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Resumen

El presente estudio, tuvo como objetivo general determinar la relacién entre el
engagement y el rendimiento laboral, en contexto del COVID-19 en la Direccion
Regional de Agricultura San Martin, Tarapoto - 2022. La investigacion fue de
enfoque cuantitativo de tipo aplicado con un alcance descriptivo correlacional
porque evalué el grado relacion entre dos o mas variables. El disefio de
investigacion fue no experimental de corte transversal porque se realizd sin
manipular las variables. La poblaciéntotal fue de 114 trabajadores, en la evaluacion
de las variables de investigacion se utilizo los cuestionarios de engagement bajo el
autor de Quino, V. (2017) y la variable de rendimiento laboral por los autores
Lozano, G. & Mendoza, M. (2019), ambos instrumentos fueron validados mediante
juicio de expertos, se comprobé su fiabilidad a través del Alpha de crombach, 0.989
para la variable engagement y para el rendimiento laboral 0.968; lo cual indica que
la fiabilidad es buena. Concluyendo que, existe relacion significativa entre el
engagement y el rendimiento laboral, en contexto del COVID-19 en la Direccién
Regional de Agricultura San Martin, Tarapoto - 2022; ya que el andlisis estadistico
Rho de Spearman fue de 0,926 (correlacion positiva muy alta) y un p valor igual a
0,000 (p-valor <0.05).

Palabras claves: rendimiento, productividad, colaboradores.
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Abstract

The general objective of this study was to determine the relationship between
engagement and work performance, in the context of COVID-19 in Regional
Directorate of Agriculture San Martin, Tarapoto - 2022. The research was of a
guantitative approach of an applied type with a scope descriptive correlational
because it evaluated the degree of relationship between two or more variables. The
research design was non-experimental cross-sectional because it was carried out
without manipulating the variables. The total population was 114 workers, in the
evaluation of the research variables the engagement questionnaires were used by
the author of Quino, V. (2017) and the work performance variable by the authors
Lozano, G. & Mendoza, M. (2019), both instruments were validated by expert
judgment, their reliability was verified through Crombach's Alpha, 0.989 for the
engagement variable and 0.968 for work performance; which indicates that the
reliability is good. Concluding that there is a significant relationship between
engagement and work performance, in the context of COVID-19 in Regional
Directorate of Agriculture San Martin, Tarapoto - 2022; since Spearman's Rho
statistical analysis was 0.926 (very high positive correlation) and a p value equal to
0.000 (p-value < 0.05).

Keywords: performance, productivity, collaborators.
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INTRODUCCION

A nivel internacional, hoy en dia las organizaciones se enfrentan a diversos
cambios, siendo el mas resaltante la pandemia causada por la Covid 19, lo cual
ha originado nuevas transformaciones en cuanto a las modalidades de trabajo
a las que se han tenido que ajustar los directivos y colaboradores. Bajo lo
expuesto, muchas entidades han implementado como medida auxiliar el trabajo
remoto; no obstante, dicha transformacién significa un reto para los
colaboradores, mas aun para las personas adultas. Por lo tanto, el nuevo
desafio para las organizaciones publicas es encontrar a los colaboradores mas
competentes y preparados, capaces de brindar soluciones rapidas a los

problemas previstos, con capacidad de liderazgo y con vocacién de servir.

Las instituciones con mayor éxito a nivel mundial son conscientes que el
rendimiento laboral es un elemento clave dentro de su gestion, por ello,
invierten recursos financieros y tiempo para mantenerlo dentro de un horizonte
de tiempo mayor, donde la productividad y la innovacion puedan desarrollarse
en cada colaborador. En consideracion, a lo expuesto se puede afirmar que el
rendimiento laboral constituye uno de los importantes elementos para llevar a
cabo el éxito de la organizacional, convirtiendose en una condicion
imprescindible para alcanzar resultados ventajosos. Asimismo, Rabanal y
Huaman (2020) indican que el rendimiento laboral es la actividad que el
empleado realiza con tal demostrar sus habilidades y estrategitas, la cual esta
resulta necesaria en las instituciones, es por esta razdn que existe

competencias de la entidades hoy en dia. (p.1).

En el Perq, la emergencia sanitaria ha significado un retroceso en los diversos
sectores que conforman el estado y ha mostrado con mayor claridad las
falencias que se arrastraban desde décadas anteriores. En los Ultimos meses,
el gobierno y empresas han planteado estrategias con la intencion de parar este
Virus y que se propaga ante la sociedad y, por otro lado, la recesion econémica.
Con el cierre de diversas empresas, las personas han pasado a un estado de

desempleo, pues el mercado ha experimentado disyuntivas antes no vistas, ya



gue existe sobredemanda y poca oferta laboral, siendo las cualidades y

competencias un factor determinante para las contrataciones.

Por otro lado, el rendimiento laboral representa un factor imprescindible para la
competitividad de las entidades y el 6ptimo servicio, sin embargo, nuestra
realidad no es ajena a la que se vive en otras partes del mundo, ya que dentro
de las instituciones publicas se ha observado que el personal presenta
problemas para alcanzar un 6ptimo rendimiento; segun el estudio realizado por
Agui (2020) esto se debe a que el 70% de colaboradores posee un alto nivel de
estrés asociado a diferentes problemas de caracter personal y familiar,
frustracion en sus proyectos, falta de identidad y compromiso, problemas para
relacionarse y trabajar en equipo. (p. 204). Desde otro angulo, el Diario Gestion
(2019) puntualiza que el arge de los buenos resultados se sitla en el personal
gue ocupe los puestos de trabajo, pero, segun los Ultimos reportes obtenidos,
mas del 70% de los puestos directivos dentro de los entes gubernamentales
son “de confianza” (de libre designacién y remocion) (p. 1); dejando entrever la
falta de transparencia en los procesos. Asimismo, Bautista, Cienfuegos y
Aquilar (2020) mencionan que en el 2018 nuestro pais ocup6 el tercer lugar a
nivel de Latinoamérica respecto a la mayor tasa de rotacion de personal,
representado por el 18%; uno de los factores que repercuti6 en dichos
resultados fue la falta de crecimiento laboral, de ahila importancia de apreciar
el rendimiento laboral que manifiesta cada colaborador a favor de la

organizacion. (p. 1-2)

En la Direccion Regional de Agricultura Tarapoto, se ha visto que el personal
no cumple debidamente con los objetivos definidos y ni alcanzan los resultados
previstos, asimismo, se ha notado que el rendimiento de los colaboradores esta
condicionado bajo cuatro factores relevantes, el primero estd asociado a la
eficiencia laboral, pues existe cierto nimero de colaboradores que desconoce
a cabalidad sus funciones establecidas mediante el reglamente de organizacion
y funciones (ROF) y manual de organizacion y funciones (MOF), generando
duplicidad de labores, desconocimiento sobre temas relevantes y desgaste de

energias en actividades que son ajenas a su responsabilidad, asimismo, se ha



observado, que la entidad no ha definido con antelacién un mentor que oriente
a los nuevos colaboradores en sus labores cotidianas y brinde informacién
respecto a la modalidad de evaluacién y, no existe un cronograma de
capacitacion. En relacién a la productividad laboral, a los clientes internos no
se les brinda todos los instrumentos y recursos para hacer efectiva sus
funciones, a ello, se adiciona la escasez de (tiles de escritorio y demas
recursos importantes, puesto que el presupuesto para la compra de materiales
se ha reducido. Por dltimo, respecto a las relaciones interpersonales, en este
se ha observado que dentro de la Direccion Regional de Agricultura - Tarapoto
los colaboradores tienden a trabajar de manera aislada, por lo que se denota
gue los directivos y/o jefes no desarrollan escenarios de trabajo en equipo
(manteniendo los protocolos de seguridad), generando que el clima laboral se
torne tenso y crezcan las barreras de comunicacion, aunado a ello, no existe
comités internos que velen por el bienestar de los colaboradores y, por dltimo,
se ha notado que dado el contexto de la Covid-19 existe un grado de apatia

entre comparieros de trabajo generando malestar y desconfianza.

La presente investigaciéon tiene como problema general: ¢Cual es la relacion
entre el engagement y el rendimiento laboral, en contexto del COVID-19 en la
Direccion Regional de Agricultura San Martin, Tarapoto - 2022? y como
problemas especificos: ¢ De qué manera se relaciona el compromiso afectivo
y el rendimiento laboral, en contexto del COVID-19 en la Direccién Regional de
Agricultura San Martin, Tarapoto - 2022? ¢De qué manera se relaciona el
compromiso de continuidad y el rendimiento laboral, en contexto del COVID-19
en la Direccion Regional de Agricultura San Martin, Tarapoto - 20227 ¢De qué
manera se relaciona el compromiso normativo y el rendimiento laboral, en
contexto del COVID-19 en la Direccién Regional de Agricultura San Martin,
Tarapoto - 2022?

El presente estudio se justifica bajos los siguientes criterios: Desde el enfoque
tedrico, para la variable Engagement en los reconocidos autores Robbins y

Judge (2009), en su libro Comportamiento organizacional (13 va ed.) y para la

variable rendimiento laboral en el autor Chiavenato (2009) en su libro



Comportamiento organizacional: la dinamica del éxito en las organizaciones (2
da ed.). En tanto, para la justificacion practica, las recomendaciones serviran
como recurso valioso para frenar la problematica descrita, ademas, el trabajo
recopila teorias y estrategias que permiten mejorar el desemperio laboral y
aumentar el compromiso de los colaboradores. Desde el marco social,
permitira que la direccion Regional de Agricultura Tarapoto potencie el
desarrollo de su fuerza laboral y, a su vez, la presente investigacion servira
como base para futuros estudios que alberguen al menos una de las variables
de estudio. Finalmente, desde el marco metodoldgico se considera a la teoria
cientifica expuesta por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) y a las
normativas de Concytec (2018), teniendo una tipologia aplicada, disefio no

experimental de corte transversal.

Asimismo, se tiene como objetivo general: Determinar la relacién entre el
engagementy el rendimiento laboral, en contexto del COVID-19 en la Direccién
Regional de Agricultura San Martin, Tarapoto - 2022 y como objetivos
especificos: Describir la relacion entre el compromiso afectivo y el rendimiento
laboral, en contexto del COVID-19 en la Direccién Regional de Agricultura San
Martin, Tarapoto - 2022. Describir la relacion entre el compromiso de
continuidad y el rendimiento laboral, en contexto del COVID-19 en la Direccion
Regional de Agricultura San Martin, Tarapoto - 2022. Describir la relacién entre
el compromiso normativo y el rendimiento laboral, en contexto del COVID-19

en la Direccion Regional de Agricultura San Martin, Tarapoto - 2022.

Por Ultimo, enrelacién a las hipotesis, se tiene como hipdétesis general: Existe
relacion significativa entre el engagement y el rendimiento laboral, en contexto
del COVID-19 en la Direccidon Regional de Agricultura San Martin, Tarapoto —
2022; y como hipotesis especificas: H1: Existe relacion significativa entre el
compromiso afectivo y el rendimiento laboral, en contexto del COVID-19 en la
Direccion Regional de Agricultura San Martin, Tarapoto - 2022. H2: Existe
relacion significativa entre el compromiso de continuidad y el rendimiento
laboral, en contexto del COVID-19 en la Direccién Regional de Agricultura San

Martin, Tarapoto - 2022. H3: Existe relacién significativa entre el compromiso



normativo y el rendimiento laboral, en contexto del COVID-19 en la Direccién
Regional de Agricultura San Martin, Tarapoto - 2022.



MARCO TEORICO

En lo que respecta al acapite de trabajos anteriores, se considero
investigaciones a partir de los tres niveles jerarquicos, a nivel internacional se
citd a Naranjo, J. (2018), en su investigacion denominada: Compromiso Laboral
y su relacién en el desempefio de los funcionarios de la Direccion General del
Registro Civil Identificacion y Cedulacién Zona 3. (tesis maestria). Universidad
Técnica de Ambato, Ecuador. El objetivo que plante6 el autor fue establecer la
relacion entre los conceptos que abordd en su estudio, su tipo de estudio fue
exploratorio, disefio no experimental, la poblacion y muestra fue 100
funcionarios, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluyé
que, por medio de correlacién de Pearson se logré determinar que la variable
independiente se relaciona de forma significativa con el desempefio que
muestran los funcionarios en cuanto a la realizacion de sus labores y deberes
dentro su puesto de trabajo, ya que, el valor encontrado fue 0.714. Asimismo,
el estudio mostré que del total de encuestados el 66% de ellos menciona que
el compromiso esta siempre relacionado con la variable dependiente, en tanto,
el 23% afirman que solo a veces muestra una relacion y, por ultimo, el 11%

manifiestan que estas variables nunca presentan algun tipo de asociacion.

Cerda, H. y Parada, M. (2018), en su investigacién denominada: Clima laboral
y engagement aplicado en la empresa Coopelan Ltda. (tesis de pregrado).
Universidad de Concepcién Campus Los Angeles. Los Angeles — Chile. El
objetivo que plantearon los autores fue conocer cuales son las dimensiones del
clima laboral que repercuten en el engagement, su tipo de estudio fue
descriptivo, disefio no experimental, la poblacién y muestra fue 47 trabajadores,
la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluyeron que, el
engagement no se ve influenciada por ninguna de las dimensiones que
presenta la variable nimero uno, ni ésta repercute en el clima que se
experimenta a diario dentro de la entidad, es decir, ninguna de las dos variables
esta interrelacionada con la otra, por lo que cada una posee efectos que no
dafan, ni inciden de manera abrupta en la otra. Asimismo, la investigacion
mostré que con respecto al engagement, la mitad de los encuestados tuvieron

un nivel alto de entusiasmo para realizar sus labores, estuvieron predispuestos



a resolver problemas suscitados en menor tiempo y poseen alto nivel de
compromiso para conseguir mejores resultados y responder de manera exitosa

a los desafios que se presentan a nivel interno y externo de la entidad.

Santacruz, J. y Valladares, M. (2017), en su investigacion denominada: La
influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los funcionarios del
Municipio del Distrito Metropolitano de Quito, Administracion Zonal Eloy Alfaro
en el afio 2016. (tesis de pregrado). Universidad Central Del Ecuador. Quito,
Ecuador. El objetivo que plantearon los autores fue conocer el grado de
incidencia de la variable motivacion sobre el desempefio laboral, su tipo de
estudio fue descriptivo, la poblacién y muestra fue 128 trabajadores, la técnica
la encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluyeron que, el valor que
resultd del uso del estadistico de Pearson fue 0.708, el cual demuestra
correlacion de la variable independiente con el desempefio que muestran los
colaboradores para cumplir con sus responsabilidades. En tal sentido, es dable
afirmar que cuanto mayor sea el nivel de motivacion tanto a nivel intrinseco
como extrinseco, el colaborador responderd con mayor entusiasmo y
proactividad a los retos que le plantee la institucion. No obstante, el estudio
mostré que del total de personas evaluadas el 42% de ellas muestra un nivel
promedio de desempefio, esto dado a que las condiciones que ofrece la
organizacion son poco ventajosas (ambientales y fisicas) el cual repercute de

forma directa en su nivel de rendimiento en su cargo y disminuye su motivacion.

En el contexto nacional se citd a Bravo, M. (2021), en su investigacion
denominada: Engagementy desempefio laboral en los colaboradores de la Red
de Salud Chepén 2020. (tesis de maestria). Universidad César Vallejo. Truijillo,
Peru. El objetivo que plante6 el autor fue establecer la relacion existente entre
las variables que rigen la investigacion, su tipo de estudio fue basico, disefio no
experimental, la poblaciéon fue 395 colaboradores, la muestra fue 195
trabajadores, muestreo probabilistico, la técnica la encuesta y el instrumento el
cuestionario. Concluyé que, a través del uso del estadistico de Rho Spearman
se establecié que entre las variables de estudio existe una relacién de tipo

positiva- fuerte, ya que, el valor encontrado asciende a 0.804, del mismo modo,



se encontré que el nivel de sig. fue menor a 0.01, por lo que se afirma, que si
el engagement se incrementa los resultados a nivel de desempefio personal
también lo hardn. Por otro lado, el estudio, revel6 que en cuanto al nivel
engagement el 59.5% del total de encuestados manifestaron que es alto, en
tanto, el 22.6% indicaron que este es bajo, y finalmente, el 17.9% restante
sefalaron que es medio. En resumen, se aduce que los colaboradores poseen

un grado elevado en cuanto a la certidumbre, trabajo en equipo y dedicacion.

Calla, E. (2019), en su investigacion denominada: Relacion entre el
engagementy el desemperio laboral de los trabajadores en la empresa “Royal
Knit’S.A.C. — afo 2017. (tesis de pregrado). Universidad Nacional del Altiplano.
Puno, Peru. El objetivo que plante6 el autor fue conocer el nivel de incidencia
entre los conceptos centrales que plantea el estudio, su tipo de estudio fue
descriptivo, disefio no experimental, la poblacién y muestra fue 14 trabajadores,
la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluyé que, en base
a los resultados derivados del uso del coeficiente de Pearson elaborados en el
programa SPSS, el investigador alcanzé un valor de 0.644 demostrando que
existe una correlacion de tipo positiva fuerte, planteamiento que es reforzado
por el valor de significancia, ya que, este tomé un valor de 0.017, de esta
manera se afirma que el instrumento que se usé para la determinacion de

resultados es significativo con un porcentaje igual al 95%.

Mendoza, J. (2017), en su investigaciéon denominada: Influencia del grado de
compromiso organizacional en el desempefio laboral en profesionales de la
salud del centro quirdrgico del hospital Manuel Nufiez Butron - Puno 2016.
(Tesis de maestria). Universidad Nacional de San Agustin, Arequipa, Peru. El
objetivo que plante6 el autor fue determinar la influencia entre las variables de
estudio, su tipo de estudio fue correlacional, disefio no experimental, la
poblacién y muestra fue de 34 personales de salud, la técnica fue la encuesta
y el instrumento fue el cuestionario. Concluyé que, mediante el coeficiente de
Pearson se establecidé que entre ambos conceptos que guian la investigacion
existe una correlacién de tipo baja, pues el valor encontrado fue menor a 0.70

(0.379), aunado a ello, la significancia fue menor a 0.05 (0.014). Asimismo, el



estudio mostro que gran parte de los colaboradores tiene un compromiso medio
para cumplir eficientemente con sus labores dentro de la entidad. Por otro lado,
en cuanto a la variable dependiente reveld que el 50% de colaboradores posee
un desempefio alto y el 50% restante posee un nivel de desenvolvimiento

medio.

Finalmente, a nivel local, se consider6 a Hidrogo, M. (2019), en su
investigacion denominada: Evaluacion del desempefio laboral y su incidencia
en el rendimiento de los empleados del proyecto mejoramiento Hospital Sisa,
Empresa Construccion y Administracion S.A. periodo 2015. (Tesis de
pregrado). Universidad Nacional de San Martin. Tarapoto, Peru. El objetivo que
planteé el autor fue determinar el grado de relacion entre la variable
independiente con el rendimiento, su tipo de estudio fue explicativa, nivel
correlacional causal, disefio no experimental, la poblacion y muestra fue de 39
colaboradores, la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluy6
gue, apoyandose del estadistico de Pearson se logré conocer que entre la
variable independiente con el rendimiento del personal existe un grado de
correlacion directo, puesto que, el valor obtenido fue 0.869, a ello se suma que,
el valor de sig. encontrado fue 0.000, siento dicho resultado menor a 0.05, por
lo que, se tiende a rechazar la Ho. De igual manera, los investigadores
sefalaron que, en cuanto al rendimiento el 54% de los colaboradores afirman
tener un buen rendimiento, por lo tanto, se encuentran satisfechos con las
labores que ejecutan diariamente, se esfuerzan por cumplir con los objetivos y
metas trazadas a nivel individual y grupal y, sienten apego por la visién de la

institucion.

Marrufo, G. y Pacherrez, J. (2020), en su investigacion denominada: El
desempefio laboral en la municipalidad provincial de Rioja, regién San Martin-
2020. (articulo cientifico). Universidad César Vallejo. Tarapoto, Perd. El objetivo
gue plantearon los autores fue conocer el nivel de rendimiento de los
colaboradores y servidores del municipio de Rioja, su tipo de estudio fue basico,
disefio no experimental, la poblacion y muestra fue de 105 trabajadores, la

técnica fue a encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluyeron que, desde



la evaluacion general acerca del rendimiento laboral entre el servidor publico y
el trabajador se logré conocer que el funcionario posee un rendimiento regular
en un 77.8%, en tanto, el colaborador posee un nivel regular de rendimiento en
un 78.1%; por otro lado, 11.1% de los servidores pose un rendimiento
deficiente, mientras que, el 17.1% del total de colaboradores posee desempefio
deficiente; por dltimo, en cuanto al rendimiento eficiente el 11.1% de los
servidores mantiene niveles satisfactorios de rendimiento y es solo un 4.8% de

los colaboradores poseen un nivel de desempefio aceptable.

Ledn, L. (2018), en su investigacion denominada: Compromiso organizacional
y su relacion con la productividad laboral en la Municipalidad Provincial de San
Martin, Tarapoto en el afio 2016. (tesis de maestria). Universidad Nacional de
San Martin. Tarapoto, Perl. El objetivo que planted el autor fue conocer el nivel
de asociacion entre los conceptos que conforman el estudio, su tipo de estudio
aplicada, disefio no experimental, la poblacion y muestra fue 164 trabajadores,
la técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluyd que,
considerando los resultados obtenidos del coeficiente de Rho de Spearman, el
autor indica que concurre correlacién entre las variables, pues el valor
encontrado fue 0.793; por tal motivo se afirma que, si los empleados
demuestran bajo responsabilidad para desarrollar con las tareas, el rendimiento
gue muestren sera bajo. Igualmente, el estudio evidencié que en cuanto al
compromiso organizacional los colaboradores perciben problemas en cuanto a

la dimension afectiva, pues el 57% lo considera bajo.

Enlo referido a la variable engagement, se consideré como autores principales
a Robbins y Judge (2009) quienes lo conceptualizan como el nivel en el que un
colaborador se siente identificado y comprometido con los objetivos y metas
trazadas por la organizacién y anhela conservar una buena relacion con esta.
Es, en pocas palabras, el sentimiento de apego y afinidad que posee una
persona para con la empresa a la que presta sus servicios. (p. 79). De igual
manera, Araya, Diaz y Rojas (2020) sostienen que dentro del contexto
empresarial el engagement es visto como un aspecto multifacético que se

encarga de traducir el estado psicoldgico de un trabajador en relacion a la visiéon
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de la organizacion, asi como la percepcion del deber de permanencia, la

fidelidad y las ventajas y desventajas que podria ocasionar su partida (p. 3).

Es concebida como una fortaleza que permite generar mayor competitividad en
el ambiente. Los colaboradores que pertenecen dentro de la organizacion por
un periodo extenso poseen un know-how valioso que permite contrarrestar los
efectos que se derivan del exterior y mantenerse a flote ain en momentos de
incertidumbre o crisis. Los trabajadores que poseen un grado elevado de
compromiso con la institucion poseen las siguientes caracteristicas: interiorizan
a los obijetivos institucionales como metas individuales, poseen iniciativa para
desarrollar un nuevo proyecto, se adaptan con facilidad al cambio, estan
dispuestas a hacer un esfuerzo adicional para cumplir con las actividades
definidas, tienen el deseo ferviente de seguir dentro de la organizacion, son
puntuales durante su jornada laboral, poseen un bajo nivel de ausentismo, usan
adecuadamente los recursos internos y son altamente eficientes Por tanto, se
afirma que dicho concepto esta asociado a tres indicadores basicos, el primero
gue abarca la aceptacion, el conjunto valores éticos y propositos institucionales,
el segundo que incorpora la visién de las personas y su impetu para esforzarse
continuamente por lograr los objetivos que persigue la entidad y, por ultimo, el
deseo de las personas por continuar ejerciendo sus funciones dentro de la

institucion. (Fierro, et al., 2018, p. 4)

Asi también, Neves, et al. (2018) indican que el engagement deriva de la
incidencia de diversos factores como son las caracteristicas individuales y
organizacionales vinculadas con los retos y experiencias inherentes al puesto
de trabajo; es también considerada, como un factor que condiciona la
permanencia de una persona en la empresa o incide en su salida. Cabe
destacar que dicha variable influye el nivel de rendimiento personal y contribuye
al auge empresarial. Por lo tanto, puede ser entendida como el comportamiento
gue demuestra el cliente interno hacia una compafia en patrticular, la cual se
denota en el grado de identificacion que mantiene dentro de las instalaciones
como fuera de ella. Dicha variable es de suma relevancia puesto que influye

directamente en el grado de productividad que alcanza en su puesto de trabajo
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y en su capacidad para trabajar coordinadamente con los demas para alcanzar
los resultados esperados. Ademas, se encuentra determinada por la relacion
gque existe entre empresa- trabajador la cual se refleja en los motivos que
expone el usuario interno para seguir dentro de la entidad, por lo cual esta
dispuesto a realizar esfuerzos adicionales por mejorar la competitividad que
esta posee en el mercado y alcanzar los objetivos trazados dentro del plazo
estipulado por medio del despliegue oportuno de competencias adquiridas y la

experiencia ganada dentro del campo laboral (p. 2).

Por consiguiente como lo mencionan los autores Neves, et al. (2018), el
engagement se basa como el colaborador demuestra su capacidad de
compromiso con la organizacién, desempefiando sus funciones vy
responsabilidades, asi como llevar a cabo el cumplimiento de las metas de
forma transparentes; por otro lado el compromiso que tiene el colaborador es
muy significante, debido a que el trabajo que tiende a realizar lo hace de forma
muy eficaz, teniendo en cuenta su capacitad de poder hacer frente a los retos
gue la entidad lo pone en marcha; asimismo, demostrar su fidelizacién con la

entidad para llevar a cabo todos los planes establecidos.

En ese mismo horizonte, Paredes, et al. (2021) puntualizan que durante los
ultimos afios ha sido el centro de atencidon en diversas investigaciones puesto
gue permite conocer cuales son los indicadores o factores que retienen al
usuario dentro de las organizaciones, paralelo a esto, se menciona que la
variable en cuestidén es un factor que repercute de manera directa en el nivel
de desemperfio que alcanza un colaborador en su puesto de trabajo, por lo que
se alude que esti asociada a la participaciéon continua, al involucramiento con
las metas, al trabajo participativo y al bajo nivel de ausentismo. Es el
sentimiento que un colaborador desarrolla para con la entidad, es decir, se
identifica con los propdésitos que persigue, se siente atraido con su vision, por
lo que trabaja arduamente para verla concretada, de esta manera, se genera
un vinculo en la que no solo existe un nivel de afinidad, sino un sentimiento
bilateral. Por su parte, la persona se siente bien y orgulloso de prestar sus

servicios a la organizacion, por lo tanto, se compromete con cada uno de sus
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objetivos y actividades. Tal afirmacién se puede vislumbrar cuando: una
persona tiene un buen juicio sobre la organizacion, es proactivo, realiza con
impetu mas de lo que se le pide, disfruta plenamente de sus funciones, es

auténomo, lider y se compromete con lo estipulado. (p. 30).

Desde su analisis, Atencio, Otero y Pefiata (2020) sintetizan que los
colaboradores desarrollan un compromiso asertivo con la empresa cuando
deciden hacerlo por voluntad propia y no por una exigencia del exterior. Por
otro lado, existe un segundo compromiso al que se denomina permanencia
fuerte, en la cual los trabajadores se ven practicamente obligados a quedarse
dentro de la institucion a causa de diversos factores como son: la falta de
oportunidades laborales en el mercado exterior, la situacion econémica del
pais, el aumento del desempleo, las bajas prestaciones salariales, entre otros.
En pocas palabras, los investigadores indican que la relacion afectiva se
desarrolla mejor cuando los colaboradores se sienten comodos trabajando en
su puesto de trabajo y se les prevé las capacidades necesarias para la
realizacion de sus responsabilidades; mientras que, el segundo compromiso
esta intimamente relacionado con medidas ajenas, es decir, externas como lo
son la inestabilidad politica- economica, el sobrecosto de una nueva

contratacion, etc. (p. 30).

En tal sentido, Pedraza (2020) sugiere que no se puede hablar de un proceso
de mejora si no existe la intervencion de un equipo humano que se encuentre
altamente capacitado y contemple un conjunto de habilidades blandas que le
permitan interrelacionarse con los demas, asimismo proporcione un
conocimiento basico sobre sus funciones y cuente con experiencia sobre el
manejo de los recursos. Igualmente, destacan que la incidencia que posee el
talento humano dentro del ente es vital para el alcance de metas; por lo que, el
compromiso es visto como un factor que impulsa a la generacion de nuevas
ideas en términos de innovacidén organizacional. Los colaboradores con
mayores niveles de compromiso tienden a ser mas leales, transparentes y se

convierten en un agente estratégico de la empresa. (p. 258)
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Respecto a los antecedentes del engagement, los autores Aldana, Tafur y Leal
(2018) mencionan que dentro de la naturaleza inherente al trabajo se
encuentran aspectos relacionados a la idoneidad de las funciones, la
descripcion del cargo, los lineamientos del talento humano, los canales que se
emplean para la comunicacién y difusiéon de informacion, el nivel de
participaciény colaboracion de los miembros de la organizaciony los estilos de
liderazgo que ejecutan. Por otro lado, desde un punto de vista personal
destacan los siguientes aspectos: la edad, el sexo, experiencia en el cargo, las
expectativas que se pretenden cubrir en el puesto, los valores éticos vinculados
con el trabajo, la responsabilidad que emana la carga familiar, motivacion y
afinidad; finalmente, dentro del ambiente se destaca las oportunidades para
forjar una linea de carrera. Cabe destacar que a los factores mencionados en
las lineas anteriores se suma un elemento muy importante que es el aspecto
intrinseco, dicho concepto esta intimamente relacionado con el compromiso, ya
gue, evidencia algunos atributos individuales que han sido tomadas en cuenta
en la definicibn del engagement, como son: el nivel de autoestima, la

autoeficiencia, autonomia, el deseo de superacion y el nivel de madurez

\
Edad H Nrvel de
Estudics

Pestil

profenonai

cognitiva. (p. 4)

COMPROMISO

Compromiso | _/""| ORGANIZACIONAL  [*~__ (" compromiso |
-

Afectivo / Continuo

\

Compromiso }

Normativo

Dedicacon en

pr—— oaciyysva
Tipo de

Jornada labora

Contratacidn Tioo de control de i ue Libor s

Is IES

Figura 1. Antecedentes del engagement
Fuente: En base a Aldana, Tafur y Leal (2018)

En cuanto a la importancia del compromiso, Choéz, M. y Vélez (2021) indican
que el compromiso es relevante, ya que, los individuos adquieren la

responsabilidad de cumplir eficientemente con lo descrito, de esta manera, la
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eficacia de la firma empresarial aumenta cuando se logran los objetivos que
han sido planeados anticipadamente. Considerando lo expuesto por el
investigador, se alude que el compromiso es importante dado a que incita al
buen rendimiento de los colaboradores dentro de la ejecucion de sus funciones
con el propdsito de conseguir resultados provechosos para la entidad, de esta
forma, ésta se esmera por disefar estrategias que permitan crear valor en cada
uno de sus recursos para utilizarlos en su beneficio. (p. 94-95). Por su parte,
Salvador (2019) determina que el engagement interviene en la continuidad de
las personas dentro de una institucion, pues en ocasiones sienten que sus
requerimientos han sido totalmente satisfechos o, en todo caso, porque sus
objetivos se encuentran alineados con los que persigue la organizacion. Esta
variable involucra a la entidad y al colaborador desarrollando acciones que
permitan conseguir una meta principal en la que sobresale el sentir de
permanencia y apego a la institucién, aceptando su cartera de valores y
actividades. (p. 159).

Para Oseda, et al. (2018) el talento humano es el recurso mas valioso con el
gue dispone una compafia y su eficacia determina en gran medida el
cumplimiento de los objetivos organizacionales trazados para un parametro de
tiempo, es por este motivo que el engagement posee una gran importancia, ya
gue, si los colaboradores asumen con responsabilidad el desarrollo de sus
tareas, la entidad maximiza las posibilidades de lograr mayor competitividad en
el mercado. Por lo tanto, uno de los aspectos mas importantes dentro de las
organizaciones es engagement porque incentiva al compromiso continuo de las
personas, coadyuva a la mejora, vislumbra los objetivos a cumplir a largo plazo
y genera sentimientos de afinidad entre persona- empresa. En tal sentido, se
asume que tanto el compromiso como la satisfaccion en el cargo, son dos

elementos que promueven la mejora y competitividad de la empresa. (p. 100).

Por lo dicho Cuenca y Lopez (2020) exponen que producir compromiso no es
una tarea sencilla para el organizacion pues involucra diversos recursos que
van desde el musculo dinerario hasta una inversion de tiempo. Por ende, se

alude que generar engagement requiere del disefio de diversas estrategias e
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instrumentos que posibiliten la generacion de valor en los procesos o
procedimientos donde se pretende influir, por ejemplo: en la seleccion, un punto
en el que se centra el estudio es en el desarrollo de los mandos intermedios,
en la comunicacion de la cultura organizacional, la difusion de la cartera de
valores y la internacionalizacién de la vision. Por otro lado, se destaca la linea
de carrera, la cual promueve la mejora constante de la fuerza laboral para
acceder a un puesto de mayor jerarquia, asi también, se destaca la utilizacion

de medios de comunicacion eficientes y el sentimiento de pertenencia. (p. 47)

Por otro lado, Baez, et al. (2019) plantean un modelo que se construye a partir
de tres etapas del compromiso: En primer lugar, se menciona a los
“antecedentes”, dentro de ella se considera aspectos claves como son la
literatura preexistente y enfocada en el nivel individual, por equipo Yy
organizacional. Dentro del aspecto individual, se contempla variables
genéricas, por ejemplo, sexo, edad, experiencia, nivel de conocimientos, grado
de instruccién, ocupaciones, entre otros. A nivel de equipo y organizacional se
tienen cuenta dos elementos claves como son liderazgo y las lineas de
comunicacion que se usan. La segunda etapa es la “valoracion” esta a su vez
se ve influenciada por elementos correlacionales como son los planes de
motivacion y nivel de satisfaccion. Como ultima etapa se tiene a la “intencidn
de abandono”, esta ha sido estudiada en los Ultimos afios dado a que se
pretende conocer a profundidad los motivos que inducen a un individuo a
abandonar la empresa, asi como trabajar para remediar las malas praxis que

se pudieran estar realizando. (p. 19)
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Figura 2. Modelo conceptual del compromiso organizacional

Fuente: Baez, et al. (2019). Conceptual model of organizational commitment in Cuban
enterprises

Asimismo, Fuentes, Lépez y Moya (2020) exponen que el engagement se
puede organizar por medio de los siguientes elementos: 1. A través de la
definicién (interiorizacion de los propositos empresariales), trabajar en base a
las mismas creencias e ideales y actividades programadas. 2. Adhesion. Es el
deseo que tiene una persona para seguir prestando sus servicios a la entidad
actual y 3. Fidelidad. Se refiere a la responsabilidad que asume cada miembro
del equipo para cumplir con sus actividades en el marco de la moral y respeto,
también se considera como factor determinante las acciones que muestre para
con el ente. el engagement es la mejora de actividades practicadas por las
organizaciones para generar compromisos a largo plazo con sus colaboradores
mediante la entrega de beneficios, incentivos que permitan que los
colaboradores se encuentran comprometidas con la organizacion durante sus
actividades con mayor evidencia, de esta manera que los colaboradores se
sientan comodos con la organizacion. (p. 319).
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En cuanto a los beneficios que genera el engagement, Hernandez, et al. (2018)
mencionan que puede ser visto como un elemento activador y medio que facilita
el relacionamiento entre las partes involucradas, entendiéndose a este Ultimo
como el comportamiento especifico de caracter positivo que muestra una
persona para con su cargo; por consiguiente los beneficios que se
experimentan son: Aprendizaje continuo. La experiencia representa uno de los
intangibles mas valiosos con los que cuenta la compafiia pues se convierte en
una ventaja nutritiva, por la que una entidad encamina sus acciones hacia un
mejor horizonte considerando las praxis realizadas con anterioridad. Esta
primera ventaja necesita del disefio de actividades que generen valor en cada
uno de los procesos, asi como de un equipo humano altamente capacitado.
Creatividad. Un aspecto relevante dentro de las organizaciones es promover
constantemente la innovacion, no obstante, este no es un objetivo primordial
gue persigue el compromiso, sino que actla como un medio que hace posible
generar cambios provechosos. Rendimiento. Uno de los deseos que posee la
compania es que su fuerza laboral trabaje de manera coordinada hacia una
meta en especifico, el cual no solo genere buenas relaciones internas, sino que,
se convierta en una fuente neta de ganancias y a su vez impulse el alto

compromiso. (p. 10)

Para los autores Fonseca, Cruz y Chacon (2019) indican que, el engagement
es el desarrollo de practicas y actividades dentro de la organizacion para lograr
gue los colaboradores se encuentran comprometidos con la organizacion, que
transmitan esa imagen positiva a los valores organizacionales hacia el publico,
de modo que los clientes se sientan atraidos por esta imagen positiva en la
organizacion; asimismo el engagement puede ser practicado con los clientes
de modo que éstos se sientan fidelizados con la organizacion, para que siempre
estén adquiriendo los productos de la organizacién, todo esto se logra mediante
la entrega del producto de calidad, mediante la entrega de promociones,
entregandole poder de decisién al cliente a que pueda elegir que atributos

necesita en el producto de manera que la empresa se ve obligada a ponerlo.
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En relacion a los factores que intervienen en el engagement, Coronado, et al.
(2020) destacan los siguientes: Conocimiento y experiencia. Hoy en dia el
mercado actual requiere de personas altamente capacitadas tanto a nivel de
conocimientos, experiencias como de habilidades blandas que permitan
generar relaciones duraderas a largo plazo, dichos objetivos no se verian
concretados si el personal no cuenta con un grado de instruccion acorde con la
exigencia que demanda el puesto. Satisfaccion en el cargo. Este término es
visto como uno de los indicadores que impacta directamente en el ausentismo,
rotacion, productividad y en el desarrollo de la linea de carrera. Satisfaccion
individual. Hace referencia a la valoracion que posee una persona para con su
realizacion personal, a medida que una persona se sienta bien, sus acciones
repercutiran en el rendimiento de su cargo; por otro lado, se destaca que el
bienestar individual posee dos enfoques: el primero que se encuentra enlazado
con las emociones de caracter positivo y el segundo con el desarrollo del
conocimiento. Bienestar intelectual. Es el estado positivo que experimenta una
persona dentro de su entorno de trabajo. Transparencia. Es el sentimiento de
seguridad que posee un colaborador en que la compaiiia se responsabiliza y
preocupa por su bienestar tanto fisico como psicolégico, incluye a su vez
indicadores elementales como son relacionamiento con los pares, manejo de

recursos y satisfaccion. (p. 5- 6)

Existen diversos tipos de compromiso que se interrelacionan entre si por lo que
un individuo puede manifestarlo en diversas formas al respecto Fonseca, Cruz
y Chacén (2019) mencionan que existe cuatro tipos de compromiso que se
presentan dentro del ambito laboral los cuales poseen los siguientes enfoques:
a nivel organizacional, individual, relacionados con la tarea y con el valor. Bajo
este devenir de ideas se denotan ciertos elementos vinculados a la experiencia
laboral diaria y elementos que repercuten en cuanto a la profesionalizacion de
labores. (p. 11)

Las dimensiones que componen la variable engagement, estan dadas por los

autores Robbins y Judge (2009), siendo estos:
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Primera dimensién: Compromiso afectivo. Es vista como la uniéon de tipo
emocional que los colaboradores sienten para con la entidad, se caracteriza
principalmente por el nivel de identificacion y entrega que muestra un
colaborador en cuanto a la realizacidén de sus labores, asi como por el deseo
ferviente de seguir formando parte de esta; por otro lado, es conceptualizada
como el aporte emocional hacia la entidad, el apego a sus valores y sus

principios. (p. 79).

Segunda dimension: Compromiso de continuidad. Es la diferencia monetaria
gue existe entre permanecer en la empresa o abandonarla, por ejemplo, un
colaborador puede sentirse comprometido con la empresa porque puede que
la prestacion dineraria que recibe sea alta y presiente que su familia se veria
seriamente perjudicada si decidiera abandonar su actual puesto de trabajo.
Asimismo, dicho compromiso se arraiga en la inversion que cada individuo
realiza para cumplir con los propésitos de la entidad a lo largo de su estadia en
ellay los beneficios que obtiene; por tanto, se sustenta en los costos vinculados

con el abandono o permanencia en la compafiia. (p. 80).

Tercera dimension: Compromiso normativo. Es el deber que asume una
persona de permanecer de manera obligatoria dentro de la institucién por
motivos éticos o morales. Este compromiso en sus inicios estaba enfocado en
el apego absoluto a las normativas, sin embargo, con el transcurso de los afios
se ha centrado en el sentimiento del deber de permanencia en la organizacién

sin considerar las presiones exteriores (sociales) sobre la fidelidad. (p. 80)

En cuanto a la variable rendimiento laboral, se consider6 como autor principal
a Chiavenato (2009) quien lo define como la forma en el que los colaboradores
cumplen debidamente con sus tareas, actividades y deberes. El rendimiento del
personal repercute en los resultados que obtenga el equipo y esta a su vez
condiciona los resultados finales que obtenga la organizacion en un periodo
dado. Un rendimiento 6ptimo hace mas sencilla la tarea de conseguir éxito en
el mercado, mientras que, uno bajo genera problemas internos y no proporciona

ningun tipo de valor. (p. 12). De igual manera, Vega y Castillo (2020) precisan
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gue es una consecuencia que surge del cumplimiento de las funciones
establecidas que se encuentran adecuadas a las necesidades y exigencias que
emana la organizacion, de modo que, su realizacién involucra elementos claves
como la efectividad y eficiencia que permitan cumplir debidamente con las
responsabilidades. Es decir, es un concepto que guarda estrecha relacion con
la efectividad, asi como con la calidad y cantidad de trabajo por lo que se hace
importante que los directivos a cargo de encaminar a la organizacion hacia el
éxito disefien un conjunto de planes e incentivos que inviten al cliente interno a
abandonar su zona de confort para aceptar los retos institucionales como
desafios individuales. En resumen, la variable abordada se encuentra
determinada en la forma en cdmo el colaborador cumple satisfactoriamente con
las tareas, obligaciones y funciones que se le han sido establecidas de acuerdo

al manual de organizacion y funciones. (p. 41)

De acuerdo a los siguientes autores Lépez, et al. (2021) indican que, el
rendimiento laboral mide como el colaborador se desempefia de acuerdo a sus
objetivos que toma en cuenta realizarlo, de esta manera pone a prueba sus
habilidades y conocimiento para llegar a cumplir con dichos objetivos, siempre
y cuando cuenta con las condiciones necesarias para efectuar las tareas que
se los establezca; por lo tanto el colaborador por su parte debe demostrar su
nivel de trabajo para generar gran impacto a la institucion, y que esta se vea
beneficiada con el trabajo realizados por el buen rendimiento de sus
colaboradores, teniendo como resultado la eficiencia para el progreso de la

institucion y el gran cambio en sus sistema organizacional.

Para Castro y Delgado (2020) dentro del RL la eficiencia es uno de los
principales componentes que la empresa necesita para obtener competitividad,
por tanto, se requiere de la definicion clara y medible de los propoésitos
institucionales, competitividad de la fuerza laboral que involucra el conjunto de
habilidades, competencias y capacidades, politicas estructuradas, normas
éticas de convivencia y comportamiento. Son los resultados que alcanza un
colaborador en su puesto de trabajo los cuales estan relacionados al despliegue

de conocimientos, actitudes, habilidades y competencias que son evidenciadas
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durante la jornada laboral y su estancia dentro de la entidad. Se dice que un
colaborador posee un rendimiento elevado cuando alcanza los objetivos, metas
y actividades trazadas dentro de lo programado haciendo uso eficiente de los
recursos y capacidades que se le han sido delegadas, cabe destacar que el
concepto abordado guarda estrecha relaciébn con las exigencias técnico-

productivas que la empresa espera obtener de él. (p. 690).

Aunado a ello Lluncor, et al. (2021) hacen referencia que, las empresas de hoy
en dia buscan la forma de mejorar su rentabilidad de manera progresiva dentro
del mercado, por ende tienden a contratar personal que demuestre eficiencia y
buen rendimiento en las actividades, para poder ver reflejado el buen
crecimiento de la empresa, por lo que se debe tener en cuenta que se deben
mantener orientados a los empleados para dar como resultados el rendimiento
progresivo en cada area de trabajo que estén designados; por ello cada
colaborador debe mantener un perfil estandarizado que permita a la empresa a
tener mejorias de acuerdo al tipo de rubro que se dedique, es decir, siempre y
cuando se tenga en claro un buen manejo de sus recursos para el logro de sus

proyecciones y el rendimiento oportuno de todo su plana administrativa.

En consonancia a lo expuesto, Lluncor, et al. (2021) refieren que cuando los
colaboradores se desenvuelven dentro de un clima laboral 6ptimo, éste se
convierte en una arma imprescindible para que los colaboradores realicen
plenamente sus labores, por lo tanto, su nivel de rendimiento tiende a aumentar.
Por otro lado, si la empresa no se esfuerza por brindar condiciones basicas
necesarias es probable que en su interior se viva un caos empresarial que
perjudiquen grandemente a los resultados e indicadores y pierda su
competitividad. El concepto abordado ha sido estudiado desde hace décadas
atras por sociblogos y diversos estudiosos quiénes consideran que el
rendimiento laboral es la llave para alcanzar la competitividad que toda
empresa desea obtener en el mercado pese a ello no existe un consenso Unico
sobre la definicion de dicho tema. Algunos guris lo catalogan como el
comportamiento asertivo que demuestra una persona en su puesto de trabajo

el cual es valorado por la cantidad de lo producido, en tanto, otros manifiestan
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que estd asociado al nivel de contribucion que posee un usuario para ver
materializado un objetivo o meta.

(P 2)

Es un hecho externo que esta condicionado a una situacion, es decir, varia de
un colaborador a otro y depende de la situacion, pues existe innumerables
factores que intervienen dentro de él, por ejemplo: prestaciones salariales,
ambiente laboral, posibilidades de crecimiento, ofertas laborales en el exterior,
relaciones con los superiores, estilos de liderazgo, disponibilidad de los
recursos, entre otros. Por lo dicho Lépez, et al. (2021) establecen ciertos
indicadores que influyen dentro del rendimiento del personal, por ejemplo: las
lineas de comunicacién que se utiliza, pensamiento creativo, capacidad para
tomar decisiones en momentos de presién, responsabilidad, proactividad,

trabajo en equipo, comportamiento y apego a las normas éticas. (p. 317)

Valor
de las
Recompensas

Capacidades
del Individuo

Desemperio
Esfuerzo del
Individual Cargo

Percepcion Percepcion
de las del papel
Recompensas Desempenado

Figura 3. Determinantes del rendimiento laboral
Fuente: En base a LOpez, et al. (2021)

Desde la 6ptica de Pashanasi, Garate y Palomino (2021) el RL es relevante
porque representa una fortaleza dentro del desarrollo de las organizaciones que
permiten optimizar la seleccion de recursos, premiar, mejorar y fortalecer las

relaciones tanto internas como externas. No obstante, es fundamental
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considerar el punto de equilibrio entre la labor y la familia, pues es un tema que
actualmente se encuentra en el ojo de la tormenta, por ello, es preciso que la
institucion disefie politicas y lineamientos que se orienten en brindar soluciones
efectivas y eficientes a los dilemas que surgen en cuanto a la labor- familia. (p.
164)

Por consiguiente los autores LoOpez, et al. (2021) indican que, a través del
rendimiento laboral se lleva a cabo diversas actividades ya que por medio del
esfuerzo que hacen los empleados se puede notar el crecimiento de la
organizacion, asi como mantener en constantes capacitaciones a los
empleados para poder ejercer tareas de acuerdo al area que pertenezca; por
otro lado, los altos directivos de la organizacion tiene que mantener a sus
empleados actualizados, para que asi puedan desarrollar sus funcionalidades
de forma eficiente sin la necesidad de poder estar recurriendo a otros espacios;
el colaborador tiene la capacidad de poder rendir en sus labores para dar
buenos resultados a la organizacion y, de alli partir al desarrollo de futuras

actividades con el fin de llegar a cumplir con los objetivos propuestos.

De acuerdo a los autores Gabini y Salessi (2016) indican que, el rendimiento
laboral se basa en como el colaborador ejerce sus funciones de manera
efectiva, desarrollando su capacidad de trabajo para el logro de sus objetivos,
por otro lado, a través del rendimiento del colaborador se puede lograr muchas
cosas para el beneficio de la organizacién, puesto a que ellos demuestran sus
habilidades con la intencién de generar eficiencia durante el desarrollo de las
actividades; asimismo, puede existir la posibilidad que mediante la funcion que
ejecutan no tienden a logra su cometido, debido a la falta de experiencia en su
rubro, de tal manera la organizacion busca como desviar esta probleméatica que

genera deficiencias en el trabajo efectuado.

Por su parte Espinoza, et al. (2021) mencionan que, El rendimiento laboral ha
tendido un gran relevancia en las organizaciones, de manera se ha visto como
una nueva fuente de desarrollo de las actividades que permiten ver de qué

manera el empleado proporciona su calidad de desarrollo frente a las tareas
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que se efecttan en el desarrollo de actividades, ademas por medio del
rendimiento permite medir el grado de trabajo de los empleados y desarrollar
competencias con el propdsito de ver que colaborador demuestra ganas de
trabajo y capacidad de crear soluciones frente a problemas que se los puede
presentar durante la labor ejercida, y posterior a ello la organizacion tienda a
obtener buenos resultados. Asimismo, mencionan que existen algunos casos
donde el calculo del rendimiento se torna ambiguo y dificil de valorar puesto
gue el procesamiento de informacion corresponde Unicamente al tipo
cualitativa, por ejemplo, cuando se mide la actitud de un colaborador frente a
un reto, la amabilidad que demuestra para la atencion al publico objetivo, el
comportamiento para aceptar los cambios, entre otros. Sin embargo, existen
ocasiones donde la valoracién del desempefio es mucho mas sencilla, por
ejemplo, cuando se evalta el rendimiento de un colaborador que brinda sus
servicios a una fabrica bastaria solamente con conocer la cantidad de piezas
gue confecciona al dia u hora; en este caso se valora la rapidez, eficiencia,

habilidad y optimizacion de recursos.

En relacién a los indicadores que intervienen en el rendimiento laboral Leon,
Noriega y Murillo (2018) sostienen que la capacidad de los colaboradores para
hacer frente a las situaciones adversas juega un papel trascendental dentro del
rendimiento laboral, junto con ello se destaca cinco factores primordiales que
connotan su determinacién siendo estos: autonomia, liderazgo, prospectiva,
relaciones externas y sistemas de compensaciones. (p. 16). Por otro lado,
Rodriguez y Lechuga (2019) resaltan que los factores que subyacen dentro del
RL estan asociados a los recursos dinerarios y tangibles, por ello, el éxito de la
institucion demanda del disefio de atributos y herramientas operativas, por
consecuencia, una organizacion ve en el capital humano el principal elemento
propulsor que preside el desempefio. (p. 83)El rendimiento laboral ha tenido
granrelevancia en la organizaciones, puesto a que su importancia nace a partir
del trabajo realizado por sus trabajadores, efectuando con dedicacion y empefio
sus funciones para el logro de sus objetivos y metas trazadas por la
organizacion; asimismo cabe recalcar que cuanto mas efectiva sea el

rendimiento de los colaboradores mejor sera el realce que tendra la institucion
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para ejecutar sus actividades, es por ello que la institucion debe tener bien claro

gue decisiones tomar para llevar a cabo el desarrollo de las tareas.

Por su parte, Gabini y Salessi (2016) resaltan tres tipos de beneficios que
resultan de la gestién adecuada del rendimiento. En un primer momento se
encuentra” los colaboradores”, quienes experimentan un buen nivel de
autoestima que les permite manejar con autonomia el desarrollo de sus
funciones, asi como tomar decisiones pertinentes a su cargo, por otro lado, se
menciona que al trabajador le es méas sencillo identificar sus areas de mejoras
y trabajar para conseguir mejores resultados. En un segundo punto, se destaca
a “los jefes o directivos”, quienes dado a su capacidad de liderazgo les es mas
sencillo influir en las decisiones de los colaboradores, motivarlos y
encaminarlos hacia el éxito. Por ultimo, “las entidades” se ven beneficiadas
tanto por la colaboracion de los lideres como de la fuerza laboral, por ende, su
competitividad en el mercado se extiende y su propuesta de valor tiene mayores
barreras para ser imitada. Con los resultados obtenidos, las empresas asumen
la responsabilidad de reformular sus metas organizacionales (si fuese
necesario), trabajar en base a las experiencias ganadas y restructurar algun

proceso que genera entorpecimientos en su labor (p. 32)

En cuanto a las sub categorias del rendimiento Espinoza, et al. (2021) plantean
los siguientes: Competencias. Esta conformada por el conjunto de destrezas,
habilidades,  conocimientos, caracteristicas  relacionadas con el
comportamiento y formas de conducta. Alcance de los objetivos. Hace
referencia a que el objetivo principal es un mas representativo que los medios
0 procesos que se utilizan; un factor sobresaliente dentro de esta segunda
categoria son los resultados, pues estos determinan en qué medida el
colaborador ha cumplido con las metas establecidas. Mejora continua. Se
refiere a la evaluacion de rendimiento de toda la plana laboral considerando
hechos histéricos, patrones reiterativos, indicadores e items que permitan tener
una conclusién general del rendimiento de los miembros de la empresa a nivel

personal como de equipo. (p. 64)
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Respecto a los factores que perjudican el rendimiento, Agui (2020) menciona
gue el rendimiento se ve perjudicado por una serie de factores y aspectos que
desencadenan efectos colaterales negativos, de los que se resalta: el tipo de
consumidor, segmento al que se dirige la empresa, tipo de usuario que se
atiende, entorno sociopolitico en el que se sitla la empresa y costumbres
sociales. Otro factor que ha tomado relevancia en estos Ultimos afios es el
estrés familiar, ya que, en ocasiones los colaboradores suelen mezclar el
aspecto personal con el profesional perjudicando notoriamente a los resultados
gue obtiene la empresa. (p. 204). Por otro lado, Galarza, Trinidad y Pefaloza
(2021) indican que el ambiente laboral tenso y estresante condiciona la salud
tanto fisica como mental del colaborador, lo cual origina condiciones nocivas
en la conducta y actuacion de las personas, disminuyen su autoestima, causa
ansiedad y genera depresion. Dichos aspectos generan como probables
consecuencias: el abandono del centro laboral, inasistencia, impuntualidad,
absentismo, busqueda de nuevas ofertas laborales, problemas para tomar
decisiones y bajo desempefio en sus funciones. De alli que el RL esta

intimamente relacionado con el bienestar fisico e intelectual del colaborador.
(p. 49)

De acuerdo al autor Agui (2020) hace hincapié que, el rendimiento laboral ha
permitido que muchas de las organizaciones hoy en dia crezcan de manera
prudencial, ya que por medio del rendimiento los colaboradores se efectian las
tareas de acuerdo a su cargo que realiza, permitiendo de esta manera que
hagan uso de sus habilidades y estrategias que permitan de manera eficaz el
desarrollo de la organizacion; asimismo por medio del desempefio que
demuestra el colaborador de acuerdo a sus funciones, la organizacién tiende a
evaluar el rendimiento de cada colaborador y, asi ver cuales son los mas
efectivos y cuales son pocos proactivos durante las labores que se los otorga

para su 6ptimo desarrollo.
Por lo tanto, como hacen mencion los autores Espinoza, et al. (2021), el

rendimiento laboral ha jugado un rol muy especifico en las organizaciones,

debido a que la gran parte de los esfuerzos realizados proviene por parte de
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los colaboradores, quienes con los encargados de proporcionar aportes en
favor a la organizacion y, asi poder brindar buenos resultados de acuerdo a las
tareas encomendadas, demostrando capacidad de poder desarrollar
estrategias a fin de lograr las metas; asimismo, muchas organizaciones tienden
a medir la eficiencia de sus colaboradores, por lo que se lleva a cabo las
competencias entre aquellos colaboradores, de esta manera se ven obligados
a demostrar sus habilidades para poder demostrar un buen rendimiento en sus

funciones diarias.

Desde la mirada de Espinoza, et al. (2021) dentro de las compaiiias se ha
podido apreciar diversos tipos de rendimiento por un lado se tiene al orientado
a la tarea y el contextual. El primero esta relacionado al comportamiento y la
actitud que demuestran los individuos en relacion a las tareas y deberes que se
le han sido asignadas de acuerdo al puesto o cargo que ocupa dentro de la
estructura organizacional. Estd comprendida por diversos componentes entre
los que se destaca nivel de conocimientos, habilidades técnicas, capacidad de
direcciony habilidad para laborar en equipo. Es importante mencionar que este

primer tipo de rendimiento se encuentra compuesto por dos tipos de conducta:

1. Transformacion. Se refiere a la habilidad que demuestran los colaboradores
para convertir la materia prima en productos terminados de alta calidad. 2.
Mantencién. Son actividades que se desarrollan para brindar el soporte
necesario a la cadena de valor interna desarrollando actividades ligadas a la
planeacion, organizacion y control. De igual manera Espinoza, et al. (2021)
manifiestan que, respecto al rendimiento contextual, se refiere a la postura que
asume el cliente interno para alcanzar lo encargado y generar compromiso
individual para materializar el fin que persigue el ente; si bien es cierto este tipo
de rendimiento no es exigido directamente, sin embargo, se convierte en un
determinante para alcanzar el éxito que anhela toda institucién en el mercado.
Tiene como principales caracteristicas la iniciativa, la intencién de crecimiento
y el comportamiento positivo. Existen diversas maneras en las que el
colaborador puede contribuir directamente a la competitividad de la empresa,

primera estd asociada a generar escenario de innovacién y participacion, el
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segundo corresponde a la capacidad de direccion para incentivar a los demas
colaboradores a ser parte del cambio en aras de generar mayor valor y utilidad
a la entidad y el tercero, esta vinculado a la contribucién que se realiza de
manera individual para manejar, organizar y optimizar los recursos Yy

capacidades que se le han sido confiadas.

Para Alvarez, Alfonso y Indacochea (2018) el grado de desempefio que alcance
un colaborador puede ser fijado por la alta direccidén de la compairiia y para que
este no se encuentra sujeto a la valoracién del tipo de colaborador se deben
establecer las dos siguientes metas: 1. Es necesario disgregar la labor en una
serie de operaciones sencillas, de manera que, esta pueda ser manejada por
las personas sin ningun tipo de sobreesfuerzo, ni ponga en tela de juicio su
bienestar. 2. Estandarizar la produccion, para que cualquier colaborador puede
estar en condiciones de realizar las labores de su par, por lo tanto, la empresa
se asegura de no para sus operaciones, ni entorpecer sus actividades. Estas
dos metas hacen posible transitar de la actividad tradicional hacia la innovacion,

generar resultados mas optimos y medibles. (p. 3).

De acuerdo Espinoza, et al. (2021) hacen referencias que, por medio del
rendimiento se mide a cada colaborador la labor que viene efectuando, asi
como su capacitad de resolver problemas que puedan subsistir dentro de su
ambiente laboral, asimismo como conocer sus puntos claves para el desarrollo
de sus funciones; es por ello, que por medio del rendimiento se pueden generar
diversas cosas, desde el crecimiento del negocio, como mantener un buen
trabajo en equipo para llevar a cabo las funcionalidades dentro de la
organizacion de manera cuantitativa; por otro lado los colaboradores tienden a
desarrollar sus estrategias a fin de dar un buen fruto del trabajo realizado, por
lo tanto la organizacion debe tener claro la evaluacidén constante para conocer
sus debilidades y puntos claves de cada colaborador, y de ello poder brindar

charlas para orientarlos a tener un rendimiento mas efectivo y eficaz.

En consideracion a la evaluacién de rendimiento, Bohoérquez, et al. (2020) lo

conceptualizan como un procedimiento de tipo holistico y continuo que admite
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valorar y estimar el nivel de eficacia y efectividad de los miembros que integran
la organizacién. Su principal fin es definir si los colaboradores estan realizando
de manera correcta sus deberes; dicha evaluacién aporta informacién valiosa
gue permite a los lideres o jefes proponer una linea de carrera, capacitar,
remunerar y felicitar. De igual modo, manifiestan que es importante que a la
hora de conocer el rendimiento de las personas se apligue una evaluacion
previamente disefiada la cual contenga indicadores y dimensiones que guarden
relacion con lo que se pretende medir puesto que el resultado obtenido
permitira disefiar planes de capacitacion, de motivacion, de compensacion y
promocién. Aunado a esto es relevante que se defina quién o quiénes estaran
a cargo de llevar dicha actividad y que se ha comunicada debidamente a la
fuerza laboral. Las evaluaciones qué se pretenden realizar pueden ser tomadas
de manera trimestral, semestral o anual de acuerdo a las necesidades y

presupuesto que posea cada institucion (p. 388).

Como lo mencionan los autores Galarza, Trinidad y Pefialoza (2021) a través
del rendimiento laboral se desarrollan un sinnimero de hechos que benefician
a la organizacién a mejorar su estado critico, manteniendo un estandar de
calidad en su capacidad de desarrollo de las actividades por medio de la labor
que hacen los empleados, quienes son la clave para el logro de los objetivos
de la entidad, demostrando su capacidades y conocimientos frente a las
actividades que se elaboran; es por ello que la organizacién hace la seleccién
del personal, con el Unico de fin de medir cada una de la habilidades del
participante para ver su nivel de destreza e innovacién con el hecho que

generen buenos resultados para la entidad.

Asimismo, como lo indican Alvarez, Alfonso y Indacochea (2018), el
rendimiento laboral ha tenido mucha influencia en la grandes organizaciones
debido a que se han obtenidos buenos resultados que han llevado a lograr los
objetivos planeados, todo esto producto del trabajo que llevan a cabo los
colaboradores, demostrando sus habilidades y sus ganas de poder hacer frente
a sus funciones que viene ejecutando; a través, del rendimiento se puede

apreciar la actitud y las destreza de los colaboradores, por el cual la
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organizacion tiende a evaluar constantemente para determinar la eficiencia de
cada uno de sus colaboradores, y asi mantener un buen desarrollo en las
actividades que se viene realizando, posterior a ello llegar a la meta que se tuvo

en cuenta al inicio del periodo.

Aunado a ello Galarza, Trinidad y Pefaloza (2021) hacen referencia que, para
determinar un buen rendimiento del colaborador, la empresa debe mantener
constantes evaluaciones, de manera que se vea reflejado la eficiencia que
demuestra cada colaborador en su respectivo puesto de trabajo, asimismo,
debe supervisar la calidad de trabajo proporcionado, para conocer sus
debilidades y forma de desarrollar las cosas; para entonces hacer que se note
el cumplimiento de las tareas ejercidas por el colaborador; por lo tanto para
mantener un buen sistema de trabajo, la empresa debe de incentivar a los
colaboradores con el propésito de que estos se sientan satisfechos durante el

transcurso de la realizacion de los proyectos de la organizacion.

Por su parte, Boada (2019) recalca que un componente importante en cuanto
a la valoracion del desempefio es decidir quién sera la persona a cargo de
realizar la evaluacion, pues el jefe no siempre es la persona mas confiable y
correcta para realizar dicho proceso, esto dado a que, en la actualidad ya no
existe la costumbre de que los superiores sean los Unicos que emitan una sola
valoracién sobre un colaborador en particular, sino que, se recomienda utilizar
diversos medios que permitan obtener datos Utiles a la hora de tomar
decisiones. Por otro lado, se menciona algunas de las herramientas y métodos
mas empleados en la actualidad: evaluacion de 90°, 180°, 360° y la nominacion
de equipos de evaluacion. Los beneficios ligados a la evaluacién de rendimiento
laboral son los siguientes permite que los directivos tengan un panorama
general sobre el cumplimiento de los objetivos trazados tanto a nivel personal,
departamental como institucional. Posibilita el desarrollo de proyectos
innovadores. Brinda la oportunidad a los colaboradores para acceder a una
linea de carrera. Facilita la optimizacién y organizacion de los recursos. Hace
mas eficiente el disefio de planes de capacitacién, puesto que se realiza de

acuerdo a las necesidades primarias que poseen los usuarios internos y las
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areas. Se aprovechan mejor las oportunidades que se presentan en el medio
interno y externo. Se mejoran los canales de capacitacion. Se eleva el nivel de

productividad y se alcanzan los resultados esperados. (p. 84-85)

En ese sentido, Rivero (2019) manifiesta que son varios los modelos o métodos
gue permiten valorar las competencias y capacidades que poseen los
colaboradores, uno de ellos, es la evaluacion emitida por los jefes directos,
guienes basan su evaluacion en funcion al cumplimiento de metas e
indicadores que se le han sido comunicadas con antelacion al colaborador.
Propia evaluacion, donde la persona asume con responsabilidad tasar su nivel
de aportacién con la entidad y plantea nuevas modalidades de mejora. La que
se desarrolla entre pares, esta se realiza entre personas que ocupan el mismo
lugar dentro del organigrama (cargo). Evaluacion emitida por el colaborador
hacia superior, en este tipo de evaluacion el trabajador tiene la libertad y el
deber de medir la gestién que viene realizando su supervisor. La que emite el
cliente externo hacia el colaborador que lo atendié. Evaluacion general que
incluye los métodos mencionados en las lineas anteriores; es complicado de
contrastar pues se necesita de tiempo, inversién dineraria y del poder de
andlisis para cuantificar grandes volimenes de informacion; finalmente, la
automatizada, en la cual se aprecia el valor que tiene cada colaborador por
medio de un control informatico, en esta Ultima es importante que se cuente

con la previa autorizaciéon del colaborador. (p. 160)

Visto desde el andlisis de Chiavenato (2009) el rendimiento que alcance la
institucion se refleja por el nivel de apego a su estrategia central, considerando
como punto de inicio su formulacién hasta su desarrollo. p. 473) Como muestra

la siguiente figura:
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Figura 4. Modelo de evaluacion del desemperio de la organizacion.

Fuente: Chiavenato (2009). Comportamiento Organizacional

Las dimensiones de la variable rendimiento laboral son establecidas por el autor

Chiavenato (2009), siendo estas:

Primera dimension: Eficacia Laboral. Se refiere a la medida en que se han

obtenido los resultados finales, es decir, la capacidad que tiene el recurso
humano para concretar los objetivos propuestos. Es, en resumen, el

cumplimiento de las actividades y el apego a la vision de la entidad. (p. 494).

Segunda dimensién: Eficiencia laboral. Es realizar las cosas de manera

correcta y focalizarse en las metodologias empleadas. Esta segunda dimensién
se cimienta en el criterio de hacer uso adecuado de los recursos; ademas

implica cumplir cabalmente con los estandares definidos. (p. 494).

Tercera dimension: Productividad laboral. Engloba tanto a la primera como

a la segunda dimension. Es el nivel de produccion alcanzado por un
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colaborador dentro de un parametro de tiempo establecido, puede ser evaluado
en funcién al volumen o al valor producido. También es medida de acuerdo a
los resultados que se obtienen en un tiempo programado haciendo uso racional
y eficiente de los recursos que se le son dados. Cuando se habla de
productividad laboral se asocia directamente a la destreza que un colaborador
tiene para manejar eficientemente los recursos, organizar su tiempo y distribuir
adecuadamente su jornada laboral de tal modo que habilite el siguiente proceso

Yy N0 Se generen tropiezos innecesarios (p. 13).

Cuarta dimension: Relaciones interpersonales. Dentro de la entidad se
desarrolla equipos de trabajo para hacer mas sencilla la tarea de cumplir con
los objetivos propuestos, de esta manera, se obtiene informacién idénea,
medible y holistica que hacen posible la generalizaciéon de resultados. Las
relaciones que exista dentro de los equipos son determinantes para cumplir con
los objetivos y mantener un clima laboral armonioso. Por medio de la
interaccion que surge dentro de la institucion se alcanzan de manera
satisfactoria los resultados previstos, puesto que todos los colaboradores
trabajan de manera coordinada para alcanzar a tiempo las actividades
definidas, se mejora el clima de trabajo y con ello se fortalece la sinergia
organizacional. Por otro lado, es importante que dentro de la institucién exista
canales de comunicacion formal de manera que los colaboradores tengan
certidumbre de la informacién que se le es suministrada y se mantenga

informado del acontecer interno (p. 128).
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METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo de investigacién

Aplicada. Considerando la normativa expuesta por el Concytec (2018) se
afirma que son aquellas que estan focalizadas en establecer por medio
del conocimiento cientifico preexistente los métodos asi como las

tecnologias que faciliten la deteccidén de una necesidad. (p. 2)

Disefio de investigaciéon

La investigacién pertenece al disefio no experimental, porque se ha
realizado sin la manipulacion deliberada de ninguno de los conceptos, ni
de la muestra de estudio; es decir, se ha observado los hallazgos
ocurridos en su estancia natural para su posterior analisis. (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014, p. 152) Asimismo es de corte transversal,
porque los datos recopilados de la muestra de estudio corresponden a un
unico momento, es decir, el instrumento de medicion se ha tomado en un
lapso de tiempo establecido y por ende la informacién recogida
corresponde a ese Unico periodo (Cortés y Iglesias, 2004, p. 27) y es de
nivel Descriptivo- correlacional. Es descriptivo porque en €l se describen
los principales atributos, asi como los perfiles de una poblacion o variable
de estudio; por otro lado, es correlacional, ya que, su propdsito permite
que la variable dependiente impacta en el segundo concepto. Cabe
destacar que las investigaciones correlacionales también pueden ser
usadas para medir la correlacion entre dos o mas variables. (Arias, 2006,
p. 25)

El disefio se esquematiza de la siguiente forma:

Vi1 ;

Donde:
l M = Muestra
r

M V1 = Engagement
T V2 = Rendimiento laboral
r = Relacion
V,
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable I: Engagement

Definicién conceptual: Para Robbins y Judge (2009) es el nivel en el que
un colaborador se siente identificado y comprometido con los objetivos y
metas trazadas por la organizacion y anhela conservar una buena relacién
con esta. Es, en pocas palabras, el sentimiento de apego y afinidad que
posee una persona para con la empresa a la que presta sus servicios. (p.
79).

Definicién operacional: Se refiere al nexo de fidelidad que existe de

parte de una persona para con la empresa que lo emplea, por lo que se

siente identificado con los objetivos que persigue y la vision que posee.

Dimensiones:

e Competencias afectivo
- Identificacion del empleado
- Pertenencia
- Involucramiento
- Lazos emocionales
- Permanencia en la organizacion
- Satisfaccion en el trabajo
e Compromiso de continuidad
- Conveniencia
- Percepcion de alternativas
- Inversion de tiempo
- Oportunidades
- Remuneraciones
e Compromiso nhormativo
- Cddigo de ética
- Normas de la entidad
- Procedimientos
- Lealtad

- Obligacién moral
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Escala de mediciéon: Ordinal

Variable Il: Rendimiento laboral

Definicidbn conceptual: Para Chiavenato (2009) es la forma en el que los
colaboradores cumplen debidamente con sus tareas, actividades vy
deberes. El rendimiento del personal repercute en los resultados que
obtenga el equipo y esta a su vez condiciona los resultados finales que
obtenga la organizacion en un periodo dado. Un rendimiento éptimo hace
mas sencilla la tarea de conseguir éxito en el mercado, mientras que, uno
bajo genera problemas internos y no proporciona ningun tipo de valor. (p.
12).

Definicibn operacional: Son el conglomerado de acciones vy
comportamientos positivos exhibidos por parte del colaborador que
facilitan el proceso de consecucibn de objetivos personales y
organizacionales, y que pueden ser valorados por medio de sus

competencias.

Dimensiones:
e Eficacialaboral
- Planificacion del trabajo
- Organizacion del trabajo
- Cumplimiento de tareas y objetivos asignados
e Eficiencia laboral
- Calidad del trabajo
- Responsabilidad del trabajo
- Liderazgo en el trabajo
e Productividad laboral
- Conocimiento del puesto de trabajo
- Motivacion en el trabajo
- Compromiso institucional
¢ Relaciones interpersonales

- Trabajo en equipo
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3.3.

- Comunicacion
- Manejo de conflictos

Escala de medicion: Ordinal

Poblacién (criterios de seleccién) muestra muestreo, unidad de
analisis
Poblacién: La poblacion fue de 114 trabajadores de la Direccion

Regional de Agricultura San Martin, Tarapoto - 2022.

La poblacién es conceptualiza por Arias (2006) como el conglomerado de
cosas, personas 0 elementos, que integran un determinado lugar o
investigacion. Para que esta sea clara debe contemplar caracteristicas de

contenido, espacio y tiempo. (p. 81)

Criterios de seleccion:

Criterio de inclusién: Se incluyd a todos los colaboradores que
mantengan un vinculo laboral formal con la entidad, asi mismo, se
considerara al personal contratado bajo la modalidad CAS y personal

nombrado.

Criterios de exclusion: Se excluydo al personal contratado bajo la

modalidad de locacion y practicantes.

Muestra: La muestra de estudio estuvo compuesta por 44 trabajadores
de la Direccion Regional de Agricultura San Martin, Tarapoto - 2022,
misma que se obtuvo a partir de la aplicacién de la siguiente formula

estadistica:

Z=1.96

E=0.05 _ z’pgN
0=0.8 - e?(N—1)+z%pq
g=0.2

N=114
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3.4.

3.8416  * 0.16 * 114
0.0025 * 113 + 0.61466

70.070784
1.58966

El tipo de muestreo aplicado en la presente investigacion fue
probabilistico aleatorio simple, esto dado que para conocer la totalidad

de elementos que conformaran la muestra se apoyé de una férmula
estadistica dando como resultado un total de 44 trabajadores de la
Direccion Regional de Agricultura San Martin, Tarapoto - 2022. Para
Tamayo (2003) en el muestreo probabilistico cada elemento que
constituyen la poblacién asume la propia posibilidad de ser escogidos. Se
dice que es un muestreo probabilistico cuando se hace uso de la

estadistica para determinar el tamafio de la muestra. (p. 175)

Unidad de analisis: Fue un trabajador de la Direccién Regional de

Agricultura San Matrtin, Tarapoto - 2022.

Técnicas e instrumento de recoleccion de datos

Técnica: Encuesta

Desde el andlisis de Baena (2017) las encuestas son una herramienta que
permite recopilar datos e informacion oportuna de una poblacion o

muestra de estudio. (p. 82)

Instrumento: Cuestionario

El cuestionario esta conformado por una serie de preguntas referentes a

las variables de estudio que se pretende evaluar. (Baena, 2017, p. 82).

Cuestionario I: Engagement. El cuestionario cuenta con 30 items,
dividido en tres dimensiones. La primera dimensién posee 12 items, la
segunda posee 9 items y la tercera posee 9 items. La escala de medicién

es: 1. Nunca, 2. Casi Nunca, 3. A veces, 4. Casi Siempre y 5. Siempre.
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e Cuestionario ll: Rendimiento laboral. El cuestionario cuenta con 12
tems, dividido en cuatro dimensiones, cada dimensién cuenta con 3
ftems. La escala de medicion es: 1. Nunca, 2. Casi Nunca, 3. A veces,

4. Casi Siempre y 5. Siempre.

Validez
La validez es definida por Arias (2006) como una herramienta referente a
la capacidad con la que cuenta el cuestionario para obtener informacién

sobre las variables que rigen la investigacion. (p. 36)

Juicio de expertos

El juicio de expertos es concebido como el proceso que atraviesa el
cuestionario para ser analizado y evaluado por un conjunto de
profesionistas, en funcién a indicadores que permitan mejorar su

contenido.

A continuacién, se detalla la tabla con los respectivos validadores:

Variable N° Especialidad Promedio  Opinion del experto
de validez
1 Metoddlogo 4.5 Es aplicable
Engagement 2  Especialista 4.9 Es aplicable
3 Especialista 4.5 Es aplicable
1 Metoddlogo 4.5 Es aplicable
Rendimiento 2 Especialista 4.9 Es aplicable
laboral o _
3 especialista 4.4 Es aplicable

En la presente tabla, se consignaron los datos resultantes de la prueba de
validez, los cuales fueron emitidas por el juicio de los expertos, quienes
emitieron su valoracion, que al promediarlos dieron como resultado un

total de 4.62, el mismo que hizo referencia a un 92.33% de similitud en
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3.5.

3.6.

cuanto al criterio de evaluacidén de cada profesional consultado; de esta
manera, se determind que los instrumentos poseen un alto nivel de

validez.

Confiabilidad

Los instrumentos disefiados fueron confiables porque se rigen a un valor
numeérico mayor a 0.7. Para la variable Engagement se encontré un valor
igual a 0.989, en tanto, para el rendimiento laboral el valor hallado fue
0,968. Dicha afirmacion es reforzada por los autores Herndndez et al.
(2014) quienes establecen que para que un instrumento sea altamente

confiable debe considerar un valor por encima de 0.7. (p. 217)

Procedimientos

La presente investigacion inicié con el planteamiento del problema por lo
gue se describi6 a partir de los tres niveles: internacional, nacional y local,
en este Ultimo se utilizé el método empirico para su descripcion. Luego de
ello, se definieron los principales objetivos, justificacion e hipotesis.
Posteriormente, se redact6 el marco teérico correspondiente a los trabajos
previos y a las variables de estudio, por lo que se recurrio a fuentes
primarias y secundarias considerando una antigiiedad no mayor a 5 afos;
terminado este acapite, se paso al apartado nimero tres que corresponde
al aspecto metodologico, en este se detalld el tipo de investigacion,
alcance, disefio corte, poblacion, muestra, muestreo, entre otros. Una vez
validados los instrumentos se procedié aplicarlos a la muestra de estudio
para de esta forma obtener resultados que permitan cumplir con los
objetivos y contrastarlos con los trabajos previos. Finalmente, se

establecieron las conclusiones y recomendaciones.

Métodos de investigacion

La presente investigacion se apoyo en el estadistico SPSS version 25
para la parte estadistica y utilizd el Excel para los graficos. Con dichos
instrumentos se pretenden coadyuvar al cumplimiento de los objetivos y

hacer mas dinamico la interpretacion de la informacion.
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3.7. Aspectos éticos
El presente estudio se rige en funcién a la guia proporcionada por la
universidad de origen, también se hace mencion al apego de las normas
APA séptima edicidn, asimismo, respeta la propiedad intelectual de cada
autor incluido en la investigacion. Cabe destacar que el trabajo se ha
realizado con el consentimiento del directivo de la institucion quién se ha

mostrado predispuesto a prestar informacion.
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IV. RESULTADOS

4.1. Andlisis de resultados

Tabla 1.
Informacién sociodemogréfica
Frecuencia Porcentaje

Genero Masculino 25 56,8
Femenino 19 43,2
Total 44 100,0

Edad 20 a 30 afos 6 13,6
31 a 40 afos 8 18,2
41 a 50 afos 20 455
51 a mas afnos 10 22,7
Total 44 100,0

Grado de instruccion Bachiller 7 15,9
Profesional 12 27,3
Maestria 17 38,6
Doctorado 8 18,2
Total 44 100,0

Condicion laboral CAS 14 31,8
Indeterminado 5 11,4
Nombrado 12 27,3
Locador de servicio 13 295
Total 44 100,0

Lugar de procedencia  Costa 7 15,9
Sierra 17 38,6
Selva 20 455
Total 44 100,0

Area de trabajo Administracién 10 22,7
Contabilidad 5 11,4
Gerencia de 6 13,6
recursos naturales
Area de Titulacién 17 38,6
Area de Catastro 6 13,6
Total 44 100,0

Fuente. Spss. V.25
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Figura 1. Género

Interpretacion:

Conforme a la figura 1, con respecto al género del total de los encuestados el 43.2

% es de género femenino y el 56.8 % son de género masculino.
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Figura 2. Edad

Interpretacion:

Conforme a la figura 2, con respecto a la edad del total de los encuestados el 13.6
% son del rango de 20 a 30 afios, el 18.2 % de 31 a 40 afios, el 22.7 % de 51 a
mas afios y el 45.5 % son de 41 a 50 afos.
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Figura 3. Grado de instruccion

Interpretacion:

Conforme a la figura 3, con respecto al grado de instruccion del total de los
encuestados, el 15.9% son Bachiller, el 18.2 % Doctorado, el 27.3 % son

profesionales y el 38.6 % son de Maestria.
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Figura 4. Condicion laboral

Interpretacion:

Conforme a la figura 4, con respecto a la condicion laboral del total de los
encuestados, el 11.4 % son trabajadores indeterminados, el 27.3 % son

nombrados, el 29.5 % son locador de servicio y el 31.8 % son CAS.
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Figura 5. Lugar de procedencia

Interpretacion:

Conforme a la figura 5, con respecto al lugar de procedencia de los colaboradores
encuestados, el 15.9 % son de la costa, el 38.6 % son de la sierra 'y el 45.5 % son

de la selva.
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Figura 6. Area de trabajo

Interpretacion:

Conforme a la figura 6, con respecto al area de trabajo de los colaboradores

encuestados, el 11.4 % son del &rea de contabilidad, el 13.6 % son de gerencia de
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recursos naturales y area de catastro, el 22.7 % de administraciény el 38.6 % del

area de titulacion.

Tabla 2.

Analisis de fiabilidad de Alfade Crombach de la variable Engagementy la variable

Rendimiento laboral.

Dimensiones Alfa de ftems
Cronbach
Engagement Compromiso afectivo 0.969 12
(0.989) (30 item) Compromiso de continuidad 0.973 9
Compromiso normativo 0. 958 9
Dimensiones Alfa de ftems
Cronbach
Rendimiento Eficacia laboral 0.940 3
laboral Eficiencia laboral 0.850 3
(0,968) (12 item) Productividad laboral 0.862 3
Relaciones interpersonales 0.927 3

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la tabla 2 se muestran los datos respecto al andlisis de la confiabilidad de los
instrumentos utilizados para la recopilacion de datos, el cual fue determinado
mediante el Alpha de crombach, por lo tanto, para la variable engagement, se
obtuvo un valor igual a 0.989 mientras que para la variable rendimiento laboral, se

obtuvo un valor de 0.968; por lo tanto, dado a que los valores sobrepasan el 0.7.

Tabla 3.

Andlisis descriptivo de la variable engagement de los colaboradores, en contexto
del COVID-19 en la Direccion Regional de Agricultura San Martin, Tarapoto - 2022.

Frecuencia Porcentaje

ENGAGEMENT Nunca 5 114
Casi nunca 11 25,0
A veces 20 45,5
Casi siempre 8 18,2
Total 44 100,0
Compromiso afectivo Nunca 5 114
Casi nunca 9 20,5
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A veces 22 50,0

Casi siempre 8 18,2
Total 44 100,0
Compromiso de continuidad  Nunca 5 114
Casi nunca 11 25,0
A veces 15 34,1
Casi siempre 11 25,0
Siempre 2 4,5
Total 44 100,0
Compromiso normativo Nunca 5 11,4
Casi nunca 9 20,5
A veces 22 50,0
Casi siempre 8 18,2
Total 44 100,0

Fuente. Spss. V.25

Interpretacion:

Respecto a la variable; engagement, los colaboradores encuestados expresan lo
siguiente, el 11.4 % indican que los colaboradores nunca se sienten identificados y
comprometidos con la organizacion y el 455 % indican que a veces se
comprometen con las funciones de la empresa, afirmando asi, que la organizacién
necesita mejorar las estrategias para que el trabajador se sienta mas identificado
con los objetivos y metas a realizar. En cuanto a la dimensién de compromiso
afectivo, se muestra un porcentaje minimo de 11.4 % en donde indica que la
empresa nunca realiza actividades de confraternizacion para que los colaboradores
puedan tener buenos valores y principios con la entidad y el 50 % evidencia que a
veces. Con relacién a la dimension de continuidad, el porcentaje minimo es de 4.5
%, indicando que la empresa siempre brinda facilidades para retener a sus
colaboradores y un porcentaje maximo de 34.1 % indicando que a veces la empresa
incentiva de manera salarial a sus colaboradores para que sienta comprometidos
con sus funciones y metas a realizar. Con relacion a la dimension de compromiso
normativo nos especifica un valor minimo de un 11.4 % indicando que los
colaboradores nunca se comprometen con la entidad de acuerdo a las normativas
y un valor maximo de un 50 % indicando que a veces los colaboradores se
comprometen con sus actividades de acuerdo a las normas que rige la

organizacion.
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Tabla 4.

Analisis descriptivo de la variable rendimiento laboral de los colaboradores, en
contexto del COVID-19 en la Direccion Regional de Agricultura San Martin,
Tarapoto - 2022.

Frecuencia Porcentaje
RENDIMIENTO LABORAL  Nunca 3 6.8
Casi nunca 15 34,1
A veces 16 36,4
Casi siempre 8 18,2
Siempre 2 4,5
Total 44 100,0
Eficacia laboral Nunca 5 11,4
Casi nunca 13 29,5
A veces 14 31,8
Casi siempre 12 27,3
Total 44 100,0
Eficiencia laboral Nunca 8 18,2
Casi nunca 10 22,7
A veces 18 40,9
Casi siempre 6 13,6
Siempre 2 4,5
Total 44 100,0
Productividad laboral Nunca 3 6,8
Casi nunca 17 38,6
A veces 11 25,0
Casi siempre 13 29,5
Total 44 100,0
Relaciones interpersonales  Nunca 5 114
Casi nunca 11 25,0
A veces 18 40,9
Casi siempre 8 18,2
Siempre 2 4.5
Total 44 100,0

Fuente. Spss. V.25

Interpretacion:

Respecto a la variable; rendimiento laboral, del total de los colaboradores
encuestados, el 4.5% indica que el rendimiento laboral siempre es la adecuada por

parte de los colaboradores y un 36.4% indican que a veces los colaboradores rinden
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eficazmente al desarrollar sus tareas. Con relacién a la dimension de eficacia
laboral, el 11.4% manifiestan que nunca desarrollan eficazmente sus labores y un
31.8% indican que solo a veces. En cuanto a la dimension de eficiencia laboral, el
4.5% siendo el porcentaje minimo, en donde indican que siempre desarrollan sus
funciones de manera correcta y el 40.9% indica que es el porcentaje maximo,
afirman que a veces realizan sus actividades adecuadamente. En cuanto a la
dimension de productividad laboral, el valor minimo es en 6.8%, en donde
manifiesta que los colaboradores nunca cumplen a tiempo con los establecido y un
38.6 % indican que casi nunca los colaboradores son muy productivos. En cuanto
a la dimension de relaciones interpersonales, el 4.5% indican que siempre existe
una buena relacion entre los colaboradores y el 40.9% indican que a veces las
relaciones entre los trabajadores y el trabajo en equipo ayudan a mejorar a cumplir

los objetivos establecidos por la empresa.

Tabla 5.

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk de una muestra

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
ENGAGEMENT ,868 44 ,000
Compromiso afectivo ,852 44 ,000
Compromiso de continuidad 914 44 ,003
Compromiso normativo ,852 44 ,000
RENDIMIENTO LABORAL ,904 44 ,001
Eficacia laboral ,870 44 ,000
Eficiencia laboral ,902 44 ,001
Productividad laboral 847 44 ,000
Relaciones interpersonales 911 44 ,002

Fuente: Elaborado por el SPSS 25

Interpretacion:
Puesto que la muestra de estudio estuvo conformada por 44 trabajadores se utilizé
la prueba de shapiro-wilk misma que indica que la distribucién de la prueba es no

normal, por consecuencia se ha procedido a usar el estadistico correlativo de

spearman para conocer el grado de relacidén que existe entre los temas abordados.
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Tabla 6.

Andlisis de correlacion entre el engagement y el rendimiento laboral, en contexto

del COVID-19 en la Direccion Regional de Agricultura San Martin, Tarapoto - 2022.

Rendimiento laboral

Rho de Spearman p- valor N
Engagement
0,926 0,000 44

Fuente: Elaborado por el SPSS 25

Interpretacion:

En la Tabla 6, se observa la relacion entre el engagement y el rendimiento laboral,
en contexto del COVID-19 en la Direccion Regional de Agricultura San Martin,
Tarapoto - 2022. Mediante el andlisis estadistico Rho de Spearman se obtuvo el
coeficiente de 0,926 (correlacion positiva alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor <
0.05). De esta manera, se afirma que, si la organizacion aplica estrategias en base
a mejorar la productividad de sus colaboradores, el rendimiento laboral que
mostraran con la empresa serd mas productiva, cumpliendo a tiempo con las

funciones y actividades programadas a desarrollar.

Tabla 7.

Analisis de correlacidn entre el compromiso afectivo y el rendimiento laboral, en
contexto del COVID-19 en la Direccion Regional de Agricultura San Martin,
Tarapoto - 2022.

Rendimiento laboral

Compromiso Rho de Spearman p- valor N

afectivo 0,890 0,000 44

Fuente: Elaborado por el SPSS 25

Interpretacion:

En la Tabla 7, se observa la relacion entre el compromiso afectivo y el rendimiento
laboral, en contexto del COVID-19 en la Direccion Regional de Agricultura San
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Martin, Tarapoto - 2022. Mediante el andlisis estadistico Rho de Spearman se
obtuvo el coeficiente de 0,890 (correlacion positiva alta) y un p valor igual a 0,000
(p-valor < 0.05). Conforme a los resultados, mientras se reconoce la laboral de los
trabajadores, se premian los esfuerzos que vienen desarrollando, emocionalmente
se sentiran comprometidos con la entidad, desearan seguir formando parte de ella,

maximizando asi su rendimiento laboral.

Tabla 8.

Analisis de correlacion entre el compromiso de continuidad y el rendimiento laboral,
en contexto del COVID-19 en la Direccion Regional de Agricultura San Martin,
Tarapoto - 2022.

Rendimiento laboral

Compromiso de Rho de Spearman p- valor N

continuidad 0,883 0,000 44

Fuente: Elaborado por el SPSS 25

Interpretacion:

En la Tabla 8, se observa la relacion entre el compromiso de continuidad y el
rendimiento laboral, en contexto del COVID-19 en la Direccién Regional de
Agricultura San Martin, Tarapoto - 2022. Mediante el analisis estadistico Rho de
Spearman se obtuvo el coeficiente de 0,883 (correlacidn positiva alta) y un p valor
igual a 0,000 (p-valor < 0.05). De esta manera se determina que, si la empresa logra
establecer incentivos hacia sus colaboradores, como una buena remuneracion, el
trato que brindan hacia los mismos, las tareas que realizan seran mas eficientes,

ocasionando que los trabajadores permanezcan en la empresa.
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Tabla 9.

Analisis de correlacion entre el compromiso normativo y el rendimiento laboral, en
contexto del COVID-19 en la Direccion Regional de Agricultura San Martin,
Tarapoto - 2022.

Rendimiento laboral

Compromiso Rho de Spearman p- valor N

normativo 0,890 0,000 44

Fuente: Elaborado por el SPSS 25

Interpretacion:

Enla Tabla 9, se observa la relacion entre el compromiso normativo y el rendimiento
laboral, en contexto del COVID-19 en la Direccion Regional de Agricultura San
Martin, Tarapoto - 2022. Mediante el analisis estadistico Rho de Spearman se
obtuvo el coeficiente de 0,890 (correlacion positiva alta) y un p valor igual a 0,000
(p-valor < 0.05). De esta manera se determina que, si los colaboradores cumplen
sus labores en funcion a las normas establecidas por la empresa, desarrollaran sus

funciones enfocados en sus valores éticos y morales.
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DISCUSION

A continuacion se desarrolla las discusiones de los resultados obtenidos en la
investigacion, destacando que el engagement se relaciona con un (nivel alto)
con el rendimiento laboral, en contexto del COVID-19 en la Direccion Regional
de Agricultura San Martin, Tarapoto - 2022, ya que el andlisis estadistico Rho
de Spearman fue de 0,926 (correlacion positiva muy alta) y un p valor igual a
0,000 (p-valor < 0.05), de esta manera, se afirma que si la organizacion aplica
estrategias en base a mejorar la productividad de sus colaboradores, el
rendimiento laboral que mostraran con la empresa sera mas productiva,
cumpliendo a tiempo con las funciones y actividades programadas a
desarrollar, los resultados obtenidos corroboran lo expuesto por Bravo (2021),
a través del uso del estadistico de Rho Spearman se establecié que entre las
variables de estudio existe una relacion de tipo positiva- fuerte, ya que, el valor
encontrado asciende a 0.804, del mismo modo, se encontré que el nivel de
sig. fue menor a 0.01, por lo que se afirma, que si el engagement se
incrementa los resultados a nivel de desempefio personal también lo haran.
Por otro lado, el estudio, revel6 que en cuanto al nivel engagement el 59.5%
del total de encuestados manifestaron que es alto, en tanto, el 22.6% indicaron
gque este es bajo, y finalmente, el 17.9% restante sefialaron que es medio. En
resumen, se aduce que los colaboradores poseen un grado elevado en cuanto

a la certidumbre, trabajo en equipo y dedicacion.

Dichos resultados coinciden con lo expuesto por el autor Ledn (2018), quien
manifiesta que coeficiente de Rho de Spearman, el autor afirma que existe
correlacion entre las variables, pues el valor encontrado fue 0.793; por tal
motivo se afirma que, si los colaboradores evidencian un nivel bajo de
compromiso para con las tareas y objetivos encomendados, el rendimiento
gue muestren serd bajo. Igualmente, el estudio evidencié que en cuanto al
compromiso organizacional los colaboradores perciben problemas en cuanto
a la dimensién afectiva, pues el 57% lo considera bajo; asimismo, el autor
Hidrégo (2019), coincide con el resultado hallado pues el coeficiente
estadistico de Pearson se logré conocer que entre la variable independiente

con el rendimiento del personal existe un grado de correlacion directo, puesto



gue, el valor obtenido fue 0.869, a ello se suma que, el valor de sig. encontrado
fue 0.000, siento dicho resultado menor a 0.05, por lo que, se tiende a
rechazar la Ho. De igual manera, los investigadores sefialaron que, en cuanto
al rendimiento el 54% de los colaboradores afirman tener un buen
rendimiento, por lo tanto, se encuentran satisfechos con las labores que
ejecutan diariamente, se esfuerzan por cumplir con los objetivos y metas
trazadas a nivel individual y grupal y, sienten apego por la vision de la

institucion.

Aunado a ello, los resultados encontrados guardan relacion con la
investigacion de Naranjo (2018), quien por medio de correlacién de Pearson
logr6 determinar que la variable independiente se relaciona de forma
significativa con el desempefio que muestran los funcionarios en cuanto a la
realizacién de sus labores y deberes dentro su puesto de trabajo, ya que, el
valor encontrado fue 0.714. Asimismo, el estudio mostré que del total de
encuestados el 66% de ellos menciona que el compromiso estd siempre
relacionado con la variable dependiente, en tanto, el 23% afirman que solo a
veces muestra una relacion y, por ultimo, el 11% manifiestan que estas
variables nunca presentan algun tipo de asociacién. De igual manera, guarda
similitud con la investigacion de Calla (2019), quien a través del coeficiente de
Pearson elaborados en el programa SPSS, alcanzé un valor de 0.644
demostrando que existe una correlacion de tipo positiva fuerte, planteamiento
gue es reforzado por el valor de significancia, ya que, este tomé un valor de
0.017, de esta manera se afirma que el instrumento que se usO para la

determinacion de resultados es significativo con un porcentaje igual al 95%.

Asimismo, concuerda con el estudio de Mendoza (2017) quien establece que
entre ambos conceptos que guian la investigacion existe una correlacion de
tipo baja, pues el valor encontrado fue menor a 0.70 (0.379), aunado a ello, la
significancia fue menor a 0.05 (0.014). Asimismo, el estudio mostré que gran
parte de los colaboradores tiene un compromiso medio para cumplir
eficientemente con sus labores dentro de la entidad. Por otro lado, en cuanto

a la variable dependiente reveld6 que el 50% de colaboradores posee un



desempefio alto y el 50% restante posee un nivel de desenvolvimiento medio.
De igual forma, es similar al estudio de Santacruz y Valladares, (2017),
quienes concluyeron que el valor que resulté del uso del estadistico de
Pearson fue 0.708, el cual demuestra correlacion de la variable independiente
con el desempefio que muestran los colaboradores para cumplir con sus
responsabilidades. En tal sentido, es dable afirmar que cuanto mayor sea el
nivel de motivacion tanto a nivel intrinseco como extrinseco, el colaborador
respondera con mayor entusiasmo y proactividad a los retos que le plantee la
institucion. No obstante, el estudio mostré que del total de personas evaluadas
el 42% de ellas muestra un nivel promedio de desemperio, esto dado a que
las condiciones que ofrece la organizacion son poco ventajosas (ambientales
y fisicas) el cual repercute de forma directa en su nivel de rendimiento en su

cargo y disminuye su motivacion.

También se relaciona con la investigacion de Hidrogo, M. (2019) quien
apoyandose del estadistico de Pearson logré conocer que entre la variable
independiente con el rendimiento del personal existe un grado de correlaciéon
directo, puesto que, el valor obtenido fue 0.869, a ello se suma que, el valor
de sig. encontrado fue 0.000, siento dicho resultado menor a 0.05, por lo que,
se tiende a rechazar la Ho. De igual manera, los investigadores sefialaron que,
en cuanto al rendimiento el 54% de los colaboradores afirman tener un buen
rendimiento, por lo tanto, se encuentran satisfechos con las labores que
ejecutan diariamente, se esfuerzan por cumplir con los objetivos y metas
trazadas a nivel individual y grupal y, sienten apego por la vision de la

institucion.

En relacion a la variable engagement, los colaboradores encuestados
expresan lo siguiente, el 11.4 % indican que los colaboradores nunca se
sienten identificados y comprometidos con la organizacion y el 45.5 % indican
gue a veces se comprometen con las funciones de la empresa, afirmando asi,
gue la organizacidén necesita mejorar las estrategias para que el trabajador se
sienta mas identificado con los objetivos y metas a realizar. Estos resultados

son diferentes a los encontrados por Cerda y Parada (2018) quienes



mencionan que el engagement no se ve influenciada por ninguna de las
dimensiones que presenta la variable nimero uno, ni ésta repercute en el
clima que se experimenta a diario dentro de la entidad, es decir, ninguna de
las dos variables esta interrelacionada con la otra, por lo que cada una posee
efectos que no dafian, ni inciden de manera abrupta en la otra. Asimismo, la
investigacion mostré6 que con respecto al engagement, la mitad de los
encuestados tuvieron un nivel alto de entusiasmo para realizar sus labores,
estuvieron predispuestos a resolver problemas suscitados en menor tiempo y
poseen alto nivel de compromiso para conseguir mejores resultados y
responder de manera exitosa a los desafios que se presentan a nivel interno

y externo de la entidad.

Respecto a la variable rendimiento laboral, de acuerdo a los datos obtenidos
del total de los colaboradores encuestados, el 4.5% indica que el rendimiento
laboral siempre es la adecuada por parte de los colaboradores y un 36.4%
indican que a veces los colaboradores rinden eficazmente al desarrollar sus
tareas. Estos resultados son diferentes a los encontrados en la investigacion
de Marrufo y Pacherrez (2020) quienes mencionan que el 77.8% posee un
rendimiento regular, en tanto, el colaborador posee un nivel regular de
rendimiento en un 78.1%; por otro lado, 11.1% de los servidores pose un
rendimiento deficiente, mientras que, el 17.1% del total de colaboradores
posee desempefio deficiente; por Ultimo, en cuanto al rendimiento eficiente el
11.1% de los servidores mantiene niveles satisfactorios de rendimiento y es

solo un 4.8% de los colaboradores poseen un nivel de desemperio aceptable.



V1.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

El engagement se relaciona con un (nivel alto) con el rendimiento laboral,
en contexto del COVID-19 en la Direccién Regional de Agricultura San
Martin, Tarapoto - 2022, ya que el andlisis estadistico Rho de Spearman
fue de 0,926 (correlacion positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-
valor < 0.05). En concordancia a los resultados, se afirma que, si la
organizacion aplica estrategias en base a mejorar la productividad de sus
colaboradores, el rendimiento laboral que mostraran con la empresa sera
mas productiva, cumpliendo a tiempo con las funciones y actividades

programadas a desarrollar.

El compromiso afectivo se relaciona con un (nivel alto) con el rendimiento
laboral, en contexto del COVID-19 en la Direccidén Regional de Agricultura
San Martin, Tarapoto - 2022, ya que el analisis estadistico Rho de
Spearman fue de 0,890 (correlacion positiva alta) y un p valor igual a 0,000
(p-valor < 0.05). Conforme a los resultados, mientras se reconoce la
laboral de los trabajadores, se premian los esfuerzos que vienen
desarrollando, emocionalmente se sentiran comprometidos con la
entidad, deseardn seguir formando parte de ella, maximizando asi su

rendimiento laboral.

6.3. El compromiso de continuidad se relaciona con un (nivel alto) con el

6.4.

rendimiento laboral, en contexto del COVID-19 en la Direccion Regional
de Agricultura San Martin, Tarapoto - 2022, ya que el analisis estadistico
Rho de Spearman fue de 0,883 (correlacion positiva alta) y un p valor igual
a 0,000 (p-valor < 0.05). De esta manera se determina que, si la empresa
logra establecer incentivos hacia sus colaboradores, como una buena
remuneracion, el trato que brindan hacia los mismos, las tareas que
realizan seran mas eficientes, ocasionando que los trabajadores

permanezcan en la empresa.

El compromiso normativo se relaciona con un (nivel alto) con el
rendimiento laboral, en contexto del COVID-19 en la Direccién Regional

de Agricultura San Martin, Tarapoto - 2022, ya que el analisis estadistico



Rho de Spearman fue de 0,890 (correlacién positiva alta) y un p valor igual
a 0,000 (p-valor < 0.05). De esta manera se determina que, si los
colaboradores cumplen sus labores en funcion a las normas establecidas
por la empresa, desarrollaran sus funciones enfocados en sus valores

éticos y morales.



VIl. RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

7.5.

Se sugiere a la direccion Regional de Agricultura San Martin desarrollar
actividades que orienten a la mejora institucional, asi como poner en
marcha proyectos creativos donde los trabajadores se involucren en su
realizacion, también recompensar adecuadamente el esfuerzo del
personal e identificar los factores que repercuten en la satisfaccién de su
puesto de trabajo, de manera que, se genere mayor cOmpromiso y se

promueva a la productividad.

Disefiar actividades de confraternidad entre todas las areas vy
colaboradores que la integran, de igual modo, programar reuniones por
areas donde se reconozca el esfuerzo y dedicacion de los colaboradores
por alcanzar los objetivos trazados y mejorar el ambiente laboral en virtud
de propiciar un clima de trabajo agradable y de esta manera se incremente

notoriamente el nivel de compromiso afectivo.

Poner en marcha estrategias de crecimiento profesional como por ejemplo
talleres de capacitacion con el fin de fortalecer las competencias e
incrementar el nivel de conocimientos de la fuerza laboral en funcion a las
areas de mejora que posee y a las necesidades inherentes de la
institucion, ademas, se recomienda evaluar las percepciones salariales
gue reciben los colaboradores los cuales deben estar sujetas a la posicion

jerarquica y al nivel de responsabilidades.

Realizar un feedback nutritivo acerca de las labores que realizan los
colaboradores, asi como evaluar el cumplimiento de las normativas y
politicas que rigen la actividad organizacional y reforzar los procesos por
medio de capacitaciones, de tal modo, que el cliente interno oriente sus
actividades hacia el fin que persigue obtener la entidad y sienta el
compromiso de responder eficientemente a las exigencias y desafios que
se derivan del cargo.

Realizar evaluaciones periodicas a todo el personal que integra la entidad

para conocer el nivel de desempefio individual, mejorar las metodologias



7.6.

1.7.

7.8.

7.9.

7.10.

y praxis internas, compensar, definir los temas a tratar en las
capacitaciones y promover a los colaboradores mas destacados, de tal
forma que se tenga un sustento al real sobre el accionar del recurso
humano y se propicie una toma de decisiones acertadas en relacion a la

administracion del personal.

Implementar estrategias de seguimiento a las actividades que desarrollan
los colaboradores con la finalidad de conocer el nivel de eficacia que
poseen para cumplir con las metas que se les han sido delegadas en un

periodo determinado.

Desarrollar un plan de gestion enfocado en la gestion por resultados en
donde se pueda apreciar y valorar el esfuerzo de los trabajadores que
mejores resultados han presentado durante el desenvolvimiento de sus

actividades propias del puesto de trabajo.

Revisar a detalle los resultados obtenidos de la evaluacion de desempefio
con la finalidad de realizar un feedback nutritvo a cada colaborador
respecto a sus falencias y logros obtenidos proponiendo retos que
permitan al recurso humano salir de su zona de confort y mejorar su

rendimiento.

Reforzar los canales de participacion de los colaboradores con el
propésito de mejorar las relaciones que se generan dentro del seno
organizacional, incrementar su nivel de involucramiento en las actividades

diarias y alcanzar los resultados planificados.

Proponer lineas de ascenso a los trabajadores mas sobresalientes de la
institucién en aras de aumentar el nivel de compromiso por alcanzar los
objetivos, materializar la vision institucional y acrecentar el nivel de
rendimiento, al mismo tiempo, invertir en el desarrollo de cursos de
formacion de tal manera que se mejore constantemente las operaciones

internas y se logre obtener mayor competitividad.
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Anexo 3: Matriz de Operacionalizacion de Variables

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicion
Identificacion del empleado
Pertenencia
i . . Involucramiento
P|ar6'1 |:\|)Obbm|s y Judge (|2(i,09) des Compromiso afectivo Lazos emocionales
el nivel en el que un colaborador '
se siente identificado y fde I.drecjlere aI. tnedxo ge Permanencia en la organizacion
_ comprometido con los objetivos y c:leel;nz qeL:Seoﬁgls aera ecc?r? IZ Satisfaccion en el trabajo
M metas trazadas por la P X Conweniencia
Engagement i empresa que lo emplea, por — .
organizaciéon y anhela conservar lo que se siente identificado c <0 d Percepcién de alternativas Ordinal
una buena relacion con esta. Es, cor? los  obietivos e omp:_om_lgod € Inversion de tiempo
en pocas palabras, el sentimiento . Jetos g continuida Oportunidades
) persigue y la \ision que :
de apego y afinidad que posee posee Remuneraciones
una persona para con la empresa ' Cadigo de Etica
a la que presta sus senicios. (p. c _ i Normas de la entidad
79). OMPromiso normativo =5 == oo
Lealtad
Obligacién Moral
Planificacion del trabajo
Eficacia laboral Orgam_zaqon del trabajo
) Cumplimiento de tareas y
Para Chiavenato (2009) es la Son_ el conglomerad_o de objetivos asignados
forma en el que los colaboradores | acciones y comportamientos : :
) L . Lo Calidad del trabajo
cumplen debidamente con sus | positivos exhibidos por parte Eficiencia laboral — -
L - Responsabilidad del trabajo
V2 tareas, actividades y deberes. El | del colaborador que facilitan " -
o L Liderazgo en el trabajo
rendimiento del personal | el proceso de consecucion —= .
Conocimiento del puesto de Ordinal

Rendimiento
laboral

repercute en los resultados que
obtenga el equipo y estd a su vez
condiciona los resultados finales
que obtenga la organizacién en
un periodo dado. (p. 12)

de objetivos personales y
organizacionales, y que
pueden ser valorados por
medio de sus competencias.

Productividad laboral

trabajo

Motivacion en el trabajo

Compromiso institucional

Relaciones
interpersonales

Trabajo en equipo

Comunicacion

Manejo de conflictos

Fuente: Elaboracion Propia




Matriz de consistencia

TITULO: Engagement y el rendimiento laboral, en contexto del COVID-19 en la Direccién Regional de Agricultura San Martin, Tarapoto — 2022

Formulacién del problema

Objetivos

Hipotesis

Técnicae
Instrumentos

Problema general:

¢Cudles larelacion entre el engagementyel
rendimiento laboral, en contexto del COVID-
19 en la Direccién Regional de Agricultura
San Martin, Tarapoto - 20227

Problemas especificos:

¢De qué manerase relaciona el compromiso
afectivo y el rendimiento laboral, en contexto
del COVID-19 en la Direccion Regional de
Agricultura San Martin, Tarapoto - 2022?

¢De qué maneraserelaciona el compromiso
de continuidad y el rendimiento laboral, en
contexto del COVID-19 en la Direccién
Regional de Agricultura San Martin, Tarapoto
-2022?

¢De qué manerase relaciona el compromiso
normativo y el rendimiento laboral, en
contexto del COVID-19 en la Direccién
Regional de Agricultura San Martin, Tarapoto
-20227?

Objetivo general:

Determinar la relacién entre el engagementy el
rendimiento laboral, en contexto del COVID-19 en
la Direccion Regional de Agricultura San Martin,
Tarapoto — 2022

Objetivos especificos:

Describirlarelacion entre el compromiso afectivoy
el rendimiento laboral, en contexto del COVID-19
enlaDireccién Regional de Agricultura San Martin,
Tarapoto - 2022.

Describir la relacién entre el compromiso de
continuidad y el rendimiento laboral, en contexto
del COVID-19 en la Direccion Regional de
Agricultura San Martin, Tarapoto - 2022.

Describirlarelacion entre el compromiso normatvo
y elrendimiento laboral, en contexto del COVID-19
enlaDireccién Regional de Agricultura San Martin,
Tarapoto - 2022.

Hipotesis general:

Existe relacion significativa entre el engagement
yel rendimiento laboral, en contexto del COVID-
19 en la Direccion Regional de Agricultura San
Martin, Tarapoto —2022.

Hipétesis especificas:

H1l: Existe relacion significativa entre el
compromiso afectivo yel rendimiento laboral, en
contexto del COVID-19 en la Direccién Regional
de Agricultura San Martin, Tarapoto - 2022.

H2: Existe relacién significativa entre el
compromiso de continuidad y el rendimiento
laboral, en contexto del COVID-19 en la
Direccion Regional de Agricultura San Martin,
Tarapoto - 2022.

H3: Existe relacién significativa entre el
compromiso normativo yel rendimiento laboral,
en contexto del COVID-19 en la Direccion
Regional de Agricultura San Martin, Tarapoto -
2022.

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Disefio de investigacion. Tipo aplicada,
disefio no experimental de corte transversal.

V1
M
Donde:
M = Muestra

V1= Engagement
V2= Rendimiento laboral
r = Relacion entre variables

Poblacion:

La poblacion de estudio serade 114 trabajadores
de la Direccién Regional de Agricultura San Martin,
Tarapoto 2021.

Muestra:

La muestrade estudio sera de 44 trabajadores de
la Direccion Regional de Agricultura San Martin,
Tarapoto 2021.

Variable Dimensiones
Compromiso afectivo
Compromiso de continuidad
Compromiso normativo
Eficacialaboral
Rendimiento | Eficiencialaboral

laboral Productividad laboral
Relaciones interpersonales

Engagement

Técnica

Encuesta

Instrumentos
Cuestionario

Fuente: Elaboracion Propia
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Ficha técnica
Instrumento para la variable de Engagement

Titulo: “Compromiso organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del

area logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima, 2017”

Link:https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/16253/Quino S

V.pdf?sequence=1&isAllowed=y

1. Autor: Quino, V. (2017)- Creador
2. Dimensiones:
% Compromiso afectivo
% Compromiso de continuidad
% Compromiso normativo
3. Escalade medicion: Ordinal
(1) Nunca
(2) Casi Nunca
(3) A veces
(4) Casi Siempre
(5) Siempre
4. Numero de items: 30

5. Validez de contenido: (juicio de expertos)

N° VALIDADOR OPINION

01 |Narvaez Aranibar, Teresa Es pertinente para su aplicacion
02 |Cardenas Canales, Daniel Es aplicable

03 |Martinez Alanoca, Yuri Es aplicable

04 |Candia Menor, Marco Es aplicable

05 |Romero Pacora, Jesus Es aplicable

6. Fiabilidad (alfa de Cronbach): La fiabilidad fue determinada mediante el
procedimiento llamado Alpha de Cronbach, en el cual obtuvo un valor de 0.855,

lo cual demuestra un resultado sumamente confiable.


https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/16253/Quino_SV.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/16253/Quino_SV.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Fichatécnica
Instrumento para la variable de Rendimiento Laboral

Titulo: “Relacién de la gestion por competencias con el desempefio laboral de los

colaboradores en una municipalidad de la regién San Martin — Peru”

Link:https://repositorio.upeu.edu.pe/bitstream/handle/UPEU/2023/Gilmith Tesis Li

cenciatura 2019.pdf?sequence=1&isAllowed=y

1. Autor: Lozano, G. & Mendoza, M. (2019)- Adaptado de Alvarez (2017)
2. Dimensiones:

% Eficiencia laboral

% Eficiencia laboral

% Productividad laboral

% Relaciones interpersonales
3. Escala de medicion: Ordinal

(1) Nunca

(2) CasiNunca

(3) A veces

(4) Casi Siempre

(5) Siempre
4. Numero de items: 12

5. Validez de contenido: (juicio de expertos)

N° VALIDADOR OPINION

01 [Mg. Troya Palomino David Apto para su aplicacion

02 |Mtro. Regner Nicolas Castillo Salazarl Apto para su aplicacion

03 [Mg. Robin Alexander Diaz Saavedra| Apto para su aplicacion

6. Fiabilidad (alfa de Cronbach): La fiabilidad fue determinada mediante el

procedimiento llamado Alpha de Cronbach, en el cual obtuvo un valor de 0.919,

lo cual demuestra un resultado sumamente confiable.


https://repositorio.upeu.edu.pe/bitstream/handle/UPEU/2023/Gilmith_Tesis_Licenciatura_2019.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.upeu.edu.pe/bitstream/handle/UPEU/2023/Gilmith_Tesis_Licenciatura_2019.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario de Engagementy el rendimiento laboral en la Direccidon

Regional de Agricultura San Martin, Tarapoto 2021.

Estimado (a) colaborador en esta oportunidad recurro a usted con la finalidad de
determinar la relacion entre engagement y el rendimiento laboral. No existen
respuestas correctas ni incorrectas y esta informacién va ser de total confiabilidad.

De antemano se le agradece su ayuda.

¢Estd usted de acuerdo en apoyar con el consentimiento de llenar este

cuestionario?
Si( ) No( )

Informacion socio demografico:

1. GENERO 2. EDAD
Masculino (D) 20-30 D
Femenino (2) 31-40 2
41- 50 (3)
51 a mas afos 4)
3. GRADO DE INSTRUCCION 4. CONDICION LABORAL
Bachiller Q) CAS Q)
Profesional (2 Indeterminado 2
Maestria 3 Nombrado €©))
Doctorado 4) Locador de servicio 4)
5. LUGAR DE PROCEDENCIA 6. AREA DE TRABAJO
Costa (D) Administracion D
Sierra (2) Contabilidad 2
Selva 3 Gerencia de recursos | (3)
naturales
Area de Titulacion 4)
Area de Catastro (5)

Instrucciones:
Marque una X en el recuadro correspondiente de acuerdo a las siguientes

preguntas, cuya escala de apreciacion es la siguiente:



Escala de medicion
Categorias Codigos

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

ITEMS DE ENGAGEMENT

Escala de medicién

N° 1| 2| 3| 4 5
COMPROMISO AFECTIVO

01 Usted como servidor publico, esté totalmente identificado con
su area de trabajo

02 Usted como servidor publico, se queda a laborar por iniciativa
propia cuando se requiere mas horas de la jornada laboral.

03 Usted como servidor publico, se siente importante en su area
de trabajo.

04 Como servidor publico, participo activamente en el
cumplimiento de sus funciones voluntariamente

05 Como colaborador, participo en actividades de confraternidad
que el area promueve.

06 Como c¢ servidor publico, participo activamente en sus
funciones por iniciativa propia.

07 Usted como servidor publico, disfruto hablar de sus labores
diarias con personas que no pertenece a ella

08 Usted como servidor publico, siente que en la Direccién
Regional de Agricultura San Martin, lo tratan como familia.

09 Su permanencia en la Direccion Regional de Agricultura San
Martin es agradable.
Cree usted, como servidor publico que el ambiente de trabajo

10 | en la Direccion Regional de Agricultura San Martin, es de

solidaridad y colaboracion




11

Como servidor publico, se siente plenamente complacido con
las labores que realiza en su puesto de trabajo

12

Como servidor publico, cree usted que el area donde se
desemperia se tiene un ambiente laboral cordial y fraterno

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

13

Como servidor publico, trabajo en la entidad, solo por
expectativa econdmica

14

Usted como servidor publico, laboro en la Institucion, porque
tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual.

15

El motivo principal por el que sigo laborando es porque
resulta dificil conseguir otro trabajo

16

Continuo laborando en la Direccion Regional de Agricultura
San Martin, porque tengas nuevas alternativas de ascender.

17

Como servidor publico, dedico mi tiempo libre para seguir
capacitandose

18

Las horas extras que laboro en la Direccion Regional de
Agricultura San Martin, las consideras como una inversion
para seguir creciendo en la Institucion.

19

Usted como servidor publico, recibes otras ofertas de trabajo.

20

La Direccion Regional de Agricultura San Martin, te brinda
nuevas oportunidades laborales.

21

Como servidor publico, estoy de acuerdo con el sueldo y
prestaciones que tengo la Direccion Regional de Agricultura
San Martin

COMPROMISO NORMATIVO

22

En la Direccion Regional de Agricultura San Martin, practico
valores de respeto y tolerancia entre mis compafieros y
usuarios.

23

Usted como servidor publico, realizo los trabajos
encomendados con responsabilidad y puntualidad.

24

Usted como servidor publico, cumplo estrictamente con las
normas de la Direccidén Regional de Agricultura San Martin

25

Cree usted como servidor publico que el cumplimiento de las
normas ayuda a mejorar la eficiencia de los trabajadores.




26

La Direccion Regional de Agricultura San Martin, esta
organizada adecuadamente, cumpliendo los procedimientos
de las tareas asignadas de manera clara y precisa

27

Las actividades que realizo en él area, se encuentran
establecidas por la Direccion Regional de Agricultura San
Martin

28

La Direcciéon Regional de Agricultura San Martin, reconoce
los logros alcanzando por el colaborador

29

Cree usted como servidor publico que la fidelidad del
personal es determinante para el progreso y crecimiento de
la Direccion Regional de Agricultura San Martin.

30

Una de las razones por la que continuo laborando en la
Direccion Regional de Agricultura San Martin, es porque
siento la obligacién moral de hacer bien sus labores.

Instrucciones:

Marque una X en el recuadro correspondiente de acuerdo a las siguientes

preguntas, cuya escala de apreciacion es la siguiente:

Escala de medicion
Categorias Cadigos

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

N° iTEMS DE RENDIMIENTO LABORAL Escalade
calificacion
Dimension 1: Eficacia laboral 2 3 4

01

¢, Como servidor publico, planifica las actividades que va
desarrollar dentro de la Direccién Regional de Agricultura
San Martin?

02

¢, Cree usted, como servidor publico, que tiene la
capacidad y tiempo para organizar bien su trabajo en la
Direccidon Regional de Agricultura San Martin?




03

¢, Como servidor publico, cumplo con las funciones que le
asignan dentro de la Direccion Regional de Agricultura
San Martin?

Dimensién 2: Eficiencia Laboral

04

¢ Como servidor publico, logra cumplir las funciones
asignadas en su institucion ahorrando tiempo y recursos?

05

¢, Como servidor publico, cree que su grado de
responsabilidad est4 acorde a su capacidad profesional?

06

¢, Coémo servidor publico, logro desarrollar mi capacidad
de liderazgo y cooperacion en la Direccion Regional de
Agricultura San Martin?

Dimensién 3: Productividad laboral

07

¢Como servidor publico, conoce las funciones vy
actividades que debe realizar dentro de la Direccidn
Regional de Agricultura San Martin?

08

¢Los beneficios laborales que le brinda la Direccion
Regional de Agricultura San Martin son convincentes?

09

¢, Como colaborador, se siente comprometido con la
Direccion Regional de Agricultura San Martin?

Dimension 4: Relaciones interpersonales

10

¢,Cree usted como servidor publico, que existe un
adecuado trabajo en equipo entre los compafieros de
trabajo?

11

¢Los canales de comunicacion y el manejo de
informacién se desarrollan de forma adecuada en la
institucién publica?

12

¢En caso de conflictos en la Direccion Regional de
Agricultura San Martin, sabe usted, cual es el protocolo
para solucionar los problemas?




Validacién de los instrumentos de investigacion

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Robin Alexander Diaz Saavedra.

Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién
Autor (es) del instrumento (s)

. Universidad Cesar Vallejo.
:Mg. Investigacion y Docencia Universitaria.
: Engagement
: Del Aguila Sénchez, Maria de Fatima.
Mas Arista Jim Patrick.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

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

INDICADORES

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujelos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
nformacion objetiva sobre la variable: Engagement en lodas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

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

Engagement.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que pemmiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

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

INTENCIONALIDAD

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

CONSISTENCIA

La informaciéon que se recoja a través de los items del
nstrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacién.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores
de cada dimensién de la variable: Engagement

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuesios
mesponden al proposito de la investigacién, desarrollo tecnolégico
@ innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los [tems concuerda con la escala valorativa del
nstrumento.
PUNTAJE TOTAL

{Nota: Tenar encuenta que el instrumento es valido cuando se tiane un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo, un

puntaje menar a lantenior se considera al instrumento no valido ni aplicable)
IIl. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION:

- ‘),/‘ /
" -_'a’- » / -
idc. Rabin A. Dias Seavedsa
AR KT I AL INTER A AL Y

EXCELENTE (5)
: 1

Tarapoto, 25 de abril del 2022



INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Il. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Robin Alexander Diaz Saavedra.

Institucion donde |abora

Especialidad

Instrumento de evaluacién
Autor (es) del instrumento (s)

: Universidad Cesar Vallejo.

: Mg. Investigacion y Docencia Universitaria,

: Rendimiento Laboral.

. Del Aguila Sanchez, Maria de Fatima,
Mas Arista Jim Patrick.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) AC

CRITERIOS

EPTABLE (3) BUENA(4) EXCELENTE (5
INDICADORES L 1

2

CLARIDAD

los itams astan redacadés Con lenguéje apropiado y llra de
ambigledades acorde con los sugtos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items dal instrumento permiten recoger la
inflormacion objetiva sobre la varniable: Rendimiento Laboral entodas
sus dimengiones en indicadores conceptuales y aperacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
dentifico, tecnologico, innovacion y legal inherente a la variable:
Rendimiento Laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflgan organicidad logica entre B
definicion operacional y conceptual respecto a la vanable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcion a las hipdtesis,
prablama v objetivos de |a investigacion.

SUFICIENCIA

Los items delinstrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde
con la vanab le, dimensiones e indicadores.

NTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de imestigacion
yresponden a 4s objetivos, hipotesis y variable de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se reco@a a traves de los items del instrumento,
permitira analizar, describir y explicar la reaidad, mativo de la
nvestigacion.

COHERENCIA

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

METODOLOGIA

La relacion entre |a técnica y el instrumento propuestas responden al
proposito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico & innovacion.

FERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valborativa del
nstrumento.

_PUNTAJE TOTAL

{Nata: Tenar encuenta qus el instrumenio es valido cuando se tiene un puntgje minimo de 41 "Excelents”; sin embargo, un

puntaje menor al antenor se considera al instrumento no valido ni aplicable)
IV. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 25 de abril del 2022




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: HIDALGO SAAVEDRA NICOLE ALEXANDRA
Institucién donde labora :DIRECCION REGIONAL DE AGRICULTURA SAN MARTIN
Especialidad :LICENCIADA EN ADMINISTRACION - COLEGIADA

Instrumento de evaluacion : ENGAGEMENT
Autor (es) del instrumento (s) : Del Aguila Sanchez, Maria de Fatima.

Mas Arista Jim Patrick.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA(4) EXCELENTE (5)

—CRITERIOS

INDICADORES 112 (34

CLARIDAD

Los items estan redactados con lengus lenguaje apropiado y libre de
ambiguedades acorde con los sujetos muéstrales.

x

OBJETIVIDAD

Las instrucciones vy los ltems del instrumento permitan recoger la
nformacion objetiva sobre fa variable: Engagementen todas sus

dimansiones en indicadores conceptuales y oparacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnolégico, innovacién y legal inherente a la variable:

Engagement

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que pemniten hacer inferencias en funcién a las
hipdtasis, problama y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad X
acorde con la variable, dimensiones a indicadoras.

INTENCIONALIDAD

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

CONSISTENCIA

La informacin que se recoja a través de los items del
nstrumento, permitira analzar, describir y explicar la reahdad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los itams del instrumento exprasan relacidn con los indicadores
de cada dimensién de la variable: Engagement

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrolio tecnolbgico
a innovacion.

PERTINENCIA

| nstrumento.

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del

PUNTAJE TOTAL 49

(Nota: Tener en cuanta que & instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo, un
puniae menor al antenor se considera al instrumento no valdo ni aplicable)

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD

APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION:

LICENCADA EN ADMINISTRACION
CLAD. N° 33605

Tarapcto, 25 de abril del 2022




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Il. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto. HIDALGO SAAVEDRA NICOLE ALEXANDRA

Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién : RENDIMIENTO LABORAL
Autor(es) delinstrumento (s)  : Del Aguila Sanchez, Maria de Fatima.

Mas Arista Jim Patrick.

II. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)
CRITERIOS

DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA(4) EXCELENTE(S)
INDICADORES 3. |as

: DIRECCION REGIONAL DE AGRICULTURA SAN MARTIN
: LICENCIADA EN ADMINISTRACION - COLEGIADA

CLARIDAD

Los ilems estan redactados con léhgu‘ajo aropiado y libre de
ambiguedades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger
la informacian objetiva sobre la variable: Rendimiento laboral
en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
aparacionales,

ACTUALIDAD

Elinstrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnolégico, innovaciin y legal inherente a la
variable: Rendimiento laboral.

ORGANEZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad i6gica entre la
definicion operacional y conceptual respacto a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICENCIA

Los items del instrumente son suficientes en cantdad vy
calidad acorde con la variable, dimansiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y respondean a los abjetivos, hipdlesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los ltems del
nstrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumentc expresan relacion con los
indicadoraes de cada dimensién de la variable: Rendimiento
laboral.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnca y el nstrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacidn, desarrolio
tecnolbgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento. )
PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que & instrumento es valido cuando se tiens un puntaie minimo de 41 “Excelente”; sin embargo, un

49

puniaE menar al antenor se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION: n

R N0 11 1

LICENCIADA ENbNISTRACION

Tarapoto, 25 de abril del 2022




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del expero: PEREY RA GONZALES TONY VENANCIO
Inetitucién donde labora : UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Especialidad : GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

Instrumento de evaluacién . ENGAGEMENT
Autor (es) del instrumento (s) : Del Aguila Sanchez, Maria de Fatima.
Mas Arista Jim Patrick

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE BUENA (4) EXCELENTE (5)
e R TeRIos e A ORES Hl

G ARIDAB Los items estan radaclados con lenguaje apropiado y libre de
ambiguedades acorde con los sujelos muéstrales,

Las instrucciones y los [tems del instrumento permiten recoger la X
OBJETIVIDAD informacion abjetiva sobre la vanable: Engagement en todas sus
dimeansiones en indicadores concepluales y operacionales.

El instrumento demuestra wigancia acorde con el conocimiento X
ACTUALIDAD cientifico, tecnologico, innovacion y legal inherente a la vanable:
Engage ment.

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la X
delinicibn operacional y conceptual respectoc a la variable,
de manera que permiten hacer inferencias en funcidn a las
hipotests, problema y abjetivos de la invastigacidn,

ORGANIZACION

Los items del instrumento son sulicientes en cantidad y calidad

SUFICIENCIA acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo da
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipdlesis y vanable de
estudio,

La informacidn que se recoja a través de los [lems del X
CONSISTENCIA instrumento, pemitird analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores X
COHERENCIA de cada dimensidn de la variable: Engagement

La relacion entre la técnica y el instrumentoc propuesios
METODOLOGIA responden 56?1' proposiio de la investigaciin, desarralio tecnolégico
@ innovacién.

La redacaion de los [tems concuarda con la escala valorativa del

PERTINENCIA instrumento.

PUNTAJE TOTAL 45

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

IIl. OPINION DE APLICABILIDAD
APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION: @ Tarapoto, 25 de abnl del 2022




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: PEREY RA GONZALES TONY VENANCIO

Institucidn donde labora
Especialidad
Instrumento de evaluaci

: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
: GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD
6n : RENDIMIENTO LABORAL

Autor (es) del instrumento (s) : Del Aguila Sanchez, Maria de Fatima.

Il. ASPECTOS DE VALI

Mas Arista Jim Patnck
DACION

5)

MUY DEFICIENTE (1)
[ CRITERIOS

DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE
INDICADURES e

CLARIDAD

Los itams estan redactados con lenguaje apropiado v libre de
ambigledades acorda con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones ylos [tems del instrumento permien recoger
la informacion objetiva sobre la vanable: Rendimiento laboral
en todas sus dimensiones en indicadores concepluales y
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cantifico, tecnolégico, innovacidn y legal inherente a la
variable Rendimiento laboral.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la
definicibn operacional y conceptual respecto a la variable,
de manera que parmiten hacer inferencias en funcién a las
hipdlesis, problama y objetivos de la investigacidn.

SUFICIENCIA

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

INTENCIONALIDAD

Los ltems del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacin y responden a los abjetivos, hipotesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los ltems del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar 1a realidad,
maotivo de la investigacion,

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimansién de la vanable: Rendimiento
laboral.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumenio propuesios
responden al propdsitc de la investigacion, desarrolio
tecnoldgico @ innovacidn,

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del insuumemo.

j@ min
sin embargo, un puntaje menor al antlenor se oons.dera al instmnenlo no vébdo m aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION: m

Tarapoto, 25 de abril del 2022




