiva. Por tanto, la ejecucién en un determinado trabajo se convierte
en la tarea de completar un determinado trabajo, por ello, el desempefio de los
trabajadores se mide en funcién de los resultados obtenidos, para lograr estos

resultados los trabajadores deben utilizar sus actitudes y habilidades.

Dicho en palabras de Murphy y Saal (1990) el desempeiio laboral es un conjunto
de comportamientos relacionados con las metas organizacionales o las metas de
la unidad organizacional en la que trabaja un individuo. Para Carrera (2010) el
desempefio laboral se define como la evaluacion del supervisor del logro de las
metas del empleado y también permite comprender la capacidad del empleado

para completar el trabajo.
3.2.4.1. Modelos del desempeiio laboral
3.2.4.1.1. Modelo del desempeiio laboral segiin Campbell y otros

Campbell, et al. (1990) ha propuesto un modelo del
desempeiio laboral que estaba conformado por las siguiente
dimensiones: competencia en tareas especificas del trabajo,
competencia en tareas no especificas del trabajo,
comunicaciones orales y escritas, demostrar esfuerzo,
facilitar el desempeiilo de compaifieros, mantener la
disciplina personal, y equipos, supervision, y gestiéon y
administracion. Modelo que es mostrado en la siguiente

figura.
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Figura §

Modelo del desempeiio laboral segiin Campbell y otros

P R
Competencia en tareas ==
especificas del trabajo

L. -t

- B

Competencizs no especificas del wrabyjo

. o
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Comumacacion oral v escnta
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Demostrar esfuerzo

Desempetio laboral

Facilitar ¢l desempeiio de
compafieres v equipos

| |
[ Mantener disciplina personal ]
[ ]

Supervision ]

[ Gestion ¥ administracién J

Nota. Extraido a partir de Campbell et al. (1990)

Estas dimensiones ayudan a conocer la estructura del
desempefio laboral en toda la organizacién, también indica
que estas dimensiones pueden tener diferentes

subdimensiones.
3.2.4.1.2. Modelo del desempeiio laboral segiin Murphy y Saal

Murphy y Saal (1990) manifiestan que gran parte de los
puestos de trabajo tienen cuatro tipos generales de conducta:
comportamientos orietados a tareas;; comportamientos
relacionadas con la perdida de tiempo; y comportamientos
peligrosos y destructivos. Modelo plasmado en la isguiente

figura:
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Modelo del desempeiio laboral segiin Murphy y Saal

.
Comportamientos
orientados a tareas
\,
-
Comportamientos
relacionados con la
pérdida de tiempo
[ Desempefio laboral ]
Comportamientos
orientados
interpersonalmente
( )
Comportamientos
peligrosos v destructivos
\

Nota. Extraido a partir de Murphy y Saal (1990)

3.2.4.1.3.

Estos comportamientos siempre estaran presente al
momento de definir el desempeiio laboral. Igualmente, estos
comportamientos son utilizados para modelar el desempefio

laboral.

Modelo del desempeiio laboral segin Koopmans,
Bernaard, Hildebrand, y Schaufeli

Koopmans et al. (2011) proponen un modelo del desempefio
laboral, que estd conformado por las siguientes
dimensiones: desempeiio de la tarea, desempeiio contextual,
y el desempefio adaptativo. Como se muestra en la siguiente

figura:
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Figura 7

Modelo del desempeiio laboral de Koopmans y otros

Desempenio de la tarea

Desempefio contextual

Desempefio laboral
(individual)

Desempeno adaptative

Nota. Extraido de Koopmans et al. (2011)

El desempefio de la tarea estd referida a las competencias y
habilidades con la que el trabajador cumple las tareas que
le son asignadas. Por un lado, el desempefio contextual
significa comportamientos del trabajador que contribuyen
para mejorar el contexto a nivel de organizacion, de lo
social y psicoldgico en el que se desenvuelve el nucleo de
técnicos. Por otro lado, el desempefio adaptativo hace
referencia a la capacidad del colaborador en adaptarse a las

diferentes rutinas en el sistema de trabajo.
3.2.4.2. Dimensiones del desempeiio laboral

Segtiin Koopmans et al. (2011) las dimensiones del desempefio laboral
son: desempefio de la tarea, desempefio contextual, y desempefio
adaptativo. De igual manera, estas son las dimensiones por tomar en

cuenta para la realizacion del este trabajo de investigacion.
3.2.4.2.1. Desempeiio de la tarea

Para Koopmans et al. (2011) el desempefio de la tarea

consiste en “completar tareas laborales, cantidad ( ... )
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calidad del trabajo, habilidades laborales, mantener el
conocimiento actualizado, trabajar de manera precisa y
ordenada, planificacion y organizacién, toma de decisiones,
resoluciéon de problemas, comunicaciéon oral y escrita,
monitoreo y control de recursos” (p. 863). Por otra parte,
Robbins y Judge (2009) definen como la produccién de
bienes y servicios o actividades administrativas a través del

cumplimiento de responsabilidades y obligaciones.
a) Completar tareas laborales

Las tareas que disponen un puesto de trabajo se definen
como la secuencia de actividades, normalmente
ejecutados por un mismo trabajador, destinados a
contribuir a la consecucion de un resultado final para
ello es fundamental cumplir de manera eficiente las

tareas asignadas.

b) Calidad del trabajo
Realizar las tareas asignadas es sumamente importante
alcanzar la calidad en los resultados obtenidos y no solo
basarse en cumplir con lo asignado, no es la cantidad si
no cumplir o llenar las expectativas que exige el puesto.

¢) Conocimiento del trabajo
Se debe tener en cuenta que un puesto de trabajo cuenta
con un rol, tareas y obligaciones las cuales exigen una
gran responsabilidad para ello el trabajador debe tener
amplio conocimiento de sus funciones.

d) Resolucion de problemas
Es la capacidad que un trabajador posee para identificar
problemas y tomar medidas para encontrar la solucién

esperada sin dejar de lado los objetivos de la entidad.
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3.2.4.2.2. Desempeiio contextual

Desde la perspectiva de Valera y Salgado (2010), el
desempefio contextual son manifestaciones situacionales,
como las formas de comportamiento, no solo estdn
relacionadas con su funcién de tarea principal, sino que
también contribuyen al clima psicoldgico y social apropiado
para el logro de las metas organizacionales. Por otra parte,
Koopmans et al. (2011) menciona que el desempefio
contextual se basa en ‘“tareas extra, esfuerzo, iniciativa,
entusiasmo, atenciéon al deber, ingenio, laboriosidad,
perseverancia, motivacion, dedicacién, proactividad,
creatividad, cooperacion y ayuda a los demas, cortesia,
comunicacion eficaz, relaciones interpersonales,

compromiso organizacional” (p. 863).
a) Tareas extra

Las tareas extras son una opcion que se aplica
ocasionalmente de manera agregada a lo ya asignado,
ademds de cumplir con las funciones encomendadas,
puede haber una opcidon de trabajo interesante para ir
mas alld o que tome un determinado tiempo extra, son
actividades adicionales a las funciones ya establecidas

por el puesto y que necesitan ser atendidas.
b) Iniciativa

La iniciativa es la capacidad que posee un trabajador
para proponer, desarrollar nuevas opiniones. Es
badsicamente una cualidad importante dentro de la
entidad pues permite adelantarse a los acontecimientos,

desarrollando ideas innovadoras.
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¢) Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales son las interacciones
entre dos 0 mas personas. Estas asociaciones pueden
basarse en emociones y sentimientos, las relaciones
interpersonales y el proceso de comunicacion es clave y
fundamental dentro de una entidad para el logro de metas

institucionales y el buen desempeiio laboral.
d) Cooperacién y ayuda a los demds

La cooperacién o colaboracion es la tarea de ayudar y
servir desinteresada e incondicionalmente a los demads.
En este proceso generalmente se emplean métodos
colaborativos y asociativos que facilitan la consecucion

de la meta comun.
3.2.4.2.3. Desempeiio adaptativo

Comprende el nivel de adaptacion por parte de los
trabajadores a situaciones diferentes; es decir, la flexibilidad
para adaptarse a cualquier cambio organizacional (Bravo,
2015). Koopmans et al. (2011) también menciona que el
desempefio adaptativo consiste en “generar ideas nuevas e
innovadoras, ajustar metas y planes a la situacion, aprender
nuevas tareas y tecnologias, ser flexible y de mente abierta
a los demds, comprender otros grupos o culturas, mostrar
resiliencia, mantener la calma, analizar rdpidamente, actuar

de manera adecuada” (p. 863).
e Ajustar metas y planes a la situacion

Consiste en alinear las metas y planes establecidas a los
objetivos organizacionales y adaptarlas a las situaciones
que se presenten en conclusién que sean flexibles a los

cambios que se den dentro o fuera de la entidad.
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3.2.4.3. Meétodos para evaluar el desempeiio laboral

Tomando en cuenta lo dicho po Chiavenato (2009), la evaluacién del
desempefio es considerado un proceso que mide el desempefio de un
colaborador. con el propédsito de determinar el cumplimiento las tareas
asignadas o trabajo, la evaluacion del desempefio “es una valoracion,
sistematica, de la actuacion de cada persona en funcién de las actividades
que desempena, las metas y los resultados que debe alcanzar, las

competencias que ofrece y su potencial de desarrollo” (p. 245).

Es por ello que para llevar a cabo la evaluacion del desempefio laboral se

han creado distintos métodos. Los cuales son los siguientes:

e Escalas graficas

e Investigacion de campo

e Eleccion forzada

e Metodo de los incidentes criticos
e Listas de verficacion

e Evaluacion 360°
3.2.4.4. Beneficios de evaluar el desempefio laboral

Alles (2005), mencionaba que es importante evaluar el desempefio
laboral de los miembros de la organizacién debido a que permite mejorar

el rendimiento del empleado y mejora los resultados de la organizacion.

Se consideran como los principales beneficios de la evaluacién del

desempefio, lo siguiente:

e Detectar necesidades de capacitacion

e Descubrir personas clave para la organizacion

e Desscubrir inquietudes de los colaboradores de la organizacion

e Encontrar a la persona idonea para un puesto

e (Cuando se comunican los resultados de la evaluacion del
desempefio, ayuda a motivar a los colaboradores e involucrarlos mas

con los objetivos de la organizacién
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e Se convierte en un momento para analizar como se estdn haciendo
las cosas dentro de la organizacién
e Ayuda a los directivos a tomar decisiones con respecto a

promociones y salarios
Factores que influyen en el desempeiio laboral

Palmar y Valero (2014) proponian que el desempefio laboral depende de

muchos factores. Siendo estos factores los siguientes:

e Ambiente de trabajo, el cual hace referencia a las condiciones que se
ofrece al trabajador en el trabajo, esto con el fin de generar armonia
entre el lugar del trabajo y el inviduo que labora.

e Salario, aqui el trabajador se esfuerza en su rendimeinto cuando
considera que el salario que recibe es justo y esta acorde a sus
necesidades individuales y colectivas.

e Relaciones interpersonales, considerada como uno de los factores
mas importantes, debido a que cuando el trabajador tenga buenas
relaciones laborales de cooperacion con los demas miembros de la
organizacion acturd con equilibrio, mas satisfaccion y esmero.

e Jornada laboral: hace referencia a las horas de trabajo y funciones
del colaborador, al respecto el empleador debe tomar medidas que
satisfaga al trabajador en su jornada laboral, sin dejar cumplir con
las actividades asignadas.

e Horario de trabajo, hace referencia a la cantidad de horas de la
jornada laboral, al respecto el empleador debe establecer un horario
que satisfaga al trabajador consideran el tipo de funcion a cumplir.

e Cancelacion puntual del salario, se refiere a que el pago es una de
las formas para mantener la satisfaccion del trabajador. Ya que con
ello puedo satisfacer tanto sus necesidades colectivas e individuales,
si se cumple a tiempo con el pago el desempefio del trabajador sera
eficiente.

e Incentivos y motivacion dentro de la organizacién, se refiere a los
incentivos. Siendo que estos ayudan a que el trabajador se sienta

motivado por tanto se desempefia con mucho esmero y eficiencia,
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debido a que considera que si se esfuerza mas, seguird recibiendo

dichos incentivos.

Por todo lo indicado la organizacién debe proveer de estos factores
para estimular el desempeiio laboral de todos los miembros (Palmar

y Valero, 2014).
3.2.5. Programa Nacional de Apoyo Directo a los mas Pobres — JUNTOS

El programa Nacional de Apoyo directo a los mds pobres JUNTOS, es un
programa de transferencia monetaria condicionada que se inscribe dentro de la
politica social de lucha contra la pobreza del gobierno del Perd. Tiene por misioén
contribuir a la reduccién de la pobreza y con ello romper la transmision
intergeneracional de la pobreza extrema mediante la entrega de dinero en efectivo
para incentivar el acceso a los servicios de salud, nutricion y educacion, y asi
mejorar la capacidad de consumo de las familias beneficiarias. Todo ello bajo un
enfoque de restitucion de derechos basicos, con la participacion organizada y la

vigilancia de los actores sociales de la comunidad.

Cabe resaltar que las transferencias monetarias condicionadas son una
herramienta innovadora de proteccion social. Combinan el objetivo a corto plazo
de alivio de la pobreza con incentivos econdmicos para que las familias pobres
aumenten sus inversiones en capital humano y en el largo plazo, incrementen las

posibilidades de romper el circulo intergeneracional de la pobreza.

Actualmente JUNTOS estd conformada por 21 unidades territoriales y 1,874
distritos a nivel nacional y a nivel de la unidad territorial Apurimac esta

conformada por 07 provincias y 84 distritos.

Segtn la informacién extraida de la pagina Web del Programa Nacional de Apoyo
Directo a lo mas pobres- Juntos, intitulado Nuestra Historia, manifiesta que el
Programa Juntos, es un programa social de transferencias condicionadas, la misma
que fue creada en el distrito de Chuschi, departamento de Ayacucho, el 7 de abril
de 2005 mediante el Decreto Supremo N.° 032-2005-PCM. En ese sentido, Juntos
contribuye a la reduccién de la pobreza, evitando que las futuras generaciones se
formen en ambientes limitados y con pocas oportunidades, para lo cual entrega

incentivos monetarios condicionados, promueve que las gestantes, nifias, nifios
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y/o adolescentes de los hogares mds pobres, con su participaciéon y compromiso
voluntario, accedan a la salud preventiva materno-infantil y a los servicios de

escolaridad sin desercion.

Por el cumplimiento de sus corresponsabilidades, se les abona un incentivo
monetario de S/ 100 soles mensuales, con entrega bimestral. El incentivo
monetario (subvencién econdmica) que otorga el Programa Juntos, conlleva al
cumplimiento de compromisos asumidos por el hogar afiliado, el programa
facilita a estos hogares la participacién y compromiso voluntario en el acceso a
los servicios de salud, nutricién y educacion, para ello, el Programa se basa en un
protocolo de responsabilidades compartidas entendida como corresponsabilidad

que se da entre los hogares beneficiarios y el Estado.

Las corresponsabilidades consisten en que los beneficiarios deben cumplir las
condiciones establecidas por el Programa Juntos, en salud acudiendo a los
establecimientos de salud con los nifios y nifias de 0 a 5 afios para su atencion
integral en salud y nutricién, asimismo las mujeres gestantes deben acudir a recibir
atencion prenatal de acuerdo a lo indicado por el Ministerio de Salud (MINSA),
en educacion realizando la matricula oportuna y garantizando la asistencia escolar

de los nifios/as y de adolescentes en las Instituciones Educativas.

3.3. Marco conceptual

a.

C.

Altos niveles de energia: Se presenta como la facultad y potencia para funcionar
fisica o mentalmente, exponiendo una efectividad més arriba que el de la posicion
intermedia (Mendoza y Gutiérrez, 2017).

Buena comunicacion: Es el perfeccionamiento de un lenguaje propio de Ia
organizacion que promueva el trabajo en equipo (Mendoza y Gutiérrez, 2017).
Competencias: Son las destrezas particulares que son contribuidas o integradas por
la poblacién (Chiavenato, 2009).

Desempeiio: Es el rendimiento o los métodos instrumentales con los que procura
montarlo en efecto (Chiavenato, 2009).

Empatia: Es la intervencién emocional de una persona en una circunstancia al
margen de ella, cominmente en la susceptibilidad de otro individuo” (Mendoza y

Gutiérrez, 2017).
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Esfuerzo: Postura del sujeto que se impulsa fisica o espiritualmente por algo
(Mendoza y Gutiérrez, 2017).

Eficiencia: Puesta en practica de las metas establecidas aprovechando la mas baja
cantidad de medios (Calla, 2019).

Eficacia: Es la posibilidad de ocasionar el maximo de repercusiones con el menor
esfuerzo posible, de desembolsos y que genera el impacto ansiado (Calla, 2019).
Comunicacion: Es el traspaso de noticias mediante de simbolismos y que estos son
como gramaticales, escritos, graficos, notas o de otra naturaleza (Navarro, 2018).
Reconocimiento: Estd sefialado a una intervencion moral, alcanzando una
autoestima, auto respeto y autoconfianza de alto nivel en el personal (Leguia, 2019).
Responsabilidad: Es uno de los valores que dispone un individuo en virtud de
adoptar conciencia para tomar decisiones en medio de alternativas independientes y
como interviene (Leguia, 2019).

Recompensas e incentivos: Es el fomento que tiene como propdsito estimular al
personal, intensificar la productividad y reforzar la efectividad (Mendoza y Gutiérrez,
2017).

Resultados: Hace referencia a los resultados particulares y concluidos que una
institucion ansia hacer realidad dentro de un periodo de tiempo establecido
(Chiavenato, 2009).

Servicio: Constituye un grupo de actividades las cuales son emprendidas para atender

a un sujeto, algo o a cierta circunstancia (Calla, 2019).
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. Tipo y nivel de investigacion

4.1.1.

4.1.2.

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion utilizada en el presente trabajo fue el basico, puro o
sustancial. En palabras de Ezequiel (2011) la investigacion bésica “es la que se
realiza con el propdsito de acrecentar los conocimientos tedricos para el progreso
de una determinada ciencia, sin interesarse directamente en sus posibles
aplicaciones o consecuencias practicas” (p. 42). Ya que se apoya en un contexto
tedrico y su objetivo primordial es el desarrollar teoria mediante el descubrimiento

de principios o generalizaciones.
Nivel de investigacion

El nivel de investigacion correlacional se utilizo para delimitar la asociacion entre
engagement y desempefio laboral siendo estas las variables de estudio. Desde la
perspectiva de Arias (2016), el nivel de investigacion correlacional tiene como
proposito el de “determinar el grado de relacion o asociacion (no causal) existente
entre dos o més variables. En estos estudios, primero se miden las variables y
luego, mediante pruebas de hipétesis correlacionales y la aplicacion de técnicas
estadisticas, se estima la correlacion” (p. 25); de esa manera medir el nivel de

correlacion que hay entre ambas variables.

4.2. Diseio de investigacion

El disefio de investigacion utilizado fue no experimental-corte transeccional para asi

poder determinar la relacion entre las variables engagement y desempefio laboral.

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



MICAELA BASTIDAS
L " o

4.3.

44.

46 de 102

También es no experimental, debido a que no se manipul6 las variables de estudio. Y,

finalmente, transeccional porque la informacion se recogié en un tiempo tnico.

(13

En palabras de Behar (2008) una investigaciéon es no experimental cuando el
investigador observa los fendmenos tal y como ocurren naturalmente, sin intervenir en su
desarrollo” (p. 19). Por otra parte, segin Herndndez y Mendoza (2018) es “Transeccional

o transversal porque la recoleccion de los datos es un momento unico” (p. 176).

(o]
2l
|I|H (=1

e T

Dénde:

M = Trabajadores

Ol = Engagement

r = Relacion entre O1 y O2
02 = Desempefio laboral
Etica de investigacion

Este trabajo toma en cuenta los pardmetros €ticos para realizar una investigacion. Por lo
tanto, se respeta la autoria de los diferentes materiales que fueron utilizados para la
investigacion (revistas, tesis, libros, pdginas web, etc.), mediante la correcta citacion con
el estilo APA. Ademds, “la ética debe estar necesariamente presente en los investigadores
y debe ser respetada a través de los estilos normativos de citacion y referenciacion”

(Salazar, et al. 2018, p. 309).
Poblacion y muestra
4.4.1. Poblacion

Desde la perspectiva de Ezequiel (2011), la poblacién es considerada como el
universo objeto del estudio de la investigaciéon. Agregando a lo dicho por Arias

(2016), la poblacion “es un conjunto finito o infinito de elementos con
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caracteristicas comunes para los cuales serdn extensivas las conclusiones de la
investigacién. Esta queda delimitada por el problema y por los objetivos del
estudio” (p. 81). En base a estas definiciones, la poblacién de estudio en esta
investigacién estuvo conformado por 94 trabajadores del Programa Nacional de
Apoyo Directo a los mds Pobres — JUNTOS - Unidad Territorial — Apurimac.
Considerando que el niimero de trabajadores resulta accesible en su totalidad no
es necesario extraer una muestra, el cual queda sustentado con las palabras de

Arias (2016):

Si la poblacion, por el nimero de unidades que la integran, resulta accesible en su
totalidad, no serd necesario extraer una muestra. En consecuencia, se podra
investigar u obtener datos de toda la poblacién objetivo, sin que se trate

estrictamente de un censo. (p. 83)
Muestra

La muestra es censal ya que se ha trabajado con el total de elementos del estudio

que vendrian a ser la muestra.

En la presente investigacion la muestra estuvo conformada por la poblacién de 94

trabajadores de la unidad territorial de Apurimac programa Juntos.

Tabla 2
Trabajadores del Programa Nacional de Apoyo Directo a los Mds Pobres-

JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac

Unidad de analisis Poblacion Muestra
Trabajadores Administrativos 08 08
Trabajadores Operativos 86 86
Total 94 94

Nota. Obtenido de la oficina de Recursos Humanos Unidad Territorial Apurimac
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Procedimiento

El procedimiento que se sigui6 a lo largo de esta investigacion fue el aplicar la encuesta,
con el propdsito de obtener datos que permita responder los planteamientos de la

investigacion. Dichos datos serdn procesados en programas estadisticos como:

e Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales (Statistical Package for the Social
Sciences [IBM® SPSS®]) version 25

e Microsoft Excel

A partir de estas herramientas, los resultados se presentan en tablas y figuras, para realizar

la respectiva interpretacion.

Técnica e instrumento

La técnica de investigacion fue el de la encuesta y su instrumento, el cuestionario.
4.6.1. Técnica

La encuesta es la técnica que se empled para obtener informacion respecto a las
variables engagement y desempefio laboral. Ante ello, Arias (2012) define a la
encuesta como “una técnica que pretende obtener informacion que suministra un
grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relacién con un tema en

particular” (p. 72).
4.6.2. Instrumento

Para la recopilacion de datos respecto a las variables engagement y desempefio
laboral, se hizo uso del cuestionario, cuyo instrumento es el de la encuesta. Para
Behar (2008), es cuestionario es un “conjunto de preguntas respecto a una o mas
variables a medir. El contenido de las preguntas de un cuestionario puede ser tan

variado como los aspectos que mida” (p. 64).
Estadistico de investigacion

La prueba estadistica Spearman es el que se manejé para de determinar la asociacion entre
las variables engagement y desempefio laboral. Bajo las palabras de Mondragén (2014),
la prueba Spearman “es un método estadistico no paramétrico, que pretende examinar la

intensidad de asociacion entre dos variables cuantitativas” (p. 98). Las medidas de estas
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variables van desde el +1 que presenta una relacion perfecta positiva, hasta el -1 que es

una relacion perfecta negativa.

MICAELA BASTIDAS
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CAPITULO YV
RESULTADOS Y DISCUSIONES
5.1. Analisis de resultados

A continuacién, se presenta los resultados de la investigacién producto de la aplicacién
del método cientifico. En ella, se realiz6 el andlisis descriptiva e inferencial de los datos
recabados en funcidn al propdsito de la tesis. En la primera parte, se describe las variables

y sus componentes; y posteriormente la prueba de hipétesis.
5.1.1. Confiabilidad del instrumento

La fiabilidad es uno de los requisitos que debe cumplir un instrumento de
investigacion eficaz. Ya que a través de ella se determina la consistencia interna
entre los items para la variable de estudio. Es decir, la administracion de un
cuestionario en un entorno y momento diferente producird resultados consistentes.
En mérito a ello, para corroborar la fiabilidad del instrumento se aplicé el

coeficiente Alfa de Cronbach obteniéndose los siguientes resultados.

Tabla 3

Rango de decision para la confiabilidad del instrumento

Rango Confiabilidad (Dimension)
0,81-1 Muy alta
0,61-0,80 Alta
0,41-0,60 Media *
0,21 -0,40 Baja?
0-0,20 Muy baja ?

2 Se sugiere repetir la medicién puesto que es recomendable tener un resultado mayor o igual a 0,61.
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Nota. Criterios para evaluar la fiabilidad del instrumento. Adaptado de Palella y

Martins (2012).

Tabla 4

Prueba de fiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach N de elementos

918 24

Como se muestra en la Tabla 3, el valor de Alfa de Cronbach es igual 0.918; por

lo tanto, la fiabilidad del cuestionario con el cual se recabé los datos es muy alta.
5.1.2. Resultados descriptivos de la variable engagement

Consecuentemente, se presenta la caracterizacion de las particularidades de los

hechos organizados en tablas y figuras.

Tabla 5

Recuento de la percepcion respecto a engagement

Frecuencia Porcentaje
Aceptable 5 5.3%
Bueno 46 48.9%
Excelente 43 45.7%
Total 94 100.0%

Nota. Se presenta el recuento de los datos obtenidos a través del cuestionario.
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Figura 8

Percepcion respecto a engagement
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Nota. Elaborado en base a los datos de la Tabla 5.

La Tabla 5 y Figura 8, muestra la opinion respecto a la variable
engagement. Donde, del total de los encuestados, el 48.9% considera como buena
y el 45.7% lo califica como excelente al buen estado de dnimo relacionado al
trabajo, cuyos factores primarios son el vigor, realizar las tareas con empefio y
asimilar lo que se le delega. Y sélo el 5.3% la sefala como aceptable. En
consecuencia, la mayoria de los participantes en la presente investigacion,
califican que el engagement es buena en los trabajadores del Programa JUNTOS,

Unidad Territorial Apurimac.
5.1.2.1. Resultados descriptivos de la dimension Vigor

Tabla 6

Recuento de la percepcion respecto al vigor

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 1 1.1%
Aceptable 17 18.1%
Bueno 39 41.5%
Excelente 37 39.4%
Total 94 100.0%

Nota. Se presenta el recuento de los datos obtenidos a través del cuestionario.
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Figura 9

Percepcion respecto al vigor
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Nota. Elaborado en base a los datos de la Tabla 6.

La Tabla 6 y Figura 9 muestran la percepcion de los participantes frente
a la dimension vigor. Donde, del total de los encuestados, el 41.5%
califican como bueno y el 39.4% como excelente. Es decir, se percibe
grandes niveles de energia y firmeza mental mientras se trabaja, la
ambicion de invertir mas esfuerzo en el trabajo, no sentirse agotado
facilmente, y mantenerse en la diligencia, aunque surjan conflictos y
obstaculos. Ademads, el 18.1% califican como aceptable. Por lo tanto,
se puede sefalar que esta dimensién se encuentra correctamente

trabajada, pero no debe descuidarse, sino seguir mejorando.
5.1.2.2. Resultados descriptivos de la dimension dedicacion

Tabla 7

Recuento de la percepcion respecto a la dedicacion

Frecuencia Porcentaje
Aceptable 4 4.3%
Bueno 26 27.7%
Excelente 64 68.1%
Total 94 100.0%

Nota. Se presenta el recuento de los datos obtenidos a través del cuestionario.
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Figura 10
Percepcion respecto a la dedicacion
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Nota. Elaborado en base a los datos de la Tabla 7.

La Tabla 7 y Figura 10 muestran las percepciones de los trabajadores
del Programa JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac frente a la
dimension dedicacion. Donde, del total de los encuestados, el 68.1%
califican como excelente y el 27.7% como bueno. Por lo tanto, el nivel
de significado del trabajo, el entusiasmo por las actividades, el orgullo
por uno mismo, el alto reto percibido por el trabajo y la inspiracién
psicolégica que proviene de la actividad laboral son idéneas y generan
un buen clima organizacional. Ademas, el 4.3% de los participantes,

seflalan como aceptable.
5.1.2.3. Resultados descriptivos de la dimension absorcion

Tabla 8

Recuento de la percepcion respecto a la absorcion

Frecuencia Porcentaje
Aceptable 11 11.7%
Bueno 38 40.4%
Excelente 45 47.9%
Total 94 100.0%

Nota. Se presenta el recuento de los datos obtenidos a través del cuestionario.
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Figura 11

Percepcion respecto a la absorcion
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Nota. Elaborado en base a los datos de la Tabla 8.

Como se muestra en la Tala 8 y Figura 11, la percepcion de la dimension
absorcion por parte de los trabajadores es positivo. Puesto que, del total
de los encuetados, el 47.9% sefialan como excelente y el 40.4% como
bueno. Es decir, existe un buen sentimiento de felicidad y concentracién
en el trabajo, ya que cuando se desfruta de lo que se hace, las
dificultades no se perciben. Aunada a ello, el 11.7% consideran como
aceptable. Por lo tanto, se sefiala que la absorcién por parte de los
trabajadores de Programa JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac posee
una tendencia creciente, el cual es bueno para el desarrollo

organizacional.
5.1.3. Resultados descriptivos de la variable desempeiio laboral

Tabla 9

Recuento de la percepcion respecto al desempeiio laboral

Frecuencia Porcentaje
Aceptable 6 6.4%
Bueno 41 43.6%
Excelente 47 50.0%
Total 94 100.0%

Nota. Se presenta el recuento de los datos obtenidos a través del cuestionario.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



56 de 102

Figura 12

Percepcion respecto al desempeiio laboral

60.0%
50.0%
40.0%

30.0%

20.0% 43.6% 50.0% ‘

10.0% 6.4%
o (4
0.0% h—d

Aceptable Bueno Excelente

Nota. Elaborado en base a los datos de la Tabla 9.

La Tabla 9 y Figura 12 muestran la percepcion de los participantes en la
investigacion frente a la variable desempeifio laboral. En ella, del total de los
encuestados, el 50% califican como excelente y el 43.6% como bueno el
desempefio laboral de los trabajadores de Programa JUNTOS, Unidad Territorial
Apurimac. Es decir, existe un buen comportamiento observado en los empleados
relacionado con los objetivos organizacionales, que ademds se puede medir de
acuerdo con la capacidad de cada uno y el nivel de contribucién en la entidad. Por
otra parte, solo el 6.4% sefialan como aceptable. esto resultados demuestran que
la organizacion promueve mecanismos o factores para lograr y mantener un buen

desempefio laboral.
5.1.3.1. Resultados descriptivos de la dimension desempeiio de la tarea

Tabla 10

Recuento de la percepcion respecto al desempeiio de la tarea

Frecuencia Porcentaje
Aceptable 1 1.1%
Bueno 27 28.7%
Excelente 66 70.2%
Total 94 100.0%
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Nota. Se presenta el recuento de los datos obtenidos a través del cuestionario.

Figura 13

Percepcion respecto al desempeiio de la tarea
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Nota. Elaborado en base a los datos de la Tabla 10.

Dado el andlisis descriptivo se tiene la Tabla 9 y Figura 13 donde se
presenta la percepcién de los trabajadores de Programa JUNTOS
Unidad Territorial Apurimac frente al desempefio de la tarea. Donde, de
todos los participantes de la investigacion, el 70.2% califican como
excelente, el 28.7% como bueno y sélo el 1.1% como aceptable. Tal
como se percibe la tendencia es creciente; por lo tanto, existe buen
desempefio en relaciéon con completar las tareas laborales, cantidad y
calidad de trabajo, habilidades laborales, poseer conocimientos

actualizado para efectuar tareas entre otros.

5.1.3.2. Resultados descriptivos de la dimension desempeiio contextual

Tabla 11

Recuento de la percepcion respecto al desempeiio contextual

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 2 2.1%
Aceptable 11 11.7%
Bueno 44 46.8%
Excelente 37 39.4%
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Total 94 100.0%

Nota. Se presenta el recuento de los datos obtenidos a través del cuestionario.

Figura 14
Percepcion respecto al desemperiio contextual
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Nota. Elaborado en base a los datos de la Tabla 11.

La Tabla 10 y Figura 14 presentan las respuestas frente a la dimensién
desempefio contextual. Donde, del total de los encuestados, el 46.8%
sefialan como bueno y el 39.4% como excelente. Mientras que el 2.1%
lo califican como deficiente. Por lo tanto, se tiene que la mayoria
percibe positivamente la dimension en estudio. Es decir, existe buen
desempefio de los trabajadores de Programa JUNTOS Unidad
Territorial Apurimac con relacion a las tareas extra, esfuerzo, iniciativa,
entusiasmo, atencién al deber, ingenio, laboriosidad, perseverancia,
motivacion, dedicacion, proactividad, creatividad, cooperacion y ayuda
a los demas, cortesia, comunicacién eficaz, relaciones interpersonales,

compromiso organizacional
5.1.3.3. Resultados descriptivos de la dimension desempeiio adaptativo

Tabla 12

Recuento de la percepcion frente al desempeiio adaptativo

Frecuencia Porcentaje
Aceptable 5 5.3%
Bueno 32 34.0%
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Excelente 57 60.6%

Total 94 100.0%

Nota. Se presenta el recuento de los datos obtenidos a través del cuestionario.

Figura 15

Percepcion frente al desemperio adaptativo
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Nota. Elaborado en base a los datos de la Tabla 12.
Hecho el anélisis, se tiene a la Tabla 11 y Figura 15 donde se percibe
las respuestas frente a la dimensién desempeiio adaptativo. Donde, del
total de los encuestados, el 60.6% sefialan como excelente, el 34%
como bueno y el 5.3% como aceptable. Por lo tanto, existe suficiente
evidencia descriptiva para afirmar que existe un buen desempefio en
relacion con la generacidn ideas nuevas e innovadoras, ajustar metas y
planes a la situacion, aprender nuevas tareas y tecnologias, ser flexible
y de mente abierta a los demds, comprender otros grupos o culturas,
mostrar resiliencia, mantener la calma, analizar rdpidamente y actuar de
manera adecuada por parte de los trabajadores de Programa JUNTOS

Unidad Territorial Apurimac.
5.2. Prueba de normalidad

Tabla 13
Prueba de normalidad de las variables y las dimensiones
Kolmogoérov-Smirnov

Variables / Dimensiones

Estadistico gl Sig.
Engagement 0.300 94 0.000
Vigor 0.248 94 0.000
Dedicacién 0.420 94 0.000
Absorcion 0.303 94 0.000
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Desempeiio laboral 0.321 94 0.000
Desempeiio de la tarea 0.439 94 0.000
Desempefio contextual 0.243 94 0.000
Desempeiio adaptativo 0.379 94 0.000

Nota. La prueba de normalidad se realizé con Kolmogdrov-Smirnov puesto que la cantidad de la

muestra supera las 50 unidades de analisis.

Con la finalidad de determinar la prueba estadistica a utilizar para el andlisis inferencial,
se realiz6 el cédlculo de normalidad de los datos por variables y dimensiones, donde se
obtuvo que el p<.05; por lo tanto, se determina que los datos de engagemt y desempefio
laboral poseen un comportamiento no normal. En consecuencia, para el contraste de las
hipétesis se procede a utilizar el Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman en el

marco del andlisis no paramétrica.
Contrastacion de hipotesis
5.3.1. Prueba de la hipétesis general

H,: No existe relacion positiva entre el engagement y desempefio laboral de los
trabajadores del Programa JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac, 2021.
H;: Existe relacion positiva entre el engagement y desempefio laboral de los

trabajadores del Programa JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac, 2021.

Tabla 14
Correlacion entre engagement y desempeiio laboral
Desempeiio
Engagement laboral
Coeficiente de
1.000 0237
correlacion
Engagement 30 (pilateral) ] 000
N 94 94
Rho de
Spearman Coeficiente de 023 1.000
5 correlacion
Desempefio
laboral Sig. (bilateral) .000 -
N 94 94
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Nota. ** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Analisis

Hecho el procesamiento, se tiene la Tabla 14 donde se presenta el resultado del
Coeficiente de Correlacién Rho de Spearman igual a 0.023 y con p<.05. Por lo
tanto, existen suficiente evidencia estadistica para afirmar que existe una relacion
positiva moderada débil entre el engagement y el desempefio laboral de los
trabajadores del Programa JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac.

Decision

En consecuencia, se rechaza la hipétesis nula (H,) y se acepta la hipétesis de
trabajo(H;). Es decir, conforme se tiene un buen manejo de engagement en la
organizacion, también se obtiene un buen desempefio laboral que coadyuva al

logro de los objetivos.
Hipotesis especificas
5.3.2.1. Prueba de la primera hipétesis especifica

H,: No existe relacion positiva entre el vigor y el desempeio laboral en
los trabajadores del Programa JUNTOS, Unidad Territorial
Apurimac, 2021.

H;: Existe relacion positiva entre el vigor y el desempefio laboral en los
trabajadores del Programa JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac,
2021.

Tabla 15

Correlacion entre vigor y desempeiio laboral

Desempeiio
Vigor laboral
Coeficiente de 1,000 579k
correlacién
Vigor Sig. (bilateral) - .000
Rho de
Spearman N 94 94
Desempefio Coeficiente de - 1.000
laboral correlacién
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Sig. (bilateral) .000 )

N 94 94

Nota. ** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Analisis

Hecho el procesamiento, se tiene la Tabla 15 donde se presenta el
resultado del Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman igual a 0.572
y con p<.05. Por lo tanto, existen suficiente evidencia estadistica para
afirmar que existe una relacion positiva moderada entre el vigor y el
desempefio laboral de los trabajadores del Programa JUNTOS, Unidad
Territorial Apurimac.

Decision

Por consiguiente, se rechaza la hipdtesis nula (H,) y se acepta la
hipétesis de trabajo(H;). En este sentido, conforme se mejora el vigor

en los trabajadores, también se percibe un mejor desempeio laboral.
5.3.2.2. Prueba de segunda hipdtesis especifica

H,: No existe relacion positiva entre dedicacion y el desempefio laboral
en los trabajadores del Programa JUNTOS, Unidad Territorial
Apurimac, 2021.

H;: Existe relacion positiva entre dedicacion y el desempefio laboral en
los trabajadores del Programa JUNTOS, Unidad Territorial
Apurimac, 2021.

Tabla 16

Correlacion entre dedicacion y desemperio laboral

Dedicacion Desemperio
laboral

Coeflclente., 1.000 418%%
de correlacion

Rho de ., .

Spearman Dedicacion Sig. 000

P (bilateral) '

N 94 94
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Coeflclente. , 418%% 1.000
. de correlaciéon
Desempeiio Sig
Jaboral ' : )
abora (bilateral ) 000
N 94 94

Nota. ** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Analisis

Hecho el procesamiento, se tiene la Tabla 16 donde se presenta el resultado del
Coeficiente de Correlacién Rho de Spearman igual a 0.428 y con p<.05. Por
consiguiente, existen suficiente evidencia estadistica para afirmar que existe una
relacion positiva moderada entre dedicacion y el desempefio laboral de los
trabajadores del Programa JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac.

Decision

Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula (H,) y se acepta la hipdtesis de
trabajo(H;). En este sentido, cuanto mayor sea la dedicacion a las tareas por parte

de los trabajadores, mayor serd el desempefio laboral.
5.1.1.1. Prueba de tercera hipdtesis especifica

H,: No existe relacidn positiva entre absorcion y el desempeio laboral
en los trabajadores del Programa JUNTOS, Unidad Territorial
Apurimac, 2021.

H;: Existe relacion positiva entre absorcion y el desempefio laboral en los
trabajadores del Programa JUNTOS, Unidad Territorial Apurimac,
2021.

Tabla 17

Correlacion entre absorcion y desempeiio laboral

Desempeiio
Absorcion
laboral
Coeficiente
1.000 482
Rho de de correlacion
Absorcion
Spearman Sig.
. - .000
(bilateral)
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N 94 94
Coeficiente
482+ 1.000
de correlacién
Desempefio
Sig.
laboral .000 -
(bilateral)
N 94 94

Nota. ** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Analisis

Hecho el procesamiento, se tiene la Tabla 17 donde se presenta el
resultado del Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman igual a 0.482
y con p<.05. Por consiguiente, existen suficiente evidencia estadistica
para afirmar que existe una relacion positiva moderada entre absorcion y
el desempeio laboral de los trabajadores del Programa JUNTOS, Unidad
Territorial Apurimac.

Decision

Por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula (H,) y se acepta la hip6tesis de
trabajo(H;). En este sentido, conforme exista una mejor absorciéon por
parte de los trabadores, mayor serd el desempefio laboral para el

cumplimiento de los propdsitos organizacionales.
5.4. Discusion

El resultado del presente estudio es producto de la administracion eficiente y eficaz del
instrumento de investigacion conforme a los objetivos de esta. Seguidamente, se efectud
el andlisis, tanto descriptiva e inferencial, para determinar la relacion entre engagement y
desempefio laboral en los trabajadores del Programa JUNTOS, Unidad Territorial
Apurimac, 2021.

Primeramente, se discute los resultados descriptivos en funcidn a las variables de estudio.
Donde la existencia de un buen engagement de un equipo de trabajo, mantiene una fuerte
conexion con las tareas que realizan y se estiman con gran capacidad para responder de
forma eficiente a las diversas necesidades laborales que puedan presentarse en el dia a dia
(Llorens, et al, 2000). En funcién a ello, en el presente escrito se obtuvo percepciones
acerca de engagement como sigue: el 48,94% lo califican como bueno, el 45,74% indica

que es excelente y un pequefio porcentaje de 5.32% menciona que es aceptable. Debido
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a que el porcentaje respecto al engagement en los trabajadores de la institucion es positivo
en su gran mayoria, se deduce que el equipo se encuentra comprometido y demostrado

entusiasmo con el trabajo y las actividades que realizan.

El desempefio laboral, es entendida como la relacién entre las operaciones, el
funcionamiento y el compromiso que los trabajadores tienen para con la empresa. Para
Jacobs (2013) esta variable tiene relacion con accién de cumplir con un deber. Entonces,
de manera global, se puede decir que el desempeio laboral es el comportamiento de los
trabajadores frente a las metas y compromisos de la empresa en la que trabajan. En mérito
a ello, los resultados obtenidos fueron de la siguiente forma; el 93,62% califico al
desempefio laboral de manera positiva con comentarios entre bueno y excelente. Un
6,38% lo calificO6 como aceptable, por lo que no hay opiniones negativas. En

consecuencia, se percibe un buen desempeifio laboral de los trabajadores.

En cuanto a la hipétesis general, segun los resultados se pudo determinar una relacion
positiva del engagement con el desempefio laboral, con un resultado inferencial que indica
el grado de asociacion de 62.3% bajo p<.05. Por consiguiente, se rechaza la hipdtesis nula
y se acepta la hipétesis alterna. El engagement y desempeiio laboral tienen una relacién
positiva moderada, este logro guarda una similitud con el trabajo de Grados (2018) donde
manifiesta que los colaboradores poseen el engagement, de la misma forma muestran en
la dimensién vigor altos calificativos, el cual se traduce que los empleados dan lo mejor
de si, sin limitarse a cumplir con lo asignado, pero también se encontrd algunas
debilidades como en la politica salarial y ascenso. Asimismo, se encontraron niveles altos
en la dimension dedicacion, el cual significa el orgullo por parte de los trabajadores a la
labor que ejecutan. Ademads, existen también altos niveles de absorcidn, es decir ante los
problemas que se presenten busca la conciliacién. Sobre desempeio laboral, la empresa
se enfoca en evaluar mds los resultados conseguidos por cada colaborador, y obvia
evaluar las habilidades blandas. También es necesario indicar que la empresa llega a
cumplir con el 90% de los indicadores establecidos para medir el desempefio, pero esta

informacién no es conocida por los colaboradores.

Del mismo modo, Calla (2019) considera que el engagement es una herramienta
fundamental para lograr mejor rendimiento laboral de los colaboradores. Igualmente, se
encontrd que la dimensién vigor estd relacionada positivamente en forma moderada en

un 64% con el rendimiento laboral, mientras que la dimension dedicacion estd relacionada
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positivamente en un 57.2% con el rendimiento laboral. Por tultimo, la dimension
absorcion se encuentra relacionada positivamente y de forma moderada en un 63.7% con
el rendimiento laboral. El producto alcanzado en el presente estudio es moderado en
comparacion a otras investigaciones, debido a que el personal del Programa Nacional de
Apoyo Directo a los méds Pobres — JUNTOS - Unidad Territorial — Apurimac adn
demuestra un limitado nivel de engagement lo cual conlleva a que su desempeiio laboral
no sea el 6ptimo, por lo que se necesita de una mejora en ambas variables para facilitar el

alcance de objetivos.

Respecto a la primera hipétesis especifica, al cotejar se encontrd una relacioén de 57.2%
entre el vigor y el desempeiio laboral bajo p<.05. En consecuencia, se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipotesis alterna en el sentido de que la buena gestion del vigor mejora
el desempeno de los trabajadores. Ya que a juicio de Salanova y Schaufeli (2004) el vigor
en un equipo de trabajo se comprende a la alta resistencia mental de los trabajadores, la
disposicion a brindar més energia en sus tareas y perseverar en las actividades sin sentirse
cansado por las complicaciones que se presentan. Es resultada, guarda una relacion sutil
con el trabajo de Roncallo y Roqueme (2021) donde manifestaron que el engagement
guarda relacion positiva con el liderazgo transformacional. Asi mismo, las dimensiones
como el vigor, dedicacién y absorcién contribuyen para un buen engagement. Por otra
parte, Meza (2021) se encontré un desempefio regular puesto que se observa la falta de
apoyo de la institucion, asi como de reconocimiento por logros y cumplimientos de metas.
Por lo tanto, urge establecer mecanismos o estrategias para incrementar el nivel de

desempefio a través del cumplimiento de las funciones y tareas.

Referente a la segunda hipétesis especifica, con un p<.05, se determiné una asociacién
positiva de 41.8% entre dedicacion y desempeiio laboral. Por ende, se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipotesis alterna en el siguiente sentido, a mayor dedicacion exclusiva
al trabajo, se percibe un mejor desempeno. Referenciando el trabajo de Rafael (2019)
donde identific6 que el 50% de los encuestados perciben un nivel bajo en cuanto al
desempefio laboral, por cual se necesita fomentar el desempeiio laboral. Esta informacién
guarda relacién con los resultados; por lo tanto, para mayor eficiencia y eficacia en las
labores diarias, de sebe trabajar en fortalecer los factores impulsores del desempefio. De

igual manera Salanova y Schaufeli (2004) mencionan que la dedicacion establece la
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importancia, el entusiasmo y el orgullo del trabajo para las personas, los grandes desafios

que sienten y la inspiracién psicoldgica que brindan las actividades laborales.

Finalmente, en lo que corresponde a la tercera hipétesis especifica, con un p<.05 se
determind una relacion positiva entre absorcion y el desempeiio laboral, esta relacion se
da a un 48.2%. De este modo, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alterna
en el siguiente sentido, a mayor absorcion de responsabilidades y funciones, se cumple
con los objetivos organizacionales de forma satisfactoria. Haciendo una labor de
comparacion, se tiene el trabajo de Calla (2019) el engagement estd relacionado de
manera positiva en un 64.4% con el rendimiento laboral. Es por ello por lo que se
considera que el engagement es una herramienta fundamental para lograr mejor
rendimiento laboral de los colaboradores. Igualmente, se encontré que la dimension vigor
estd relacionada positivamente en forma moderada en un 64% con el rendimiento laboral,
mientras que la dimensidn dedicacidn esté relacionada positivamente en un 57.2% con el
rendimiento laboral. Por ultimo, la dimension absorcién se encuentra relacionada
positivamente y de forma moderada en un 63.7% con el rendimiento laboral. Por otra
parte, a juicio de Conforme con Salanova y Schaufeli (2004), la absorcién significa
enfocarse en la felicidad en el trabajo, si bien es cierto es dificil dejar el trabajo en esta
situacidn tan placentera, pero de esta manera el tiempo parece pasar rapido y las personas
se olvidan de lo que sucedi6 a su alrededor ya que a los colaboradores disfrutan lo que

practican y estdn completamente dedicados a ello.

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



68 de 102

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6.1. Conclusiones

1. Se logré determinar una correlacion positiva moderada débil de 23% entre el
engagement y el desempefio laboral. Es decir, conforme se implemente los
mecanismos para generar un estado de dnimo positivo en relacion con el trabajo,
también se percibe una mejora moderada en el cumplimiento de las tareas en funcién
a los objetivos organizacionales por parte de los trabajadores del Programa JUNTOS
Unidad Territorial Apurimac. Cuyo nivel de asociacion se contrasto con el Coeficiente
Rho de Spearman obteniéndose el p<.05.

2. De acuerdo con el Coeficiente Rho de Spearman, se concluye que existe una
correlacidn positiva moderada de 57.2% entre el vigor y el desempefio laboral de los
trabajadores del Programa JUNTOS Unidad Territorial Apurimac. Por lo tanto,
mientras que se percibe mayores niveles de energia y firmeza mental en el trabajo, la
ambicién de invertir méds esfuerzo en el trabajo, no sentirse agotado facilmente y
mantenerse en la diligencia, aunque surjan conflictos y obstaculos; también se percibe

un mayor desempefio laboral en la entidad. Ademas, se obtuvo que p<.05.
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Segtn el valor del Coeficiente Rho de Spearman con un p<.05. Se concluye que existe
una relacién moderada de 42.8% entre la dedicacién y el desempefio laboral de los
trabajadores del Programa JUNTOS Unidad Territorial Apurimac. Es decir, conforme
se implementa un ambiente donde el trabajo toma un nivel significativo para la
persona y, ademds muestra entusiasmo y orgullo por ello; también se visualiza un
mejor comportamiento de los empleados relacionado con los objetivos
organizacionales medibles de acuerdo con la capacidad de cada uno y el nivel de
contribucion en la entidad.

Finalmente, se determiné la existencia de una relacion moderada de 48.2% entre la
absorcion y el desempefio laboral. Es decir, si los trabajadores disfrutan de lo que
hacen y se encuentran absolutamente concentrados en ello, se percibe mayor valor
total esperado de eventos conductuales discretos realizados por individuos dentro de
un periodo de tiempo estdndar. Cuyo nivel de asociaciéon se contrasto con el

Coeficiente Rho de Spearman obteniéndose el p<.05.

6.2. Recomendaciones

1.

En funcién al resultado obtenido, debido a que el engagement esta relacionada de
manera moderada débil con el desempefio, se recomienda impulsar programas y
espacios que fortalezca el engagement en los trabajadores del Programa JUNTOS,
con el objetivo de optimizar el desempefio laboral de los mismos y que el ambiente

de trabajo sea mds ameno.

Habiendo llegado a la conclusiéon especifica, es fundamental reconocer la
importancia del vigor en un equipo de trabajo, ya que permite que haya un correcto
desenvolvimiento al realizar las tareas designadas, por lo que se recomienda fidelizar
a los colaboradores de esa forma alimentar la energia y compromiso en los
trabajadores para que de esta manera se puedan obtener resultados 6ptimos a corto,

mediano y largo plazo.

Debido a que la dedicacién por parte de los colaboradores contribuye minimamente
en el desempefio. Es fundamental establecer estrategias y acciones que genere
entusiasmo y orgullo con la que los trabajadores enfrentan los desafios de la empresa,

ademds promover y afianzar el interés por parte del empleador hacia el empleado con
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el fin de que este valor es reciproco. Es decir, ofrecer un valor agregado para

conseguir resultados a favor de los objetivos organizacionales.

4. Por altimo, para que el personal del Programa JUNTOS Unidad Territorial Apurimac
presente buen nivel de absorcién en el ambiente de trabajo, se recomienda que la
organizacion mantenga fidelizados a sus empleados para que haya buena sinergia y
el equipo de trabajo mantenga una buena relacion con los usuarios del programa. Ya
que, en la actualidad, la correspondencia entre ellas es minima y requiere de acciones

preventivas y correctivas.
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El engagement y desempeiio laboral en los trabajadores del Programa Nacional de Apoyo Directo a los mas Pobres — JUNTOS - Unidad Territorial —

Nacional de Apoyo
Directo a los mads
Pobres — JUNTOS -
Unidad Territorial —
Apurimac, 2021?

Apoyo Directo a los
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JUNTOS - Unidad
Territorial —

Apurimac, 2021.
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Apurimac, 2021.
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Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimension Indicadores Metodologia
Problema general | Objetivo general Hipotesis general = Altos niveles de energia | Enfoque de
= Deseo de invertir mds | investigacion:
(Qué relacion existe | Determinar la El engagement se Vigor esfuerzo en el trabajo Cuantitativo
entre engagement y | relacién entre | relaciona = Perseverancia
desempefio laboral | engagement y positivamente con el = Resistencia mental | Tipo de investigacion:
en los trabajadores | desempefio laboral desempefio laboral en mientras se trabaja Bésico
del Programa | en los trabajadores | los trabajadores del = Significado que tiene el
Nacional de Apoyo | del Programa | Programa Nacional de Variable 01 trabajo para la persona Nivel de investigacién:
Directo a los mdas | Nacional de Apoyo | Apoyo Directo a los Engagement Dedicacién = Entusiasmo Correlacional
Pobres — JUNTOS - | Directo a los mas | mdas Pobres — JUNTOS = Orgulloso por el mismo
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El
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Estara formada por 94
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Técnica
Encuesta

Instrumento
Cuestionario

Prueba estadistica
Rho de Spearman

Nota. Elaborado por el investigador.
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Anexo 2 Instrumento de investigacion
Cuestionario
Estimado sefior (a);

La presente encuesta tiene por finalidad obtener informacién para desarrollar el proyecto de
investigacion titulado “El engagement y desempefio laboral en los trabajadores en el
Programa Nacional de Apoyo Directo a los mas Pobres — JUNTOS - Unidad Territorial —
Apurimac, 2021”, por lo que se agradece su colaboracion para lograr los objetivos planteados.
La informacién es confidencial y serd utilizada solo con fines de investigacién académica.

Precisando que al responder el presente cuestionario su participacion es totalmente voluntaria.

Marcar con una X segin estime conveniente.

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



82 de 102
El engagement y desempeiio laboral en los trabajadores en el 5
=
N° | Programa Nacional de Apoyo Directo a los mas Pobres — JUNTOS | o4 2 .% g
Q © | ©
- Unidad Territorial — Apurimac, 2021 S Z 'qé E ,5
Zl O = O
1(2(3|4|5

VARIABLE 01: ENGAGEMENT

Dimension: vigor

1 | Tengo altos niveles de energia para realizar mi trabajo

2 |Deseo de invertir mds esfuerzo en el trabajo para alcanzar los objetivos

Puedo persistir en la actividad, aunque aparezca dificultades y

complicaciones

4 |Tengo resistencia mental mientras se trabaja

Dimension: dedicacion

Considero que es importante el trabajo que realizo y por tanto inspira

continuar

6 | Siento entusiasmo por el trabajo que realizo

7 |Me siento orgulloso de pertenecer a la institucion

8 | El trabajo que realizo es un gran reto

Dimension: absorcion

9 | Sentimientos de felicidad cuando estoy concentrado en el trabajo

10 |Siento que el tiempo pasa volando cuando estoy haciendo mi trabajo

11 | Se disfruta del trabajo

12 | Tengo concentracion absoluta en las actividades que realizo

VARIABLE 02: DESEMPENO LABORAL

Dimension 01: desempeiio de la tarea

13 | Cumplo con las tareas laborales que me son asignadas

14 | El trabajo realizado por mi persona es de calidad
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15

Tengo conocimiento del trabajo que me ha sido asignado

16

Capacidad para la resolucion de problemas que se presente en el trabajo

Dimension 02: desempeiio contextual

17

Realizo tareas extra con el fin de cumplir con los objetivos fijados

18

Capacidad de iniciativa para empezar con un proyecto, tomar

decisiones, etc.

19

Buenas relaciones interpersonales con los compaiieros y usuarios del

programa

20

Me gusta cooperar y ayudar a los demds

Dimension 03: desempeiio adaptativo

21

Capacidad para ajustar metas y planes a la situacion

22

Puedo aprender nuevas tareas y manejo de nuevas tecnologias

23

Soy flexible y de mente abierta a los demas

24

Tengo la capacidad para comprender otros grupos o culturas
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Anexo 3 Validacion del instrumento

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC
FACULTAD DE ADMINISTRACION
Escucla Académico Profesional de Administracion

Anexo 03: Ficha de validacion del instrumento

1. INFORMACION

1.1. DEL EXPERTO

Apellidos y Nombres: ALIPIO ORCO DIAZ

1.2. DEL AUTOR DEL INSTRUMENTO

Proyecto de investigacion:

EL ENGAGEMENT Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL PROGRAMA NACIONAL
DE APOYO DIRECTO A LOS MAS POBRES ~ JUNTOS - UNIDAD TERRITORIAL - APURIMAC, 2021

Responsable: Bach. Roxana Marvi Torres Limascea

Instrumento:
Cuestionario (X)
Formato de entrevista ()

FACTORES DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

H
]
g
H
g
&
)
2,

MICAELA BASTIDAS

N | CORPICIENTE DE CONVIABILIDAD ALFA DE CRONBACH
i N° INDICADORES CRITERICS | Delclents Wagelar LI May Bucse Voechonte
‘1 10-207%) (21- 800 | (16000 | (61-80%) | (KE-100%)
i | | CLARIDAD Formulacion con lenguige aproprado 93%
2 | OBJETIVIDAD Sc expresa en conductas obscrvables 092%
3 | ACTUALIDAD Acorde al avance de la ciencia v teenologia 92%
4 | ORGANIZACION Mugsira una orgamzacion logica 92%
1 5 | SURICIENCIA Alcanza los aspectos en cantidad y calidad 95%
| 6 INFENCIONALIDAD | Apropiade para vilorar aspectos de las estraiegias 95%
f
l 7 | consisrenaia Sustenta en aspectos wednico cientificos | 90%
1 8 | COMEREACIA Entre dimensiones , indicadores ¢ indices 92%
; 9 | METODOLOGIA Responde al proposito del problema 93%
| 10 | ororruninan Instrumento adecuado y oportuno 93%

IL OPINION DEL EXPERTO

Vistos en instrumento disefiado en relacion con las vanables, dimensiones, indicadores ¢ indices, y en
cumplimiento dentro de los marcos de metodologia de investigacion cientifica del Reglamento de
Investigacion-UNAMBA, ¢l presente instrumento en todos sus contenidos para ¢l proceso de levantamiento

de informacion:

( X)) Se valida

( ) No se valida

Abancay, 11 junio del 2021
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UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC
FACULTAD DE ADMINISTRACION
Escucla Académico Profesional de Administracion

Anexo 03: Ficha de validacion del instrumento

1. INFORMACION

1.1. DEL EXPERTO

Apellidos y Nombres: JOSE ABDON SOTOMAYOR CHAHAUYLLA

1.2. DEL AUTOR DEL INSTRUMENTO

Proyecto de investigacion:

EL ENGAGEMENT Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL PROGRAMA NACIONAI
DE APOYO DIRECTO A LOS MAS POBRES ~ JUNTOS - UNIDAD TERRITORIAL - APURIMAC, 2021

Responsable: Bach. Roxana Marvi Torres Limasceca

Instrumento:
Cuestionario (X)
Formato de entrevista ()

FACTORES DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

| CORFICIENTE DE CONFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH
| N | INDICADORES CRITERIOS R [ N R
| 10-200%) (21- 80 | (41600 (61-30%) | (X1-100%)
| | CLARIDAD Formulaciom con lenguige aproprado 9075
2 | OBIETIVIDAD Se expresa en conductas observables 90%%
3 | ACTUALIDAD Acorde al avance de la ciencia y tleenologia 92%
4 | ORGANIZACION Mucsira una organizacion logica 92%
5 | SURICIENCIA Alcanza los aspectos en cantidad v calidad 95%
6 [ invencioNaLinap | Apropiado para valorar aspectos de las esirategas 95%
7 | consisrenaia Sustenta en aspectos tednco cientificos | 90%
8 | COMEREACIA Entre dimensiones , indicadores ¢ indices 92%
9 | METODOLOGIA Responde al propdsito del problema 90%
|10 | ororTuninan Instrumento adecuado y oportuno { 95%

IL OPINION DEL EXPERTO
Vistos en instrumento disefiado en relacion con las vanables, dimensiones, indicadores ¢ indices, y en
cumplimiento dentro de los marcos de metodologia de investigacion cientifica del Reglamento de
Investigacion-UNAMBA, ¢l presente instrumento en todos sus contenidos para ¢l proceso de levantamiento
de informacion:

( X)) Se valida

( ) No se valida
Abancay, 11 junio del 2021

MICAELA BASTIDAS
. Il
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UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC
FACULTAD DE ADMINISTRACHON
Escueln Académico Profesional de Administracion

Anexo 03: Ficha de validacion del instrumento

L INFORMACION

1.1. DEL EXPERTO)

Apellidos ¥y Nombres: ROBER ANIBAL LUCLANO ALIPIO

1.2 DEL AUTOR DEL INSTRUMENTOD

Provecto de investigacion:

EL ENGAGEMENT ¥ DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DEL PROGRAMA NACIONAL
DE APOYO DIRECTO A LOS MAS POBRES - JUNTOS - UNIDAD TERRITORIAL - APURIMAC, 2021

Responsable: Bach. Roxana Marvi Torres Limnscea

Instramento:
Cuestionario {X)
Formato de entrevista {1

FACTORES DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

| CUHEFICIES TE DE CONFRARILIAATE ALES DE CRONBACN

N* | INDICADMRES CRITERIOS — - _— T

g | (30 s | (dl-eites | el-ae) | iRE-100R)
CLARIBAD Formulacsom con lenguige apropeadks | O5%%
2 | OBIETIVIDAD Sc expresa en conductas observables 0
3 | ACTUALIDAD Acorde al avance de la ciencia v tecnologia 02%
A4 | DRGANIZACION Muesita unn organiencion [dgecn | 92%
5 | sURICIENCIA Alcanza bos aspectos en cantidad v calidad | 95%
GO | i e ALIEAD Apropiado pari valorar aspeclos de las esaraiesias 05%
T | COSSISTERCIA Sustenta cn aspectos wanico cientificos | 5%
B | comerEscia Entre dirmensiones | indicaslores e indices 92%
9 | METODOLIGLL Responde al proposito del problema O5%
|10 | prosTusiman Lisstrumenso adecuado ¥ opormuno ] F5%a

IL OPINION DEL EXPERTOD
Vistos en instrumento disefiado en relacion con las vanables, dimensiones, indicadores e indices, v en
cumplimiento denfro de los marcos de metodologia de investigacion cientifica del Reglamento de
Investigacion—-UNAMBA, el presente instrumento en iodos sus contenidos para ¢l proceso de levantamiento
de informacicn:

{ X ) Sevalida

{ ) Mo se valida

Abancay, 10 junio del 2021

MICAELA BASTIDAS

=

H
]
g
H
g
&
)
2,

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru




87 de 102

Anexo 4 Estructura de cargo de la Unidad Territorial Apurimac -Programa JUNTOS

Estructura de cargos de una Unidad Territorial

Jefe de

THIGED

W

‘ Administrador ‘

Técnico de orlentacion
y atencién al usuario
Asistente
Administrativo -
4 Comunicador
Asistente de
archivo
Gestor de
[ Conductor ’— L Informacion

Coordinador
Técnico Territorial

Técnico Zonal

Coordinador h

Gestor Local h

Elaboracion: UPPM
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Anexo 5 Indicadores de desempeiio del POI 2021 Programa Juntos

Indicadores de desempenio del POI 2021

PROGRAMACION 2021 EJECUCION 2024

N NOMBRE DEL INDICADOR
IRM_ | §TR
PROCESO: AFILIACION
Porcentaje de nuevos hogares afliados que cuenian conniosias
menores de 90 dias de edad

{ NA | 399% 501%  600% | NA lm&

" PROCESO: MANTENMIENTO DEL PADRON DE HOGARES

Porcenize de osas & hogares s regstados enel | oo s | gocn | gae% | 687% 024N 7%
2 Programa, anes e cumpi os ) ias de edad A5 (0% 006 | A% Nl (R

Pcrse O esanes ¢ s s g 18 | 4o 1 5110 | 5218 | Sa0% |0 |2
Programa durante el primer fimestre de embarazo.

PROCESO: VERIFICACION DEL CUMPLIMENTO DE CORRESPONSABILIDADES

Porertae de menbos hehvo e coeln conmomacinde | ) | N [ ggaw | g | NA NA
cumpimiento de comesponsabiidades. _ | _

PROCESO: ENTREGA DEL INCENTIVO MONETARIO

5 Porcentae de dstios con al menos un punto de page. 675% | 685% 69.1%  695% |casnAh  msudp

" PROCESO: ACOMPARAMIENTO AL HOGAR CON GESTION TERRORAL

Porcentaje de hogares afifados con gestantes ylo nifiaslos menores
de 24 meses de edad ylo adolesoentes en etaa escolar que recen 503% | 55.3% 603%  653% |S03%Ah  |600% A
acompariamiento al hogar con gesbon
territorial.
Fuente: Unidad de Operaciones y Unidad de Cumplimiento de Corresponsabiidades. Elaboracidn: Unidad de Planeamiento, Presupuesto y
Modemizacin (UPPM).
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Anexo 6 Plan Estratégico Institucional 2020-2022

Objetivos estratégicos institucionales e indicadores

Objetivos estratégicos institucionales Indicador

Juntos que en Gltimo nacimiento en los S afos
antes de la encuesta recibieron 6 o mis
controles prenatales.
i Porcentaje de niflos menores de 36 meses de
| 112 hogares usuarios Juntos que asisten al menos
i “* | al 80% de los Controles de Crecimiento y
. Desarrollo segiin normas del Sector Salud.
i Porcentaje de nifios en edad pre-escolar (3-5

1 1.3 | afios) de hogares usuarios Juntos que asisten a
servicios de educacién inicial.
Porcentaje de nifios de hogares Juntos que
cuentan con 6 afios de edad y cursan por
primera vez el primer grado del nivel primario
de Educacién Béasica Regular, respecto al total
| | de nifios de hogares usuarios Juntos que
|| cuentan con 6 afios de edad.
| | Tasa de desercién escolar de nifios y
| 115 adolescentes de hogares usuarios Juntos que |
| culminaron el nivel primario de educacién |
basica regular ¢l afio anterfor.
Tasa de desercién escolar del nivel secundario

‘ Porcentaje de mujeres de hogares usuarias

| Contribuir a potenciar el capital
OELO1 i humano de los hogares en
> situacién de pobreza y pobreza
extrema.

114

116

o
|
A

{ Porcentaje de nifias y nifios con un minimo de
| 121 permanencia de 6 meses atendidos en centros |
| Mejorar las condiciones para el *" | cuna més que reciben la atencién integral de {
OELO2 | desarrollo en la primera infancia, | cuidado R ORS00 ¥ {
| la nifiez y la adolescencia Porcentaje de familias atendidas a través del
| 1 2.2 | servicio de acompafiamiento a familias que han !
recibido 4 visitasal mes ;

| Mejorar el gasto auténomo de los
| hogares en situacién de pobreza,

| pobreza extrema y vulnerabilidad Incidencia de pob WORSEaKIR extresna

OELO3 | S didtriios recalas honiie B s | 131 :;:l:ﬂdo ¢l gasto auténomeo (poblacién de 18 a
| través del desarrollo de 05)
j capacidades productivas = === —
{ Implementar mejorss en las Porcentaje de medios de verificacién de los
OELO4 | 1 4.1 | compromisos de mejora cumplidos por las

intervenciones del MIDIS

Porcentaje de actividades operativas cu}o
cumplimiento superd el 80%

| intervenciones del MIDIS

T
OELOS ; Fortalecer la gestién institucional  |[15.1

SIS W—— e —————

OFLO06 | Fortalecer la gestién de riesgo de 16.1
{ desastres

Planes en Gestién del Riesgo de Desastres
claborados e implementados

e ——————————— . ——

s

MICAELA BASTIDAS

2
o
8
H
9
-
&
w
2,
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Anexo 7 Programacion de la meta de hogares afiliados

Programacion de la meta de hogares afiliados por UT
oo | wew | ur | Afliados | Afiiados | Afiiados | Afilados | Afiiados | Afiiados | Promedio | Promedio
Bim1 | Bim.2 | Bim.3 | Bim.4 | Bm.5 | Bim6 | ISem. | Anual

1 | 003 m“‘“ s1727| s51158| 49616| 49396| 49118 49045| 51442 49504
2 | 0037 A‘“”c os- i | 11esa| 1sse| 11395 11344| 11281| 11264) 1620 11372
3 | 0038 |Ancash 322887 32505] 31353| 31214] 31038] 30992] 32706] 31284
4 | 0039 |Apurimac 3261] 32895 30553) 30418] 30247] 20202 33078] 0483)|
5 | 0040 |Arequipa’ 3229|  3.193] 2075| 2962| 2045| 2941]  3211] 2968
6 | 0041 |Ayacucho 3091| 32727 30981| 30844| 30670 30625 32909| 30910
7 | 0042 |Cajamarca 01127| 90.125| 86623 86.239| 85754 85620| 90626| 86434
8 | 0043 |Cusco’ 43480| 43001| 40062 39884| 29660| 239601| 43240 30972
9 | 0044 |Huancaveica | 32909] 32.548| 30484 30.349| 30.478| 30.133| 32728| 30414
10 | 0045 |Huanuco 4TA67| 46945 45210| 45009] 44815| 44749 47206] 45168
11 | 0046 |Junin 20| 21787| 20716 20624| 20508| 20477 21908 20670
12 | 0047 |La ibertad 54072| 53477| 50961| 50735| 50449| 50374| 53775 50845
13 | 0048 |Lambayeque | 8804| 8707| 8525| 8487 8440 8427|  8756| 8506
14 | 0050 |Lima 2261| 2236| 2160 2151 2138] 2136| 2249] 2155
16 | 00s4 m uors| 00| 3290 77a| :se0| 32sa1| 21821 20220
15 | 0055 ,L,mm 21941 21700] 21273 21.479| 21.060| 21020 33888 32847
17 | 00% |Pasco 9409| 9305| 8990| 8951| 890 8887| 9357 897
18 | 0057 |Piura 88509| 8756| 84748| 84372| 63897| 83773 88022| 84550
19 | 0058 |Puno 48007| 47470| 43681| 43487 43242| 43178 47.743| 43582
20 | 0059 |San Martin 32593| 32235| 31,005 30867 30694| 30648 32414| 30933
21 | 0060 |Ucayai 1323 11.198| 11.011] 10962| 10901 10884| 11.260| 10988

TOTAL 713,885| 706,033| 675302 672,308 668,525 667,533| 709,959 673,785
* Inciuye los Smbios de Tacna y Madre de Dios en las UT Asequips y Cusco, respectivamente
Nota: of vaicr de 1o meta del | Semestre, commesponde 8l promedio de los dos prmeros bemestres 2021
mwmm1mmzww aprobado con RM a* 133-2021-MIDIS RUUL2021)
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Anexo 8 Screenshot de la aplicacion virtual del cuestionario

< ¢ & docsgoogle com/}

B Formulariosintitule ) ¥

o

R -

Preguntas  Respuestss @  Contiguracién

CUESTIONARIO

El Engagement y desempefio laboral en los trabajadores del Prograrma Nacional de Apoyo directo a los mas
pobres - JUNTOS- Unidad Territonial- Apurimac, 2021

Tengo altos niveles de energia para realizar mi trabajo *

Nunca

Cas: nunca
A veces

Cas siempre

Sempre

Deseo de invertir mas esfuerzo en el trabajo para alcanzar los objetivos *

Nunca

O 3®we

00
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C & docsgooglecom/lorms/d/ 1B
1 t A 1 A ‘ ]
Formulariosintitulo O 1 eaizn B! TOXANS NBce
Preguntas  Respuestas 0 Configuracion
(LT ———rRmpe— "ot ¢ meesns
Tengo altos niveles de energia para realizar mi trabajo @ Copiar
V8 re eston
® Nunca
® Cow nunce
0 Aveces
@ Cas suompre
@ Sampre
Deseo de invertir mas esfuerzo en el trabajo para alcanzar los objetivos LD Coplar
98 respuestas
® Nunca
@ Cas Nunca
® Aveces

@ Caw Skempre

oo o o KN




