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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo general determinar la relacion entre el
engagement y el rendimiento laboral en los trabajadores del Hospital San Juan Bautista de
Huaral, Lima 2021, el método que se utilizé en la investigacion es hipotético-deductivo, con
un enfoque cuantitativo, el tipo de investigacion fue aplicada y correlacional. El disefio de la
investigacion es de tipo no experimental y de corte transversal, en cuanto a la poblacion de
estudio estuvo conformada por 80 trabajadores del Hospital San Juan Bautista de Huaral,
incluido personal administrativo, asistencial y técnico. Las técnicas e instrumentos utilizados
fueron, el cuestionario y la encuesta, presentando un alfa de Cronbach en relacion a la variable
engagement de 0.904, el cual refleja una adecuada confiabilidad y en la variable rendimiento

laboral presento un alfa de Cronbach de 0.901, significando confiabilidad en el instrumento.

De la investigacion realizada, a nivel estadistico se ha evidenciado que engagement se relaciona
significativamente con la mejora del rendimiento laboral en los trabajadores del Hospital San
Juan Bautista de Huaral, Lima 2021, siendo el nivel de significancia < 0.05, asimismo presenta
una relacion positiva que permite el crecimiento personal de los trabajadores y por ende del
Hospital San Juan Bautista de Huaral, asimismo las dimensiones (Vigor, dedicacion y

absorcion) presenta una relacion significativa y positiva media con el rendimiento laboral.

Palabras Clave: rendimiento, engagement, vigor, dedicacion, absorcion, motivacion y

competencia.
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ABSTRACT

The general objective of this research is to determine the relationship between work
engagement and performance in workers at Hospital San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021,
the method used in the research is hypothetical-deductive, with a quantitative approach, the
type of research was applied and correlational. The research design is non-experimental and
cross-sectional, in terms of the study population it was made up of 80 workers from the San
Juan Bautista de Huaral Hospital, including administrative, healthcare and technical personnel.
The techniques and instruments used were the questionnaire and the survey, presenting a
Cronbach's alpha in relation to the engagement variable of 0.904, which reflects an adequate
reliability and in the work performance variable, it presented a Cronbach's alpha of 0.901,

meaning reliability in the instrument.

From the research carried out, at a statistical level it has been shown that engagement is
significantly related to the improvement of work performance in the workers of the Hospital
San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021, with the level of significance <0.05, it also presents
a positive relationship that It allows the personal growth of the workers and therefore of the
Hospital San Juan Bautista de Huaral, likewise, the dimensions (Vigo, dedication and

absorption) present a significant and positive average relationship with work performance.

Key Words: performance, engagement, vigor, dedication, absorption, motivation and

competence.
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INTRODUCCION

Actualmente las organizaciones enfrentamos una serie de cambios y retos producto de la
tecnificacion y la globalizacion, de ahi que este nuevo contexto nos exige ser competitivos en
el ambito personal, profesional y social, permitiéndonos subsistir en estos tiempos de pandemia

por lo que atravesamos.

El constructo engagement en las empresas y sus consecuencias son materias de estudio
recientes en muchas organizaciones, en dicho sentido dicho estudio, considera al engagement
como una estrategia que permite una ventaja competitiva y por ende el desarrollo personal de
los trabajadores dentro de su ambito laboral. En dicho marco, se indica que las organizaciones
deben centrarse en el capital humano, en la medida que desarrollen sus capacidades

conllevando al mejoramiento de su rendimiento laboral.

Somos consciente de la realidad de muchas empresas, de ahi la importancia de que los nuevos
trabajadores que se incorporen en el mercado laboral sean competitivos. Seglin experiencia de
grandes empresas, nos indica que el capital humano es el motor actual del éxito organizacional,
tenemos el caso de Bill Gates, que refiere que sus colaboradores son la base del éxito en la
medida que se encuentran motivados, que sean positivos y por ende comprometidos con la
organizacion. En dicho sentido las actuales organizaciones buscan talentos humanos, con las
caracteristicas del engagement, ya que dicho constructo es considerado como una estrategia
para el desarrollo de la organizacion, sin embargo; es necesario analizar este constructo a fin
de verificar su incidencia en el rendimiento laboral y por consiguiente en el crecimiento

organizacional.
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En dicho sentido, el proposito de este estudio es determinar como se relaciona el
engagement con el rendimiento laboral en los trabajadores del Hospital San Juan Bautista de

Huaral, Lima 2021

La presente investigacion, estd disefiada en base a capitulos. El Capitulo I, se refiere al
planteamiento y formulacion del problema, asimismo en dicho capitulo se precisan los
objetivos, la justificacion y las limitaciones de la investigacion. El Capitulo 11, corresponde a
los antecedentes, investigaciones anteriores, marco tedrico en relaciéon a las variables de
estudio, engagement y rendimiento laboral, también se enmarca en dicho capitulo la
formulacion de hipotesis, que son las que nos permitiran analizar la investigacion. En el
Capitulo III, encontramos la metodologia, enfoque, tipo de investigacion y disefio utilizado
para realizar el analisis de la investigacion. El Capitulo IV, estd conformado por los resultados
que se han obtenido a través del programa SPSS, realizandose los andlisis respectivos en razon
a las hipotesis planteadas, verificando si existe o no relacion entre las variables de estudio,
asimismo en este capitulo se realiza la discusion de resultados. El capitulo V, presenta las

conclusiones y las recomendaciones de la investigacion.

Por otro lado, esperamos que el trabajo sea del agrado, dado que lo he realizado lo mejor
posible con el apoyo de articulos, tesis, documentales u otros, permitiendo el desarrollo de la

tesis de investigacion.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

Las actuales organizaciones se encuentran en un proceso continuo de cambio e
innovacion, por lo que es necesario que se adapten rapidamente a este mundo tan
cambiante. La idea central de estos cambios en el rubro laboral de hoy en dia, es que los
empleados presente capacidad y voluntad para acoplarse a estos cambios permitiendo que
las organizaciones sobrevivan y prosperen; sin embargo en el actual mundo laboral esto no
es suficiente, generando en las organizaciones un paso mas adelante, que es promover
fuerza de trabajo, engaged, quienes son capaces de adaptarse rapidamente, dando un
esfuerzo adicional, ya que estos cambios lo consideran como retos, oportunidades,

crecimiento y desarrollo tanto personal como para la organizacion (Salanova, 2009).

El engagement en los empleados en el sector salud a nivel mundial, especificamente en el
sector publico, reportaron resultados poco positivos, a pesar de que dichos empleados
laboran con pasion y energia, cabe indicar que estos en su mayoria estan cargado de labores

produciéndole estrés y por ende reduciendo su compromiso (Gémez, 2019).

De igual forma a nivel mundial, las estadisticas reportan que el engagement laboral es
critico en las empresas. De ahi, que en un estudio longitudinal se precisé que solo el 13%
de colaboradores se encuentran comprometido con su empleador (Maldonado, 2020; citado

por Mann & Harter, 2016).

Seguidamente y prosiguiendo con la investigacion, los estudiosos reportaron que hubo un

aumento de s6lo 2%, es decir, en la actualidad el 15% de los trabajadores a nivel mundial
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se encuentran mas comprometidos con su trabajo y su empleador, contribuyendo a extender

su productividad (O’Boyle, 2019).

En nuestro Peru, hay una ausencia de especialistas como también de materiales
hospitalarios, los cambios de turnos y demas conllevan a generar estresores, cambio de
estado de 4animo, agotamiento e insatisfaccion, que segun la forma como lo enfrenta cada
individuo, permite conocer su sentido de pertenencia dentro de la organizacion lo cual
influye directamente en el rendimiento laboral. (Mendoza y Gutiérrez, 2017; citado por

Pichihua, 2014).

El rendimiento laboral particular de un trabajador constituye una pieza clave para lograr la
efectividad y el éxito de una organizacioén. De ahi que la investigacion de los factores que
influyen en el rendimiento laboral de manera positivo o negativo son el fin de la psicologia

organizacional y del profesional de recursos humanos en la actualidad. (Gabini, 2017).

En dicho contexto el rendimiento laboral contiene las conductas orientadas a la tarea como
aquellas actividades diferentes a las relativas al puesto y orientadas interpersonalmente. Por
tanto, el rendimiento laboral es el conjunto de conductas relevantes para las metas de la

empresa o unidad en la que labora. (Gabini, 2017, citado para Murphy, 1990).

En el Perq, los establecimientos de salud a nivel publico, segin Bravo (2021) citado por
Zafra (2015), refiere que el 58% de los usuarios manifestaron dificultad en la atencion
debido al engagement de los trabajadores, los usuarios encuestados manifiestan que la
ausencia de compromiso que presenta los miembros de los establecimientos de salud

conlleva a problemas organizacionales.
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Los empleados de hoy en dia se encuentra a toda prisa y presion, limitandose relajarse, esto
se refiere que los tiempo en la actualidad son cruciales para lograr la productividad de las
organizaciones, de ahi que es importante que estos empleados engaged que brindan su
energia y motivacion en su area de trabajo, no solo deben estar bien fisicamente y llevar un
adecuado estilo de vida, sino que deben presentar ciertas competencias: emocionales,
cognitivas, motivacionales y conductuales, propias del engagement, a fin de lograr un
optimo rendimiento en el ambito laboral moderno, materializando su pleno potencial y

vislumbrandose en el crecimiento de la organizacion (Salanova, 2009).

De ahi que seglin Salanova (2009), manifiesta que en las actuales organizaciones una pieza
clave para la supervivencia y éxito de una organizacion en el mercado laboral es que los
trabajadores se muestren motivados y psicologicamente sanos para poder afrontar los
cambios constantes, la crisis econdmica y la alta presion laboral, esto estd referido el
engagement, término incluido en las actuales organizaciones que proyecta el crecimiento y

desarrollo de su organizacion.

Dyzenchauz (2017), establecio que, de un total de 115 empresas encuestadas en Peru, el
40% maneja estrategias formales para la gestion de Employee Engagement. Ello se puede
corroborar en diferentes investigaciones en las que se precisaron que los niveles de
engagement son promedios o bajos; en pocas organizaciones se puede apreciar un nivel
alto de engagement, esto como consecuencia de no contar con algin plan o estrategias como

se mencioné en el parrafo anterior (Diaz & Sanchez, 2017; Hernandez, 2017).

Deloite Perti (2019) manifiesta que el 50% de los profesionales en el Peru presentan
problema de cultura y compromiso en sus empresas, conllevando a que se proponga

medidas correctivas.
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El “Hospital San Juan Bautista de Huaral” no se encuentra aislado de estos inconvenientes
que estan presenten en el dia a dia, actualmente no solo se busca empleados con una
formacion solida, sino se proyectan que sus trabajadores sean proactivos, que presenten
iniciativa, sean colaborativos con su equipo de trabajo, adquieran responsabilidades para
lograr su desarrollo profesional, de ahi que se comprometan con estandares de desempefio
de alta calidad, es decir las organizaciones buscan no solo que el trabajador labore, sino
que brinde un plus para mejora de la organizacion. La realidad en la que vivimos se buscan
trabajadores con mucha energia, que presenten mucha dedicacion y que estén absortos en
sus labores diarias, es decir lo que busca la organizacion en este nuevo contexto son
trabajadores que estén vinculados psicoldégicamente con su trabajo, cabe indicar que esta
vinculacién se denomina, engagement, es decir capital psicoldgico positivo, constructo
contiene las fortalezas personales y las capacidades psicologicas desarrolladas y
gestionadas para lograr el correcto desarrollo de la organizacion. (Calla, 2017 citado por

Martinez ,2009, citado por Schaufeli y Salanova, 2008).

En nuestra sociedad una de “las creencias mas extendidas es que la gente que se siente bien
en su trabajo es mas productiva y rinde mejor” (Mendoza y Gutiérrez, 2017, citado por

Alfredo Rodriguez Muifioz y Arnold Bakker, 2013).

En dicho sentido, son reducidos las herramientas que puede dar a conocer la relacion entre
el compromiso de los empleados y los objetivos organizacionales, siendo de vital
importancia conocer otras estrategias para que la organizacion pueda desarrollarse y tomar
decisiones asertivas, de ahi la necesidad de indagar otros indicadores que permitan conocer
si los colaboradores se sienten comprometidos con su labor, siendo uno de los indicadores

de alta importancia en el mundo empresarial, el engagement. El engagement no solo debe



18

observarse como una estrategia que conlleve a la mejora del rendimiento laboral, sino debe
verse como una pieza importante que fortalezca y active al trabajador, para afrontar las

dificultades y minimizar sus limitaciones (Lopez y Chiclana, 2018).

En dicho marco, lo que se proyecta ejecutar con esta investigacion, responde a la pregunta:
(Como se relaciona el engagement con el rendimiento laboral en los trabajadores del

Hospital San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021?

1.2  Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

(Como se relaciona el engagement con el rendimiento laboral en los trabajadores del

Hospital San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021?

1.2.2 Problema especifico

(Como se relaciona el vigor del engagement con el rendimiento laboral en los

trabajadores del Hospital San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021?

(De qué manera se relaciona la dedicacion del engagement con el rendimiento laboral

en los trabajadores del Hospital San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021?

(Cuadl es la relacion de la absorcion en el engagement con el rendimiento laboral en los

trabajadores del Hospital San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021?
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Objetivo de la investigacion

Objetivo general

Determinar la relacion del engagement con el rendimiento laboral en los trabajadores

del Hospital San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021.

Objetivo especifico

Identificar la relacion del vigor del engagement con el rendimiento laboral en los

trabajadores del Hospital San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021.

Determinar la relacion de la dedicacion del engagement con el rendimiento laboral en

los trabajadores del Hospital San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021.

Establecer la relacion de la absorcion del engagement con el rendimiento laboral en los

trabajadores del del Hospital San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021.

Justificacion de la investigacion

Justificacion teorica

La presente investigacion nos brindard conocimientos sobre el engagement y el
rendimiento laboral, se analizaran las principales teorias en relacion a ambas variables,
permitiendo dicha informacidon establecer cambios y mejoras en las estrategias
organizativas, los cuales seran aplicados en la realidad y poblacion de estudio. Dichas
teorias nos ayudaran y permitiran mejorar el proceso productivo de la organizacion y el
desarrollo de los trabajadores, en la medida que se comprenda la importancia de

incorporar las caracteristicas del constructo engagement en los trabajadores y la
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necesidad de contar con dichos talentos humanos fortalecidos para mejorar en el

rendimiento laboral y por consiguiente lograr los objetivos organizacionales.

Justificacion metodologica

En la parte metodoldgica se utilizara dos instrumentos para la etapa de la recoleccion y
analisis de datos, la Escala de Uwes de Salanova (engagement) y el cuestionario de
rendimiento laboral, estos instrumentos de recoleccion de datos fueron sometido a
procesos de validez y confiabilidad, asimismo servira de guia a otros investigadores ya
que brinda informacion y sugerencias a la problemadtica identificada en relacion al
engagement y como este factor permite la mejora del rendimiento laboral en el Hospital
San Juan Bautista de Huaral, siendo el fin buscar un enfoque diferencial de como
gestionar este talento en los actuales colaboradores para lograr el éxito de la entidad,
desarrollo integral de los trabajadores y por ende brindar un mejor servicio a la

ciudadania.

Justificacion practica

La investigacion tiene como fin medir el nivel de engagement de los trabajadores y
como esto se relaciona con el rendimiento laboral en el Hospital San Juan Bautista de
Huaral, Lima 2021, dicho fin conllevara a tomar adecuadas decisiones que permitirdn
plantear y/o establecer programas de mejora continua e innovacioén, direccionando a
incorporar y fortalecer caracteristicas del engagement en los trabajadores del Hospital
San Juan Bautista de Huaral, para lograr incrementar la productividad del mismo,
garantizando un servicio eficiente y eficaz para la ciudadania y por consiguiente lograr

un Hospital reconocido y transparente
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Limitaciones de la investigacion

Temporal

El proceso de investigacion comprende el primer trimestre del afio 2021, es decir de

enero a abril del 2021.

Espacial

La investigacion se realizard en el Hospital San Juan Bautista del distrito de Huaral

provincia de Huaral.

Universo

En cuanto al universo, comprendera a todos los trabajadores del Hospital San Juan

Bautista de Huaral, que tenga un tiempo de permanencia no menor de 1 afio.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Internacional

Silvia, Caminos, Pereyra y Pérez (2018), investigaron los rangos de bournut y
engagememt en Call Center de la Ciudad de Argentina, el objetivo central, evaluar los niveles
de burnout y engagement en los teleoperadores, contando con una muestra de 76 trabajadores,
el método que se utilizod es descriptivo transversal, utilizando como instrumento, el MBI y
UWES-17, siendo los resultados obtenidos, niveles bajos de burnout y engagement, asimismo
se identifico criticidad en el punto de agotamiento emocional al ser comparada con la variable
sexo, de igual forma en cuanto a las variables sexo, edad, antigliedad en la empresa no se
establecieron diferencias significantes en las tres sub escalas, finalmente se indica que 76% de
los teleoperadores participantes de la investigacion, presentan bajos niveles de engagament en

las tres dimensiones del constructo.

Lozano y Forero (2020), en su investigacion sobre estrategias del engagement para el
clima laboral, presenta como objetivo central establecer conceptos cientificos en relacion al
tema de engagement y como este aporta en las instituciones en el tema de clima laboral. El
estudio es de tipo documental, es decir andlisis sistematico de literatura, siendo el fin del
estudio investigar, interpretar tesis, documentos cientificos para potenciar el engagament,
siendo la documentacion utilizada la de mayor confiablidad, contando con base de la biblioteca
digital de la Universidad de Colombia, los tipos de documentos son: tesis, articulos, libros de

referencia del engagement y sus estrategias, etc, la metodologia aplicada fue de analisis,
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seleccionando dos categorias que se refieren al engagement, direccionado al desarrollo integral
de los trabajadores y por ende a un adecuado y agradable clima organizacional, la segunda
categoria es la estrategia que conlleva al éxito del trabajador en la medida que logre su
bienestar fisico y mental dentro del trabajo. Los resultados arrojados son: se establecié dos
categorias para potenciar el engagement tanto para el trabajador como para el empleador,
basico para lograr incrementar la productividad, de ahi que se concluye que los procesos de
mantener al empleado contento en una organizacién producen estabilidad en el trabajador y

por ende productividad en la organizacion.

Juyumaya (2018) de la Universidad de Santo Toribio-Chile, realizé un estudio sobre el
work engagement, satisfaccion laboral y rendimiento, siendo su objetivo central establecer una
relacion entre las tres variables, la metodologia utilizada es de disefio transversal, siendo la
muestra 255 entre varones y mujeres, la técnicas utilizadas fueron la encuesta, y en cuanto a
los instrumentos aplicados fueron el cuestionario work engagement, el cuestionario de
satisfaccion laboral y rendimiento, los resultados de la investigacion fueron: que el work
engagement presenta una fuerte relacion con la satisfaccion laboral y a la vez esta se relaciona

de manera positiva con el rendimiento.

Segun Teran Ruelas Juan Luis (2017), citado por Herndndez (2010), con su Tesis
titulada: “La motivacion como factor del rendimiento laboral en el departamento de
mantenimiento de instrumentos del Complejo Petroquimico Morelos”, México; siendo su
objetivo: Identificar los factores motivacionales al trabajo del personal adscrito al
Departamento de Mantenimiento de Instrumentos del Complejo Petroquimico Morelos, en
Coatzacoalcos, Veracruz, que influyen en el rendimiento de los trabajadores. Siendo el tipo de

investigacion descriptiva — explicativa, los instrumentos utilizados fueron el cuestionario de
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motivacion personal, las conclusiones arrojadas fueron las siguientes: importancia de los
factores motivacional en las organizaciones y por ende en el rendimiento laboral de los
trabajadores con una mayor incidencia en el desempefio laboral. Asimismo, existe una relacion
entre factores motivacionales laborales (capacitacion, ambiente fisico y remuneracion) y el
desempefio laboral, siendo importantes para asegurar un buen rendimiento laboral y por ende

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Del Aguila y Padilla (2017) de la universidad de Malaga, Espaiia, realizd una
investigacion, siendo el objetivo central conocer el engagement de los trabajadores de una
institucion religiosa de carécter educativa, la metodologia empleada la investigacion empirica,
la poblacion objetivo, son los trabajadores de la Instituciéon Educativa de la Congregacion
Salesiana, asimismo utiliz6 como instrumentos el cuestionario para el estudio empirico asi
como también se utiliz6 la entrevista, las conclusiones arrojadas en el presente estudio fueron:
se afirma el concepto de engagement como el valor agregado del empleado en la organizacion,
es decir presenta un elevado rango de engagement en el desarrollo de su labores, siendo alto
el porcentaje en las tres dimensiones del constructo engagement, asimismo el empleado se
siente bien cuando es contratado por su nivel de capacitacion ya que siente que aportard mucho
en la organizacion y por ende se siente muy satisfecho con el trabajo que realiza, siendo alto el
puntaje que se obtuvo en este item, alto en comparacion con las personas que no son calificados
por sus capacidades. Los centros salesianos en su totalidad tienen una gran imagen a nivel
educativo de ahi que los empleados se encuentran atraidos y por consiguiente exista la

necesidad de incorporarse dentro de la organizacion.

Avila (2017) realizé un articulo sobre “Evaluacién del engagement en colaboradores de

una entidad educativa superior en Ecuador”, siendo su objetivo central evaluar los rangos de
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engagement de los funcionarios de una entidad Educativa en Ecuador, la poblacion objetivo
fue 461 profesionales y la muestra fue censal, asimismo utilizé como instrumento la escala de
Utrech Work Engagement Scale, este instrumento estuvo conformado por 17 preguntas y tres
dimensiones, con una escala de Likert el estudio es cuantitativo, exploratorio y descriptivo,
enfoque no experimental, disefio transeccional o transversal, los resultados arrojados son lo
siguiente: el 79% de los profesionales se encuentra engaged predominando la dimension de
vigor, es decir cuenta con altos niveles de energia y fortaleza mental mientras se encuentran
laborando, siendo la conclusion que el constructo engagement tiene relacion estrecha con el
bienestar de los trabajadores e influyendo en la mejora de la productividad dentro de la

institucion.

Lépez y Chiclana (2017) realizé una investigacion en la Universidad CEU San Pablo-
Espaia, sobre el constructo engagement, una plataforma para el desarrollo de la persona, siendo
su objetivo central buscar informacion cientifica en relacion al tema del engagement a fin de
poder brindar una informacion real del constructo, se utilizo bibliografia de caracter médico,
psicolégica y de marketing, asimismo se indago varios articulo confiable para lograr una
objetividad del concepto engagement, se indica que se utilizé 1200 articulos de fecha 2017, los
resultado obtenidos de la investigacion son: que el constructo engagement y el tema de salud
mental extrapolan su correlacion negativa con otro constructo objetivo que es el bournout,
relacionandose de forma desigual con el desempefio eficiente del colaborador, asi mismo segun
lo investigado se conoce que se puede incrementar el engagement con diversas acciones

conductuales, cognitivo y volitivos.

Rolin (2020) realiz6 un estudio sobre el sistema de incentivo al conocimiento,

herramienta clave para elevar el rendimiento laboral, el objetivo central es identificar si el tema
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de incentivo se relacion con el rendimiento en el ambito laboral, el método utilizado,
descriptivo y explorativo, la poblacion objetivo fue conformado de 300 colaboradores de una
empresa Textil y en cuanto a la muestra fue de 73 colaboradores, en cuanto a las técnicas
utilizadas son la encuesta y el cuestionario, en cuanto a los resultados obtenidos fueron: que el
sistema de incentivo y/o capacitaciones son claves para el desarrollo del talento, contribuyendo
en la productividad, de ahi que esta investigacion permitio mejorar el rendimiento de los

trabajadores puesto que conlleva al desarrollo de sus competencias.

2.1.2 Nacional

Maldonado (2020) realiz6 un estudio sobre :"Engagement laboral en colaboradores de
una empresa de telecomunicaciones”, siendo el objetivo central, determinar el engagement
laboral que presentan los trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, en Lima”, el
estudio tuvo un enfoque cuantitativo, descriptivo y comparativo, la investigacion es empirica,
de tipo no experimental, la poblacion objetivo viene a ser todos los colaboradores de la
organizacion y la muestra estd integrada por 112 colaboradores de la empresa de
telecomunicaciones, asimismo utilizaron como instrumento la escala Utrech Work
Engagement Scale -UWES, instrumento validado por Cardenas en el afio 2016 en Peru, siendo
los resultados: el engagement en el factor vigor cuenta con mayor rango a comparacion de las

otras dimensiones.

Messarina (2019) realizé una investigacion sobre; "Engagement y Satisfaccion Laboral
en operarios de una organizacion privada, en Lima”, siendo su objetivo central Establecer el
nivel relacional entre las variables, engagement y satisfaccion laboral en una organizacion
privada, el tipo de investigacion es correlacional, no experimental. El estudio estuvo integrado

por 100 trabajadores del area operativa de una organizaciéon privada, dedicado a procesar y



27

distribuir vidrio y aluminio en Lima, la poblacion presentaba ciertas caracteristicas; personal
operativo, masculino y que oscilen entre las edades de 18 a 60 afios, con una duracion laboral
no menor de 3 anos. En cuanto a la muestra se realizé en base a una ficha sociodemogréfica,
los instrumentos que se utilizaron fueron: cuestionario de compromiso UWES, utilizando la
version adaptada conformado por 17 item, midiendo los tres factores (vigor, dedicacion y
absorcion) y el otro instrumento es el cuestionario de satisfaccion laboral, integrado por 8
componentes distribuidos en 42 item, siendo las conclusiones: presencia relacional positiva
entre las variables de estudio, asi mismo se indica que mientras mas engagement exista mayor
serd la satisfaccion laboral, esto llevard a un incremento de productividad y por consiguiente

rentabilidad para la organizacion.

Lazaro (2019) investigo sobre la felicidad y el engagement, siendo el objetivo general,
determinar las frecuencias de los niveles de la felicidad en los colaboradores de una
organizacion financiera, la muestra estuvo conformada por 181 colaboradores de una empresa
de Lima. La presente investigacion es tipo descriptivo, no experimental y transaccional y los
instrumentos empleados son; la escala de felicidad de Lima y la escala de UWES. Las
conclusiones que arrojaron son: que el 51.4% de la organizacion se encuentra en un estado de
felicidad, por el contrario, se presenta el engagement con un nivel promedio representado por
35.4%. En lo que se refiere a la relacion de las variables es directa y significativa, es decir
mientras que el nivel de engagement es alto la felicidad también lo es. El presente estudio se
desarrollé con variables socio demograficos, como el sexo, tiempo de permanencia, area de
trabajo y nivel de mando. Siendo los resultados, que la Ultima variable sociodemografica se
diferencia de manera significativa en relacion a la variable felicidad con el nivel de mando
representando el 0.08, en cuando a las otras variables no hay diferencias (sexo, tiempo y zona

de trabajo), por el contrario, la variable engagement no se percibi6 desigualdades significantes
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con ninguna de las variables socio demograficas de sexo, tiempo, nivel de mando y zona de

trabajo.

Gonzélez y Charry (2018) realizé una investigacion sobre el engagement, inteligencia
emocional y rendimiento académico en alumnos de la escuela de ingenieria forestal de
UNSAAC, siendo su objetivo central establecer el nivel relacional entre el engagemnt, la
inteligencia emocional y el rendimiento académico de estudiante de la Universidad de San
Antonio Abad en Cusco. El tipo de investigacion que utilizo es basico, descriptivo y con un
disefio correlacional, investigacion cuantitativa y con enfoque hipotético deductivo, la muestra
estuvo conformada por 91 estudiantes, las técnicas utilizadas fue la encuesta, siendo las
conclusiones, la existencia de una relacion significativa entre el engagement, rendimiento e

inteligencia emocional.

Grados (2018) realizo su tesis sobre "Engagement y su impacto en el desempeiio en una
entidad publica educativa en la zona del Norte”, siendo el objetivo general conocer el impacto
del engagement en las actividades que realizan diariamente los profesionales del area
administrativa en una entidad educativa, utilizando en dicho estudio las teorias de Chiavenato
que relaciona el aspecto emotivo afectivo con el cognitivo, determinantes por el vigor y
dedicacion, dirigida a directivos y trabajadores, el estudio de tipo cualitativo, descriptivo,
correlacional y causal, el disefio no experimental, en cuanto a la poblacion esta integrada por
100 trabajadores, y una muestra de 70, siendo los resultados obtenidos lo siguientes: que el
engagement presenta una gran influencia en desarrollo laboral de los empleados, en cuanto a
la dimension dedicacion, presenta un elevado niveles de pertenencia y automotivacion,
asimismo en la dimension absorcidon también presenta altos nivel de actitud positiva, de igual

forma la empresa de estudio tiene colaboradores engaged, teniendo alta calificacion en la
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dimension vigor, significando que se comprometen y dan lo mejor de si para con la
organizacion, sin presion asumen sus labor y muchas mas, no se limitan solo en una actividad,

busca aportar y esto es de manera voluntaria.

Delgado y Velasquez (2018) realiz6 un estudio sobre “Influencia del Engagement en la
satisfaccion laboral en un Banco en la zona de Cayma, Arequipa”, siendo su objetivo central
determinar la incidencia del engagement en la satisfaccion laboral en un banco en la zona de
Arequipa, siendo el tipo de estudio de tipo descriptivo-correlacional transversal, lo que se busca
es verificar si existe relacion entre las dos variables. Los instrumentos que utilizaron son dos,
la escala de UWES que permite medir el engagement y SPL instrumento que ayudo a medir la
satisfaccion laboral. La poblacidon objetivo estuvo conformada por todo el personal de la
agencia bancaria, siendo el total 25 trabajadores, es decir se utilizo el tipo censal, los resultados
obtenidos son los siguientes: ambas variables se ven influenciada, es decir mientras existe un
alto nivel de engagement también incrementa la satisfaccion laboral, los resultados obtenidos
son los siguientes, que mientras exista mayor engagement mayor es la satisfaccion en el trabajo,

existiendo relacidon entre ambas variables de estudio.

Mendoza y Gutiérrez (2017) desarrollo la tesis “Relacion del Engagement en el
desempetio laboral en el nosocomio Santa Rosa de la zona de Puerto Maldonado”, siendo su
objetivo central analizar la correlacion entre la dos variables, engagement y desempefio, las
técnicas que utilizé son: la observacion, la encuesta y andlisis de documentos, en relacion a
los instrumentos que utilizaron fueron: escala de engagement conformado 17 item, dividida
en tres factores (vigor, dedicacion y absorcion) y cuestionario de desempefio conformado por
50 preguntas, el relacion al estudio es descriptivo, correlacional y corte transversal, siendo la

poblacion 265 trabajadores y la muestra estuvo conformado por 194 empleados, las
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conclusiones fueron: el engagement se correlaciona significativamente con el desempefio,
representado el 89.6%, esto significa que los trabajadores pueda trabajar con tranquilidad y
armonia, contribuyendo a una mejor productividad; en cuanto a las dimensiones vigor cuenta
con relacion directa representando el 91.3%, dedicacion se correlaciona con un 90% y por

ultimo absorcién con un porcentaje de 88.5%.

Campo (2017) efectudé un estudio, siendo el objetivo central, la motivacién y su
incidencia en el rendimiento de los trabajadores en una Entidad Educativa Universidad Cesar
Vallejo, la metodologia utilizada fue descriptiva causal, no experimental, la muestra de estudio
70 profesores, la técnica aplicada el cuestionario, los resultados obtenidos fueron; existencia
de una fuerte incidencia entre la motivacion, capacidad del esfuerzo y el deleite de las

necesidades con el rendimiento de cada ser humano.

Giraldo (2017) realiz6 un estudio sobre rendimiento y capacitacion, siendo el objetivo
central conocer la relacion entre rendimiento laboral y la capacitacion en una institucion técnica
de la Policia del Peru en la zona de Chimbote, el método utilizado es hipotético -deductivo, el
estudio es aplicada, no experimental, descriptivo y correlacion, asimismo se trabajo con 78
profesores, el instrumento utilizado fue la encuesta, siendo las conclusiones obtenidas,
existencia de una relacion positiva con el ambiente laboral, los recursos existente y la

capacitacion.

2.2 Bases teoricas

2.2.1 Definicion de engagement

El constructo ingles engagement se establece en espafiol como el compromiso o

implicacion (Lopez & Chiclana, 2017), asimismo, Laureano (2020), citado por Schaufeli
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(2002), el engagement es un estado mental positivo vinculado con el ambito laboral,
conceptualizado por el vigor, dedicacion y absorcion, por otra parte Taylor, Dollard, Clarsk,
Dormann y Bakker (2019), conceptualiza el engagement como la forma en que los trabajadores
se comprometen en el trabajo, es decir la fuerza que utiliza para realizar su labor y el tiempo

de estabilidad en la organizacién como producto de su compromiso.

De igual forma, Backker y Oerlemans (2019) refiere que el engagement se extiende mas alla
de la satisfaccion laboral o la lealtad del colaborador, es decir se refiere al tema de la voluntad
que involucra energia y apoyo a la organizacion para lograr el éxito y por ende el crecimiento

del empleado.

Seglin Ferreira, da Costa Ferreira, Cooper y Oliveira (2019) sefialan que el engagement se
refiere al nivel de disfrute de los trabajadores porque creen en su trabajo y a la vez se muestra

valorados por lo que hacen.

El engagement fue establecido por primera vez, (Travezan, 2020, citando a Kahn, 2009), se
refiere a que el colaborador aprovecha el desarrollo de sus funciones dentro de la empresa,

sintiéndose con muchas energias para aportar y por ende lograr el éxito de la empresa.

El engagement o estado mental psicologico en el ambito laboral nace como un concepto
positivo frente al burnout o sindrome del quemado (Travezan, 2020, citando a Salanova &
Schaufeli, 2009). Surge con la corriente de empresas positivas, definiendo al engagement como
un estado psicologico positivo, caracterizado por el elevado nivel de energia y vigor,
dedicacién y entusiasmo por el trabajo, asi como total absorciéon y concentracion en el
desarrollo de sus funciones. Este constructo es base para el logro de objetivos y metas

(Travezan, 2020, citando a Garcia-Renedo, Llorens, Cifre & Salanova, 2006).
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2.2.2 Dimensiones del engagement

Segun Travezan (2020), citando a Schaufeli, Salanova, Gonzales y Bakker (2009) el

engagement estd integrado por tres factores, siendo las siguientes:

Vigor: Esta dimension esta referido a la fuerza energética en el contexto laboral y la

firmeza mental, a pesar de presentarse dificultades dentro del ambito en el que labora.

El vigor es el componente conductual - energético del engagement, referidos a altos valores de
energia durante el desempefio en su centro de labores, aunado a ello la persistencia y un gran
deseo por esforzarse en su entorno laboral, aun existan problemas el colaborador no logra
fatigarse de manera facil. (Calla, 2019), citado por Salanova & Schaufeli, 2009, citado por
Borrego, 2016, Pag. 44. De igual forma el vigor es una inversion de elevados niveles de energia
y adaptabilidad mental durante su jornada laboral, a la vez se es influida por el deseo de
brindare mayores esfuerzos que manifiesten persistencia en las funciones asignadas, a pesar de
presentarse situaciones dificiles y estrés. (Calla, 2019), citado por Shaufeli y Balker, 2003,

citado por Delgado y Veldsquez.

Dedicacion: Se refiere a la constancia en relacion al fin que se desea alcanzar,
refiriéndose a la elevada importancia en el contexto laboral aunado a ello el tema de
entusiasmo, orgullo y reto laboral. (Travezan, 2020), citado por Schaufeli, Salanova, Gonzales

y Bakker, 2009.

La dedicacion es el componente emocional del engagement, involucrando el entusiasmo, la
inspiracion y orgullo en el &mbito laboral; aunado a ello el sentido de pertenencia con el trabajo.
(Calla, 2019), citado por Salanova & Schaufeli, 2009, citado por Borrego, 2016, Pag. 44.

Refleja en el trabajador una relacion con su trabajo; es decir, entusiasmo, orgullo hasta
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transformalo en un reto para si mismo. (Calla, 2019), citado por Shaufeli y Balker, 2003, citado

por Delgado y Velasquez.

Absorcion: Se refiere a que el trabajador estd muy involucrado en el contexto laboral
conllevando a situaciones dificiles al momento de termino de jornada laboral dado a su alta
demanda de goce e involucramiento laboral. (Travezan, 2020), citado por Schaufeli, Salanova,

Gonzales y Bakker, 2009.

Absorcién es el componente cognitivo del engagement, “se refiere a estar plenamente
concentrado y feliz realizando el trabajo, de manera que cuesta abandonarlo, el tiempo se pasa
volando”. La absorcion se considera como una experiencia temporal y no un estado psicoldgico
que persiste en el tiempo; implica un estado similar al llamado “flow”, es decir, “un estado
psicolégico de experiencia Optima y totalmente disfrutada. (Calla, 2019, citado por Salanova
& 30 Schaufeli, 2009, citado por Borrego, 2016). “Se podria decir también que implica un alto
nivel de concentracion e inmersion en las tareas diarias del trabajo, de manera que el empleado
parece perder la nocidn del tiempo por encontrarse en una dosis de disfrute que le causan dichas

labores”. (Calla, 2019), citado por Shaufeli y Balker, 2003, citado por Delgado y Velasquez.

Travezan (2020), citando a Salanova y Schaufeli (2009) conceptualiza tres factores en el
constructo, engagement: El vigor es el componente conductual-energético del engagement, este
elemento se direcciona a los elevados niveles de energia durante el trabajo, aunado a ello la
persistencia y la capacidad para realizar el trabajo sin cansancio. La dedicacién es otra
dimension, se refiere al componente emocional, dentro de ello encontramos al entusiasmo, la
inspiracion, orgullo, identificacion y el reto laboral. La absorcion es el tercer componente, que
indica que el trabajador esta plenamente concentrado y es feliz con lo que realiza, este

componente no sobrevive en el tiempo, es decir es una forma parecido al llamado “flow”, “un
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estado psicologico de desarrollo y disfrute, caracterizado por la intervencion focal, objetividad
mental, conjuncién de mente cuerpo, concentracion del esfuerzo, manejo en su totalidad sobre

el contexto, ausencia de consciencia,, confusion del tiempo y disfrute interno del contexto.

Engagement constructo contrario al agotamiento laboral (Travezan 2020, citando a Salanova,
2009). Los colaboradores se manifiestan estar bien con su ambito laboral, por consiguiente,
presentan engagement, es decir sentimiento de pertenencia con la organizacioén, por el
contrario, el burnout se manifiesta a través del agotamiento laboral, debido al estrés que
padecen. En conclusion, se menciona que el engagement es el estado motivacional positivo que
permite el logro individual y organizacional, siendo imprescindible remarca que el engagemnet
no solo tiene un aspecto psicologico individual, sino que también un aspecto interindividual,
ya que este estado puede contagiarse al integrar y compartir con los integrantes del equipo,

conllevando al engagement colectivo (Travezan, 2020, citando a Salanova & Schaufeli, 2009).

2.2.3 Modelos teoricos

2.2.3.1 Modelo teorico estructural

Hernéndez (2017), citando a Maslach y Leiter, presenta un modelo que consiste en que
los empleados que cuentan con ciertas caracteristicas como: motivacion y compromiso,
contribuyen al logro de los objetivos y metas institucionales. De ahi, que concluye que
un trabajador engaged, contribuiria en la mejora de la productividad y por ende en el

desarrollo profesional.
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2.2.3.2 Modelo teorico del rol

Travezan (2020), citando a Khan, establece el modelo tedrico que consiste en que el
empleado se vincula con sus funciones laborales y esos dos factores son decisivos en el
desarrollo del compromiso. En dicho sentido, el empleado “engaged” se califica cuando

¢l se compromete con sus funciones designadas en su organizacion.

2.2.3.3 Modelo DRL de Bakker y Demerouti

El modelo demandas y recursos laborales (DRL) de Bakker y Demerouti se origina al
interior de la psicologia de la salud ocupacional y refiere que presenta 2 tipos de
bienestar psicosocial con desigual antecedentes y consecuencias: el engagement y el
burnout o sindrome del quemado. Este modelo se ubica dentro del grupo de las teorias
centradas a nivel de la motivacion debido a que considera dos indicadores del contexto
laboral el engagement o bienestar del empleado y el burnout o agotamiento del

empleado.

Esta teoria estudia los dos componentes de manera simultanea: engagement junto al
burnout, dichos elementos se relacionan de manera negativa, asimismo conociendo lo
negativo y positivo del contexto podemos expresarla de manera mas real e integral

(Travezan, 2020, citando a Salanova & Schaufeli, 2009, p132).

Segun el modelo de DRL realizado por Travezan, (2020), citando a Demerouti, Bakker
& Nachereiner, las demandas y recursos laborales son dos formas de trabajo
interviniendo dos formas de tipo psicoldgicos diferentes: el tema motivacional que
corresponde al engagement en el &mbito laboral y el estrés correspondiente al sindrome

del quemado.
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Travezan (2020), citando a Albrecht, refiere en razon a este modelo, que a pesar de que
las exigencias demandantes y los recursos en el ambito laboral se origina de manera
independiente, los recursos permiten atenuar la fuerza impactante de las exigencias,
presentando injerencia asertiva, por el contario los procesos demandantes extienden
esta fuerza impactante de los recursos en el contexto laboral en el trace del proceso

motivador.

Se acota que todo ser humano ejecuta su trabajo hacia el logro de sus objetivos,
utilizando variadas formas como: fuerza energética y constancia, todo ello es calificado

como compromiso en el entorno laboral.

Recursos Personales.

Se refiere al coste motivador que conlleva a que el trabajador se alinien con su trabajo,
de ahi que se pueda indagar cuales se relacionan con el engagement teniendo los
siguientes factores psicologicos, caracteristicas personales, la autoeficacia, el capital
psicolédgico positivo y la resiliencia (Travezan, 2020, citando a Salanova y Shaufeli,

2009).

o Factores Psicoldgicos: Se refiere a caracteristicas que conllevan a ser adecuada en
el trabajo y que constituyen elementos suigéneris del engagement como son: el
vigor, la dedicacion y la absorcion.

o Caracteristicas personales: Se refieren a los rasgos que presentan de manera
distintas cierto personas, deleitando de manera indirecta con los factores
psicolédgico, que segun refiere Travezan (2020), citando a Salanova y Shaufeli, son

los siguientes:
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= Sensacion de felicidad: se manifiesta por medio del goce, felicidad e
ilusion por actividades laborales.

= Emociones positivas como la alegria, interés y satisfaccion por las
actividades laborales.

= “Sensacion de bienestar se refiere a la sensacion de estar bien en el
ambito fisico, psicoldgico y con capacidad adecuada para desarrollarse

en el contexto laboral.

v" Demandas Laborales

Las demandas en el ambito laboral segin Travezan (2020), citando a Salanova y
Shaufeli (2009), vienen a ser la marca en el entorno laboral que exige una constancia
por parte del personal de una organizacion para ser ejecutada. Esta constancia se auna

a factores fisico y emocionales para su ejecucion. Siendo las exigencias las siguientes:

o “Demandas mentales como: son actividades que requieren concentrase,
precision, atencion, procesamiento en paralelo, toma de decisiones complejas”

o “Demandas cualitativas: fechas limites, sobrecarga, presion temporal, alto nivel
en el ambito laboral

o “Demandas organizacionales como: inseguridad en el trabajo, uniéon entre
organizacion, conflictos y contrariedad de los roles.

o "Demandas trabajo-familia o familia-trabajo: actividad laboral nocturno,
actividad laboral con rotacion y atencion a terceros.

o “Demandas socio-emocionales como mobbing: se refiere a ponerse en el lugar
de la otra persona y aspectos motivacionales positivo, en situaciones que siente

lo opuesto.
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o “Demandas fisicas como: actividad laboral de carga y descarga, laborar en

contexto de alto nivel de frio, calor o humedad.

v Recursos Organizacionales

Los recursos laborales en relacion al engagement se refieren al capital que funciona
como motivador interior, dado que conlleva al crecimiento del profesional, tanto laboral
como personal. De igual forma constituye un motivador externo permitiendo el
cumplimiento de los objetivos organizacionales, Travezan (2020), citando a Salanova
y Shaufeli. Estos referidos menciona tres recursos laborales, los cuales son los

siguientes:

e Apoyo social: Segin Travezan (2020), citando a House, es un intercambio

interpersonal que involucra lo siguiente:

o Preocupacion emocional: “se refiere a muestra de amor, empatia y confianza”

o Ayuda instrumental: “se refiere a conductas dirigidas a solucionar el problema
del empleado receptor y manifestado por medio de bienes y servicios”

o Informacion: “se refiere a recibir datos en relacion a la situacion que es
importante para enfrentar una situacion problema.

o Valoracion: “percepcion de la ayuda emitida, importante para la propia

evaluacion del ser humano.

e Autonomia en el trabajo: segin Travezan (2020), citando a Salanova (2009), la
autonomia se refiere a que el trabajador es capaz de realizar sus funciones por sus
capacidades y experiencia, no teniendo que estar supeditado a otros para poder

concluir con su trabajo, dentro de su organizacion.



39

e Feedback o retroalimentacion a los trabajadores: segin Travezan (2020), citando a
Salanova,(2009) refiere a las respuestas que esperan los trabajadores recibir de sus
superiores o pares, conllevando a que se esfuercen y fortalezcan sus competencias

laborales.

2.2.3.4 Modelo circunflejo de emociones

Segun Travezan (2020), citando a Russell, establece el modelo circunflejo de
emociones, refiriendo que los estados afectivos de los seres humanos se originan de dos
estados importantes; uno estd vinculado con el placer o molestia, y el otro vinculado
con la alerta o activacion. En razén a ello, Travezan (2020), citando a Bakker y
Oerlemans, coloca al work engagement en una posicion superior derecho,

correspondiente a un alto nivel de estado de placer y activacion.

2.2.3.5 Modelo teorico del intercambio

Hernandez (2017), citando a Sacks, establece que el work engagement se realiza a
diferentes rangos y depende que recursos brinda la organizacion a estos empleados,
siendo un factor determinante, para que los empleados adquieran el compromiso dentro

de la organizacion.

2.2.3.6 Enfoque integrador de Betanzos y Paz

Travezan (2020), citando Betanzos y Paz, establece un analisis del work engagement
como variable actitudinal, siendo el fundamento que el empleado establece una relacion

con su trabajo dentro de la institucion, aunado con ello se encuentra los logros que
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alcanzaria con dicho esfuerzo a lo largo del tiempo, estableciendo dichos autores tres

dimensiones: compromiso afectivo, implicacion y compromiso conductual.

Recursos personales que propician el engagement

Segun Garcia (2018), los recursos personales son las propias evaluaciones de caracter
positivo, unida a la capacidad propia para controlar e incidir en el contexto. Las propias
evaluaciones proyectan el establecimiento de metas, la motivacion, el rendimiento

laboral y satisfaccion con la vida. Siendo los recursos personales lo siguientes:

e Autoeficacia:

Segun Arias, Infante y Montes (2017) sefialan que la autoeficacia se desarrolla como
una variable que modula y media entre el proceso de la reduccion de energia que
conlleva al agotamiento laboral y el proceso de motivacién para lograr el engagement.
En dicho sentido cuando existe fuertes sensaciones de eficacia, se fortalece el tema de
control sobre las funciones a ejecutar y este control contribuye a visualizar el &mbito

laboral como un reto, con mucha significacion y propdsito.

e El optimismo

Scheier y Carver (1985, 2000), define el “optimismo como la actitud de esperar que

sucedan cosas buenas”.

Taylor (1991), considera que el ser humano optimista presenta una mirada ajustada de
la realidad y puede visualizar las desventajas de una decision o de la gravedad de un

problema. El optimista busca logra la tonalidad y se diferencia que es capaz de ubicar
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los aspectos positivos que le ayuden a tomar decisiones y superar los problemas y

dificultades que se presente en su dia a dia.

e Resiliencia

La resiliencia, se refiere a la capacidad de caracter psicoldgico positivo, que enfrenta a
las situaciones adversas, conflictivas de incertidumbre y fracaso, convirtiendo dichas
situaciones en contextos saludables, crecimiento e incremento de responsabilidades.

(Luthans, 2002, pag. 702).

e El contagio emocional

Se refiere al proceso en la que nos permite sentir e interiorizar emociones parecidas a
las que visualizamos en otro ser humano, Segiin Vera (2019) citando a (Montoya

Zuluaga, Castafio Hincapié¢ y Moreno Carmona, 2016).

e Descanso

Molero et al., (2018), refiere que la calidad de engagement que presenta en el ambito
laboral se encuentra vinculado de manera positiva con el grado de recuperacion que
cuenta los trabajadores al siguiente dia de trabajo. En dicho sentido los seres humanos
que logran recuperar la carga laboral del dia anterior, se ven fortalecido con el
engagement, presentando un nivel mayor en comparacion a los que no realizar la etapa

de recuperacion.

e Esperanza

Se refiere a un estado psicoldgico positivo que provoca lograr objetivos debido a la

fuerza interna que tiene el ser humano para conseguir lo deseado (Alder, 2017). De ahi
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que las persona con elevado rango de esperanza, presentan mayores rangos de

desempetio, satisfaccion y compromiso con el trabajo (Cernas, Mercado y Davis, 2018).

e Flevacion

En el contexto laboral la elevacion se concretiza en comportamientos de apoyo y ayuda
a un trabajador frente a las exigencias laborales. Este término es positivo por su
tendencia prosocial, vinculada con la conducta extra — rol, civica o ciudadania
organizacional Al presentar una gran valoracion de manera social, los trabajadores que
logran experimentar este comportamiento son incorporadas positivamente dentro de su

grupo de trabajo, manteniendo adecuadas relaciones a nivel social. (Shankland, 2018).

e Inteligencia emocional

El término “inteligencia emocional se conceptualiza como una forma de inteligencia
social que implica la capacidad de relacionarse con las emociones y sentimientos de
uno mismo y de los demds de una forma eficiente” (Gonzalez, Gonzalez y San José,

2017).

Trabajador engagement

Segun Travezan (2020), citado por Salanova y Schaufeli (2009), en su obra "El
Engagement en el trabajo: cuando el trabajo se convierte en pasion”, refiere que los
trabajadores engaged, presentan ciertas competencias, pudiendo ser emocionales,
cognitivas, conductuales y motivacionales, encontrando dentro de ellas el optimismo,
la innovacidn, la concentracion, energia, habilidades sociales, flexibilidad, entre otras
caracteristicas. Remarcando en la obra que el recurso humano cada dia es mas

importante en la organizaciéon y en el logro de las metas. De ahi la importancia de



43

identificar a los trabajadores engaged y fortalecer las competencias, permitiendo
asegurar el éxito del trabajo realizado. Es decir, significa una inversion psicologica en
la medida que el trabajador mejora su rendimiento laboral en pro de la organizacion y
asimismo el trabajador logra su desarrollo integral debido a que el engagement propicia
dicho crecimiento, evidencidndose una relacion directa entre los trabajadores

engagement y las organizaciones saludables.

Segun Travezan (2020), citado por Lorente y Vera (2010), refiere lo fundamental de los
trabajadores engagement dentro de la organizacién en el articulo “Las organizaciones
saludables: el engagement en el trabajo”, manifiestan “que los empleados de una
organizacion rinden mas alla de lo que les exige y presentan una conexion con la labor
que realizan, por ello desarrollan una serie de intervenciones enfocadas en incrementar
los niveles de engagement dentro de la empresa con el fin de garantizar logros

personales y organizacionales”.

Segun Travezan (2020), citado por Bakker y Oerlemans (2011), manifiesta que los
empleados engaged no son adictos al trabajo dado que presentan la capacidad de
disfrute frente a las actividades que realiza, de igual forma predomina en ¢él, entusiasmo
y energia fuera del ambito laboral. Siendo capaces de generar su propia

retroalimentacion e identificando de manera constantes sus logros.

Segun Travezan (2020), citado por Cumpa (2015) indica que los empleados engaged
muestran capacidad para enfrentar dificultades en su vida laboral, dando lo mejor de si

dentro de su organizacion, permitiendo su desarrollo personal y laboral.

Silva, Ferreira y Valentini (2019) manifiesta que el 4rea de gestion de talento humano

son los responsables de identificar y fortalecer trabajadores con caracteristicas
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engagemed, con el apoyo de actividades integrativas, entrenamiento, motivacionales,
entre otros, contribuyendo al desarrollo de la autonomia personal y por consiguiente

logro de objetivos organizacionales.

Definicion de rendimiento laboral

Segun Teran (2017) citado por Motowidlo (2003), define “al rendimiento laboral como
la capacidad del trabajador que desarrolla la totalidad de su carga laboral en un
determinado tiempo, y el producto serd positivo o negativo en razébn a como se

desempeiia el trabajador, influenciando en el desarrollo de la organizacion.

Segun Teran Ruelas Juan Luis (2017), citado por Aliaga (2020), refiere que el
rendimiento laboral en las empresas visualiza de manera distinta a sus trabajadores, de

ser objeto a ser sujeto de accion base importante en las organizaciones.

Segun Teran (2017) citado por Campbell, McCloy, Oppler y Saer (1993) define al
rendimiento laboral en un marco de logros alcanzados a nivel cuantitativos, es decir en
termino de resultado u outputs, siendo el colaborador el principal causante de los
resultados, transformando los comportamientos en una direccion de evaluacion y

mejoramiento de la eficacia de su rendimiento laboral.

Segun Salas, Huaranga (2018), citado por Motowidlo, S.J. (2010), refiere que el
“rendimiento laboral es el valor total esperado por la organizacidén respecto a los
episodios conductuales discretos que un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo

determinado”.

Segun Teran (2017) citado por D" Alessio (2002), indica que “el rendimiento se refiere

a identificar, medir y gestionar el rendimiento del capital humano de la organizacion.
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En dicho sentido el plus debe orientar el futuro, y brindar a los colaboradores
informacion 1til y de apoyo para mejorar el nivel de rendimiento para lograr el éxito de

la organizacion.

Segun la Real Academia Espanola (2017), refiere que el rendimiento es la vinculacién

entre lo producido y los fines utilizados.

En dicho sentido, las organizaciones evaltan el rendimiento de los trabajadores de
acuerdo a los resultados propuestos, en razon a ello se indica que el rendimiento laboral
se debe cuantificar en relacion a lo que realiza el trabajador y lo programado por la
organizacion. De ahi que las empresas deben asegurar condiciones saludables de trabajo
para los colaboradores a fin de lograr que su rendimiento laboral sea el 6ptimo deseado,
es importante menciona que las acciones de los trabajadores deben estar orientados a
los objetivos y que necesitan ser evaluados en el marco de las competencias y sus

aportes en la organizacion.

Tipos de rendimiento laboral

Segun Omar, Vaamnode y Uribe (2017), citado por Koopman (2014), ‘refiere que el
rendimiento laboral es concebido como un constructo multidimensional y lo define
como aquellos comportamientos que son relevantes para las metas organizacionales y

se encuentran bajo el control del individuo”".

Segun Cardenas (2018), citado por los autores Borman, W. C. y S. J., Motowidlo
(2014), refieren que existen dos tipos de rendimiento laboral en relacién a sus
consecuencias a nivel organizacional, nos referimos al rendimiento de tarea o intra rol

y el rendimiento contextual o extra rol. Definiendo el rendimiento de Tarea, como
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aquellas conductas de los empleados en relacion con sus tareas o funciones a nivel

laboral, conformada por los siguientes componentes:

e Posesion del conocimiento, habilidades y técnicas requeridas para realizar las tareas.

e Formacion para nuevos trabajos o simplemente, estar al dia de las modificaciones en

las demandas de las mismas tareas.

e Aplicacion del conocimiento, tareas y técnicas para conseguir las metas

organizacionales.

Se indica que este tipo de conductas de tareas presenta 2 formas: el primero consiste en
transformar materias primas en bienes y servicios a nivel organizacional, por el
contrario, la segunda se refiere a tareas que permitan la ejecucion de lo anterior, es decir
el mantener, planificar, coordinar y supervisar, pudiendo ejecutar dicha labor (segunda
etapa), los directivos, supervisores y en algunos casos trabajadores, lo importante de
todo es el respeto de lo deseado por la organizacion. En cuanto al Rendimiento
Contextual, aqui el trabajador no solo realiza las tareas asignadas, sino incluye el

compromiso con la organizacion.

En dicho marco, existe un importante estudio en relacion al rendimiento contextual,
referido a las conductas que no son exigible de manera formal en la organizacion, por
el contrario, es vital para el éxito organizacional. Se indica que este comportamiento
presenta varios conceptos, ubicadas entre el comportamiento organizacional prosocial

y la conducta extra rol, concluyendo en ciertas caracteristicas siendo lo siguiente:

-Voluntariedad: no corresponde al puesto dentro de la organizacion



2.2.8

47

-Intencionalidad: es propio del trabajador decidiendo su compromiso por parte de su

conducta dentro de la organizacion.

-Caracter positivo: pretende un beneficio para la organizacion.

-Caracter desinteresado: el trabajador aporta sin interés para mejora de la organizacion
y miembro que la integran. Otra opcion con la que trabaja el contexto es incrementar la
predisposicion personal para ejecutar conductas que incremente el valor de la
organizacion, y una tercera opcion es brindar un agregado por medio de
comportamiento que involucra a la conservacion o ahorro en relacion a recursos

tangible dentro de la organizacion.

Modelos de rendimiento laboral

Segin Palmer (2019), citado por Koopmans (2011), refiere que existen muchos
modelos de caracter explicativos en relacion al rendimiento laboral, sin embargo, es
necesario agrupar todos los conceptos para conseguir una idea que englobe todo lo que

implica el tema del rendimiento laboral para una 6ptima comprension del mismo.

Segun Palmer (2019), citado por Murphy (1990), indica que el rendimiento laboral es

adaptable a ciertas dimensiones como:

e Comportamiento orientado a tareas, que es la base del trabajo

e Comportamiento orientado a las personas, implicando a la comunicacion y
colaboracion con los equipos de trabajo.

e Conductas asociadas con la falta de tiempo, est4 referido a no tomar en cuenta el

aspecto laboral



48

e Comportamiento destructivos y peligrosos, se refiere al riesgo de dafio en los

procesos productivos

Segun Palmer (2019), citado por Campbell (1991), manifiesta su modelo conformado
por 8 dimensiones: 1-Capacidad especifica para la actividad, se refiere al nivel en que
el trabajador puede ejecutar labores técnicas en el ambito laboral; 2-Habilidades de
actividades no especificadas, referidas a tarea no a fin a su puesto, sin embargo, los
resultados son esperados por un miembro de la organizacion; 3-Comunicacion verbal y
escrita, referida al nivel de competencia de un trabajador informando las situaciones
que son necesarias intervenir; 4-El demostrar esfuerzos, referida con la perseverancia
del trabajador para culminar su labor; 5-Mantener la disciplina de la persona, referida a
la evitacion de una conducta negativa en la organizacion; 6- La facilidad del
desenvolvimiento del equipo, referida al trabajo con otros seres humanos; 7-Supervisar,
se refiere a verificar de manera constante las necesidades de la organizacion; 8-Gestion

y administracion, informan todo lo concerniente a la empresa.

Segun Palmer (2019), citado por Borman & Motowidlo (1993), refieren que las
dimensiones indicada por Campbell lineas arribas son organizadas en dos grupos del
rendimiento laboral: uno referida al desenvolvimiento en la tarea y otro al
desenvolvimiento en su contexto; el primero referido al cumplimiento de las reglas,
cooperacion dentro de una organizacidon, mientras que el desenvolvimiento es su
contexto esta referida al conductas directas e indirectas que conllevan al apoyo tanto

social como psicoldgico de la organizacion en el contexto en donde se desenvuelve.

Segun Palmer (2019), citado por Viswesvaran & Ones (2000), propone niveles en el

rendimiento laboral integrada por 10 dimensiones, las cuales estan apoyadas en muchas
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conceptualizaciones producto de evaluaciones realizada a los constructos: 1-Actividad
general del trabajo, referida a que responde a las cosas positivas y negativas de la
organizacion; 2-Produccion, referida a los procesos productivo y a calidad en el ambito
laboral; 3-La calidad laboral, mide el producto asignado al trabajador dentro del ambito
laboral; 4-Conocimiento laboral, referido al dominio tedrico y practico que presenta el
trabajador en relacion a su puesto de trabajo ; 4- Habilidades comunicativas, referida a
los niveles de comunicacion dentro del ambito laboral; 5-El esfuerzo, enmarcado en la
energia que utiliza el trabajador para culminar su trabajo; 6- Liderazgo, se refiere a la
capacidad de influir creando confianza en el grupo; 7- Habilidad administrativa, se
refiere a establecer adecuada coordinaciones en relacion a los tareas asignadas; 8-
Habilidad interpersonal, capacidad para relacionarse con otras personas; 9-
Cumplimiento y/o aceptacion de los jefes, se refiere a que el trabajador se ajusta a las

normativas y reglas de la organizacion.

En relacion a tema de desempefio en el ambito laboral, algunos estudios indican los
modelos mas importantes dado que se direccionan en la eficacia militar. Al respecto,
segun Palmer (2019), citado por Campbell (1991), indica que existe 5 dimensiones en
cuanto al desempefio en el ambito laboral; 1- Habilidad asociadas con el nticleo técnico,
2-Capacidades generales de soldado, 3-Liderazgo y esfuerzo; 4-disciplina del
individuo; 5- Capacidad fisica y aplomo militar. Segiin Palmer (2019), citado por
Borman (1993), sefiala que este impulso un modelo de rendimiento laboral que consistia

en cuatro dimensiones las cuales se sub dividen, siendo lo siguiente:
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I-Desempefio con la tarea, 2-Lealtad, 3-Trabajo grupal y 4-Determinacion.
Considerando dentro de ello el tema de ser leal, el trabajo en equipo dentro de la

organizacion.

Dimensiones de rendimiento laboral

Las dimensiones del rendimiento laboral son: Motivacion Laboral y las competencias

laborales (Estrada, 2018, citado por Butaric, 2014).

Motivacion Laboral

Segun la Real Academia Espafiola (2017) conceptualiza la motivacion como el

conglomerado de elementos internos (intereses, necesidades) o externos (recompensas).

Segun Marin & Placencia (2017) citado por Arias & Heredia (2006), la motivacién
laboral es una practica interior que ilumina y direcciona cada pensamiento y se
encuentra relacionado con todas las piezas que permite provocar, mantener y
direccionar la conducta hacia un objetivo, contribuyendo a lograr una satisfaccion

personal, buen rendimiento y por ende éxito organizacional

Competencias Laborales

Segun Cejas y Ledn (2018), citado por Mertens (2000), la competencia laboral es una
aptitud de un ser humano para desarrollar las mismas funciones designadas en diversos
ambitos y con soporte en los avisos de calidad deseados por el sector productivo. La
aptitud se consigue con la adquisicion y desarrollo de conocimientos, habilidades y

capacidades que son manifestados en el saber, el hacer y el saber hacer.
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Segun Cejas y Leon (2018), citado por Tamayo (2003), refiere que las competencias
laborales son capacidades productivas de un ser humano que se conceptualiza y miden
en funciéon del desempefio en un espacio laboral determinado, reflejando los
conocimientos, habilidades y destrezas y actitudes necesarias para la ejecucion de una

labor efectiva y de calidad.

Segun Zuniga (2019) citado por Meter, W (2015), refiere que, durante el momento de
la evaluacion del proceso de rendimiento laboral, se debe tener en cuenta dos factores:

externos e internos.

Entre los factores internos tenemos el liderazgo de direccion, estructura organizativa,
cultura de las empresas, etc, y entre los externos se incluye el factor familiar y personal

del trabajador, factor ambiental e higiénico.

Segun Palmer (2019), citado por Koopmans (2011), menciona que el rendimiento
laboral presenta tres dimensiones basicas: rendimiento en la tarea, conductas de trabajo

contraproducentes y rendimiento en el contexto.

Rendimiento en la tarea.

Segun Solana (2016), citado por Koopmans (2013), refiere "que el rendimiento de la

tarea comprende las conductas inherentes a las tareas técnicas del puesto™.

Segun Palmer (2019), citado por Viswesvaran y Ones (2000), considera que el
rendimiento en la tarea, se refiere al desarrollo de las tareas, incluyendo en ello el nucleo

técnico, desempeio en cuando a sus funciones, competencias dentro del trabajo, etc.
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Segun Palmer (2019), citado por Koopmans (2011), indica que el rendimiento de la
tarea involucra el acatamiento de los deberes y tareas que enmarca su puesto en la

organizacion, aunado con el nicleo técnico de la organizacion.

Segun Palmer (2019), citado por Motowidio y Van Scotter (2004), sefala que el
rendimiento de la tarea tiene directa relacion con el nacleo técnico, involucrando los

conocimientos, habilidades y capacidades.

Segun Palmer (2019), citado por Koopmans (2011), manifiesta que el rendimiento en
la tarea tiene que ver con que el trabajador de a conocer sus competencias con su trabajo
y que se evidencia los resultados de manera positiva en el niicleo de la organizacion.
Asimismo, sefiala que existen 5 indicadores en relacion al rendimiento en la tarea que
corresponde: calidad del trabajo, planificacion y organizacion del trabajo, orientacion

hacia resultados, priorizacion y trabajo eficiente.

En dicho sentido, se puede indicar que el rendimiento en las tareas tiene que ver mucho
con el clima organizacional, el liderazgo que existe dentro de la organizacion, asi como
la relacion positiva permite que el rendimiento sea efectivo y por ende permita el
cumplimiento de los objetivos organizacionales (Palmer, 2019, citado por Odle-

Deusseau, 2016).

Comportamientos contraproducentes

Segun Solana (2016), citado por Koopmans (2013), refiere que los comportamientos
contraproducentes “incluyen toda accion intencional por parte de un miembro de la
organizacion contraria a los legitimos intereses de la misma”, siendo los indicadores:

excesiva negatividad y acciones que dafian a la organizacion.
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Segun Omar, Vaamnode y Uribe (2017), manifiesta que “los comportamientos
contraproducentes (CCP) son acciones voluntarias y discrecionales que violan las

normas organizacionales”.

Rendimiento en el contexto

Segun Solana (2016), citado por Koopmans (2013), el rendimiento en el contexto ~
abarca aquellas actividades direccionadas a mantener el ambiente interpersonal y

psicologico en donde se desenvuelve el nucleo técnico™.

Se refiere a las actividades que presentan impacto del &ambito laboral, siendo la finalidad
establecer el equilibrio interpersonal y psicologico esencial para una organizacion. De
igual forma se remarca que este comportamiento se direcciona en pro de la organizacién
y superacion de las expectativas deseadas para una funcion especifica. En consecuencia,
se indica que estas actitudes tienen relevancias valiosas para la organizacion, a pesar de
no ser reconocido ni compensados de manera formal (Palmer, 2019, citado por Omar,

2010).

En el rendimiento del contexto, es el dato establecido para estas actitudes, de ahi que
Segun Palmer (2019), citado por Katz & Kahn (1978) lo designan como
"comportamientos de rol adicionales", por el contrario, Palmer (2019), citado por
George & Brief (1992) lo calificaron como "espontaneidad de la organizacién". En
relacion a otro escenario, Palmer (2019), citado por Smith, Organ & Near (1983) hizo
popular la frase "conductas de ciudadania organizacional", definiéndose como “una
conducta individual que es discrecional, una funcion adicional, no conocida directa o
de forma explicita por el sistema de recompensa formal y donde se promueve la funcion

efectiva de la empresa”
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En relacion a los indicadores que consideran en el rendimiento en el contexto, este tipo
de actitudes se ha dividido en 2 subdimensiones, “la primera se relaciona con el nivel
interpersonal el cual presenta 4 indicadores lo cuales son: iniciativa, aceptar y aprender
de los comentarios, cooperar con los demds y comunicarse de forma efectiva, en cuanto
a la segunda esté relacionada con el nivel organizativos y presenta 4 indicadores siendo:
mostrar responsabilidad, estar dirigido orientado al cliente, ser creativo y asumir tareas

de trabajo que se muestran desafiantes”.

En resumen, las investigaciones refieren, Palmer (2019), citado por Afacan (2015) que
las “relaciones positivas esta entre la amabilidad, la conciencia, la emocidn, la apertura
a las vivencias y el tipo de desempefio, en general los trabajadores que logran un mayor
rendimiento en el contexto, son modelos positivos de sus equipos de trabajo,

permitiendo que lo imiten y lo respeten.

2.2.10 Engagement y rendimiento laboral

El constructo Engagement y Rendimiento Laboral en cifras, se menciona que Messarina
(2019), citado por el Grupo Gallup, (2013), realizé un estudio sobre el engagement a
nivel mundial a fin de tener una concepcion clara sobre la contrata de trabajadores y la
importancia de ello en las instituciones globales, siendo la informacion de los afios 2011
y 2012, con un total de 22 paises Latinoamericanos. Siendo el resultado que en la zona
Latinoamericana los empleados engaged representan el 21% y de manera concreta en
nuestro Pert equivales a 17%., asimismo se indica que en estos paises latinoamericanos
el 60% de los empleados no presentan engagement en su &mbito laboral, en el Pert1 este
factor representa el 62%. A nivel mundial, la cantidad de persona con disengaged ha

reducido de 27% a 24%, indicando que el trabajo constituye una fuerte frustracion y los



55

numerosos espacios laborales son poco seguros y menos productivos de lo que se

proyecta.

En cuanto a la variable rendimiento laboral, no se cuenta con datos estadisticos a nivel
mundial. Segin estudio realizado por Messarina (2019), citado por Ricaldi (2014),
sobre el rendimiento laboral a una poblacion de 117 trabajadores del nivel
administrativo, se concluye que existe una significativa relacion entre el rendimiento
laboral y el factor motivacion, presentdndose dicha motivacion de manera regular,
asimismo cuando se presenta este motivador el rendimiento laboral es alto generando

productividad dentro de la organizacion.

De igual forma en un estudio realizado en Puno, sobre engagement y el desempefio
laboral, se concluye que el engagement constituye una pieza clave en el desempefio
laboral y un motivador para la mejora del rendimiento laboral de los trabajadores de
una organizacion, evidenciandose una relacion positiva entre ambas variables (Calla,

2019).

Segun Mendoza y Gutiérrez (2017) citado por Borregé (2016), realizd una
investigacion doctoral titulada “El Engagement en el trabajo, Antecedentes y resultados
organizacionales”, siendo el objetivo general explorar la relacion entre las diferentes
variables propuestas en el modelo de demandas y recursos laborales, tomando como
punto central la variable engagement en el &mbito laboral. Siendo los resultados que la
pasion armoniosa mejora la satisfaccion en el trabajo, y cuando se produce, reducen los
conflictos que se ocasionan en el &mbito. En conclusion, las empresas deben mantener
de manera 6ptima el clima laboral que conlleva a un clima saludable para el trabajador

y por ende para el logro de los objetivos organizacionales.
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Segun Mendoza y Gutiérrez (2017), citado por Sucuy (2014), realiz6 una investigacion
de tesis cuyo titulo es “Los efectos del Engagement en el desempefio del talento humano
en la empresa Blue Card Ecuador S.A. — Quito”, siendo el objetivo principal, comprobar
la correlacion que se puede registrar entre la existencia del engagement y la influencia
de este sobre el desempeio. Siendo los resultados que, si existe incidencia directa de la
presencia del engagement sobre el desempefio del recurso humano. Recomendando la
aplicacion de evaluaciones de desempefio mas reales, que conlleve a conseguir

resultados mas confiables.

Segun Mendoza y Gutiérrez (2017) citado por Xanthopoulou et al (2009), en un estudio
con trabajadores griegos de restaurantes de comida rapida, se pudo conseguir
argumentos convincentes a favor del valor predictivo del engagement para las ventas
diarias de cada local. El estudio reporta que los recursos laborales del dia a dia, como
el acompafiamiento del supervisor y el adecuado ambiente laboral, contribuirdan a
mejorar el nivel de optimismo, autoeficacia y autoestima de los trabajadores, asimismo
explican el compromiso diario. Finalmente, en dicho estudio indican que cuando los
trabajadores estan mas comprometidos, la empresa en este caso el restaurante obtiene
mayores ganancias. En conclusion, la investigacion refiere que existe relacion positiva

entre engagement y desempefio.

Segin Mendoza y Gutiérrez (2017) Bakker et al (2011), manifiesta que: “mientras que
el engagement favorece los altos niveles de desempeiio y asegura mejores ganancias
para la organizacion, también existe la posibilidad de que los empleados que tienen

altos niveles de desempefio se mantengan comprometidos con su trabajo.”
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Formulacion de hipotesis

Hipotesis general

El engagement se relaciona significativamente con el rendimiento laboral en los

trabajadores del Hospital San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021

Hipotesis especifica

El vigor del engagement se relaciona significativamente con el rendimiento laboral en

los trabajadores del Hospital San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021

La dedicacion de engagement se relaciona significativamente con el rendimiento

laboral en los trabajadores del Hospital San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021

La absorcion de engagement se relaciona significativamente con el rendimiento laboral

en los trabajadores del Hospital San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021
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CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1 Meétodo de investigacion

En esta investigacion, se utiliza el método hipotético deductivo, siendo definido, como
aquel método que se orienta a entender las hipotesis planteadas, iniciando por encontrar el
origen de estas y por ende validar si existe relacion entre estas variables y con la premisa

central. (Salas, Venturo, Herrera & Hernandez, 2018).

3.2  Enfoque investigativo

Los enfoques de investigacion son importantes ya que permite recopilar y analizar los
datos de interés para la investigacion, es la perspectiva desde donde aborda el estudio. (Corona,

2016, citado por Vasquez, 2020).

3.2.1 Enfoque cuantitativo

Este enfoque se refiere al andlisis en relacion a los datos recolectado ya sea por medio
de la observacion o por medio de las diversas técnicas e instrumentos adecuado para el
establecimiento de patrones de comportamiento segun las variables de estudio a desarrollar

(Hernandez, Fernandez & Baptista, 2017).

3.3 Tipo de investigacion

La investigacion que se utiliza es la aplicada, correlacional, descriptivo.
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3.3.1 Investigacion aplicada

La investigacion aplicada, busca la mejora cientifica e incrementa el conocimiento de
manera teorica, de manera indirecta. Es bastante formal y buscar generalizar la aplicacion de

las teorias que se apoyan en leyes y principios basico (Ortega, 2017).

3.3.2 Nivel de investigacion correlacional, descriptivo

Este estudio iniciamos con una descripciéon de cada variable para proyectar las
propiedades, caracteristicas y los perfiles de los individuos, grupos y comunidad u otros
fendmenos que se inserten en el andlisis de estudio (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2017,

p.80).

Posteriormente se realiza la correlacion para determinar el nivel relacional entre dos o mas
variables, evitando conocer cudl es la variable dependiente e independiente dentro del proceso

de investigacion (Yuri y Urbano, 2006, p.81).

3.4  Disefo de investigacion

La investigacion es de tipo no experimental porque las variables no se insertan a
ninguna forma de manipulacion (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2017) y de corte transversal
ya que se recoge informaciones para realizar el andlisis respectivo en un tiempo, describiendo

las variables de estudio (Herndndez, Fernandez & Baptista, 2017).
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3.5 Poblacion y muestra

3.5.1 Poblacion y Muestra

En relacion a la poblacion, segun Inei (2019) la poblacion es un conglomerado de
partes que se busca estudiar, estas partes de un todo, pueden ser un acontecimiento, un objeto,
una situacion, o un grupo de habitantes. La poblacion de estudio estd conformada por 80

trabajadores del Hospital San Juan Bautista de Huaral.

En cuanto a la muestra, el estudio es censal, segin Ramirez (1997) establece la
muestra censal es: “aquella donde todas las unidades de investigacion son consideradas como
muestra. De alli, que la poblacion a estudiar se precise como censal por ser simultineamente

universo, poblacion y muestra”. En este estudio se trabajé con toda la poblacion objetivo, a

través de encuesta via online debido a la situacion de pandemia por la que atravesamos.

3.6  Variables y operacionalizacion

Tabla 1:

Operacionalizacion de variables

VARIABLES DE

DEFINICION

DEFINICION

ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
LA TECNICA QUE SE 1-ALTO NIVELES DE
é‘f‘TUARIngO (202(2 UTILIZO ES EL ENERGIA
CUESTIONARIO DE 1-VIGOR 2-PERSISTENCIA ORDINAL
SCHAUFELI (2002),
ENGGEMENT, 3-RESISTENCIA
REFIERE QUE EL
ADAPTADO POR MENTAL
ENGAGEMENT ES UN
SANDRA LAUREANO
ESTADO MENTAL - \OUIPA, 2020. ESTA
ENGAGEMENT POSITIVO VINCULADO y :
CoN  EL  AMpITo CONFORMADO POR
ABORA 15 ITEM DIVIDIDA EN 1-ENTUSIASMO
IéAgAC L, ADO PO TRES DIMENSIONES: 2-INSPIRACION EN EL
o TERIZ Dv1($01§ VIGOR, DEDICACION TRABAJO
. Y ABSORCION, 2-DEDICACION 3-ORGULLO ORDINAL
DEDICACION Y TILIZANDO 4-RETOS
ABSORCION,

ESCALA DE LIKERT.
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1-CONCENTRACION
2-CONEXION
3-ABSORCION 3-SITUACION ORDINAL
PLACENTERA EN EL
TRABAJO

1-CALIDAD DEL
TRABAJO
2-PLANIFICACION Y

RENDIMIENTO LATECNICA QUESE  I-RENDIMIENTOENLA ~ OROGANIZACION DEL

LABORAL UTILIZO ES LA TAREA TRABAJO ORDINAL
, 3-ORIENTACION
SEGUN OMAR, ESCALA DE DCLA RESULTADOS
VAAMNODE Y URIBE ~ RENDIMIENTO
4-PRIORIZACION
(2017), CITANDO LABORAL e I IENTE
KOOPMAN (2014), INDIVIDUAL DE
"REFIERE QUE EL KOOPMAN,
RENDIMIENTO ADAPTADO Y 1-QUEJAS EN EL
LABORAL ES VALIDADO POR TRABAJO
CONCEBIDO COMO UN  PALMER URCIA, éggr&l;%a%lggg&s 2-ASPECTOS ORDINAL
CONSTRUCTO LUIS FRANKLIN NEGATIVOS EN EL
MULTIDIMENSIONAL ~ (2019), TRABAJO
Y LO DEFINECOMO ~ CONFORMADO POR
AQUELLOS TRES DIMENSIONES:
COMPORTAMIENTOS ~ RENDMIENTO EN LA L-INICIATIVA
iR RN S
RELEVANTES PARA  COMPORTRAMIENTO APRENDER DF
LAS METAS CONTRAPRODUCENT R N LOS
ORGANIZACIONALES ~ ES Y RENDIMIENTO Fooor
Y SE ENCUENTRAN EN EL CONTEXTO
BAJO EL CONTROL CON I6ITEMCON  >RENDIMIENTOENEL  4-COMUNICACION ORDINAL
o CONTEXTO EFECTIVA
DEL INDIVIDUO"". FORMATO DE
RESPUBSTA TIPO 5-RESPONSABILIDAD
NeRT 6-ORIENTACION AL
: CLIENTE
7-CREATIVIDAD
8-TAREAS
DESAFIANTES
ELABORACION PROPIA

3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1 Técnicas

En cuanto a la primera variable engagement se utiliz6 como técnica la encuesta y como
instrumento se aplico el cuestionario de UWES de Shaufeli, en cuanto a la segunda variable se
utilizé como técnica la encuesta y como instrumento la escala de rendimiento laboral individual
de Koopman, que evalta el rendimiento laboral de los trabajadores del Hospital San Juan

Bautista de Huaral.

3.7.2 Descripcion de Instrumentos

a) Cuestionario de UWES para medir la Variable: Engagement
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CARACTERISTICA

DESCRIPCION

NOMBRE DEL TEST O CUESTIONARIO

VERSION CORTA (UTRECH WORK

ENGAGEMENT SCALE-UWES-9)

AUTOR

SHAUFELI Y BAKKER

AUTOR DE LA ADAPTACION

LAUREANO ANQUIPA, SANDRA ESSY

FECHA DEL CUESTIONARIO ORIGINAL Y ULTIMA

VERSION

2000-2020

AREA GENERAL O VARIAS QUE PRETENDE MEDIR

COMPROMISO (VIGOR, DEDICACION Y

ABSORCION)

FUNDAMENTACION TECNICA

ANALISIS FACTORIAL

BREVE DESCRIPCION DE LA VARIABLES QUE

PRETENDE MEDIR EL TEST

DIMENSION DE VIGOR, DIMENSION DE
DEDICACION DIMENSION DE

ABSORCION.

Dicho cuestionario esta conformado por 15 items, dividida en las tres dimensiones: vigor,

dedicacion y absorcion, utilizando la escala de Likert.

Este cuestionario ha sido validado por Laureano Anquipa, Sandra Essy en el afio 2020, “siendo

la validacion de la siguiente manera, en razon al primera dimension que es vigor, concluye que

hay un autovalor de 6.31 con un total de varianza de 21%, este factor estd conformado por 5
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item con cargas factorial entre .60 y.81 y por encima de .50, en relacion al segundo factor que
es dedicacion, su autovalor fue 2.01 y presentando 20% de la variabilidad, en cuanto al tercer
factor que es absorcion presento un autovalor igual a 1.10, representando el 18% de la varianza,
conformado por 5 item con cargas factoriales de 40 a .87, en conclusion las tres dimensiones
explica el 59% de la variabilidad, respecto a las correlaciones entre los factores y siguiendo los
criterios de Cohen (1988), las correlaciones entre las dimensiones de Dedicacion y Absorcion
(r=.31,p<.001), y las dimensiones de Vigor y Absorcion (r =.41, p <.001) fueron medianas,
en tanto que, la correlacion entre las dimensiones de Dedicacion y Vigor (r =.67, p <.001) fue

grande. En los tres casos, las correlaciones fueron estadisticamente significativas™.

b) Escala de Rendimiento Laboral Individual

CARACTERISTICA DESCRIPCION

NOMBRE DEL TEST O CUESTIONARIO ESCALA DE RENDIMIENTO
LABORAL INDIVIDUAL -

KOOPMANS (2014)

AUTOR DE LA ADAPTACION PALMER URCIA, LUIS

FRANKLIN

FECHA DEL CUESTIONARIO ORIGINAL Y ULTIMA VERSION | 2018

AREA GENERAL O VARIAS QUE PRETENDE MEDIR MEDIR LAS TRES
DIMENSIONES DEL
RENDIMIENTO LABORAL

INDIVIDUAL: RENDIMIENTO
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EN LA TAREA,
RENDIMIENTO EN EL
CONTEXTO Y
COMPORTAMIENTO
LABORAL

CONTRAPRODUCENTE.

FUNDAMENTACION TECNICA

ANALISIS FACTORIAL

BREVE DESCRIPCION DE LA VARIABLES QUE PRETENDE

MEDIR EL TEST

RENDIMIENTO EN LA TAREA

COMPORTAMIENTO

LABORAL

CONTRAPRODUCENTE

RENDIMIENTO EN EL

CONTEXTO

Se indica que los items de esta escala fueron revisados y menciona que cuentan con los

dominios del rendimiento laboral por Koopman (2013), asimismo los jueces consideraron los

items altamente satisfactorios oscilando entre 83 y 90, por lo que indicaron que no deben ser

modificados los items. Concluyendo que la escala de rendimiento laboral individual presenta

una semantica adecuada, operacional y los participantes del estudio piloto estuvieron de

acuerdo con las instrucciones.

Esta variable fue validada por Palmer Urcia, Luis Franklin en el afio 2018, cuenta con tres

dimensiones: rendimiento en la tarea, comportamientos contraproducentes y rendimiento en el

contexto, la escala quedo conformado por 16 items con opciones de respuesta tipo Likert, que
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van desde O=nunca, 1=a veces, 2=siempre, la validacion fueron por juicio de experto, asimismo
realizo una prueba piloto al 20% de la muestra es decir 10 personas para indicar la
confiabilidad, por ser Likert se aplico el alfa de Cronbanch, siendo K numero total de items,

siendo moderadamente aceptable.

3.7.3 Validacion

La validez, se refiere si el instrumento es Util para medir las variables de estudio en un

contexto real. (Herndndez, Fernandez, & Baptista, 2017).

En cuanto a la variable Engagement fue validada por Laureano Anquipa, Sandra Essy en el afio
2020, se obtuvo una condicion valida siendo el valor obtenido 0.90 cumpliendo el criterio que

es mayor a 0.75.

En cuanto a la variable Rendimiento Laboral, fue adaptada por Palmer, Luis Franklin en el afio
2018, se obtuvo una condicion valida ya que el valor obtenido fue por cada dimension siendo
el nivel de confiabilidad en la dimension de rendimiento en la tarea de 0.666, en cuanto a la
dimension de comportamientos contraproducentes fue de 0.668 y finalmente en la dimensioén
del rendimiento en el contexto fue 0.660 cumpliendo el criterio con niveles de confianza

p<0.05.

3.7.4 Confiabilidad

De acuerdo al analisis estadistico de las variables, el Alfa de Cronbach al ser mayor a

0.65, el instrumento es confiable.
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El instrumento para la variable engagement, fue adaptada por Laureno Anquipa, Sandra
en el afo 2020 y se obtuvo un alfa de Cronbach de 0.90 dando como resultado un cuestionario

excelente y se considera asi debido a que esté entre el rango de 0.80 a 1.

El instrumento para la variable rendimiento laboral, fue adaptado por Palmer, Luis
Franklin en el afio 2018 y se obtuvo una condicion valida, siendo los valores obtenidos los
siguiente: dimension rendimiento de tarea 0.666, en la dimension de comportamientos
contraproducentes se obtuvo 0.668 y en la dimension rendimiento en el contexto fue de 0.660

cumpliendo el criterio con niveles de confianza p<0.05.

En dicho sentido, se concluye que ambos instrumentos cuentan con los requisitos, presentando

la confiabilidad para la utilizacion del instrumento en el estudio de investigacion.

3.8  Procesamiento y analisis de datos

En este estudio se utiliza como primera etapa las fuentes secundarias, correspondiente
a libros, tesis y articulos, contribuyendo a obtener informacion imprescindible para la
investigacion, de igual forma se utiliza las fuentes primarias, como la encuesta, la cual sera
aplicada a la poblacion objetivo de manera virtual por motivos de seguridad, frente a la
pandemia. Se utiliza el SPSS version 22 para el analisis y procesamiento de datos en relacion
a las variables, engagement y rendimiento laboral, se concluye con los resultados obtenidos en

el estudio.

3.9  Aspectos éticos

Para el presente estudio, se considerara los paginas de nivel académico, permitiendo el
desarrollo del estudio, no emitiendo ningun tipo de plagio dentro del desarrollo del mismo. En

lo que respecta a los instrumentos se informara a la poblacion objetivo las condiciones del
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estudio, que es voluntaria y con el consentimiento del participante, de igual forma se recalca
que los resultados no son modificados por ningiin motivo, respetando los lineamientos de la

norma APA y de la Universidad.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1 Resultados

4.1.1 Analisis descriptivo de resultados

FIGURA 1:

Segun el género de encuestados.

SEXO

Porcentaje

FEMEMNING MASCULING
SEXO

En la Figura 1, se observa el género de los trabajadores encuestados, representando el 88.75%
al sexo femenino, mientras que 11.25% corresponde al sexo masculino, aprecidndose un mayor

porcentaje de mujeres del total de la poblacion encuestada.

FIGURA 2:

Segun rango de edad de encuestados

Porcentaje
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En la Figura 2, se aprecia el rango de edades de los trabajadores encuestados, evidenciandose
un mayor porcentaje en el rango de 31 a 40 afios de edad, el cual representa el 38.75%, seguido
del rango de 41 afios a mads, representado por el 31.25%, y el rango de 20 a 30 afios,

representado por el 30%. respectivamente.
FIGURA 3:

Segun estado civil del encuestados

ESTADO CIVIL

Porcentaje

CASADO/A DIVORCIADOMA SOLTERCMA

ESTADO CIVIL

En la Figura 3, se observa el estado civil de los trabajadores encuestados, representando el 65%
el grupo de los solteros, seguido del 30% los casados y con un 5% los divorciados, aprecidandose

un mayor porcentaje el estado de civil de los solteros.

FIGURA 4:

Segun cargo que ocupa los encuestados
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En la Figura 4, se observa los cargos que ocupan los trabajadores encuestados, presentando un
mayor porcentaje el personal administrativo con un 77.5%, seguido del personal asistencial
que representa el 20% y finalmente el personal técnico representado por el 2.5%.

respectivamente.
FIGURA 5:

Dimension vigor
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En la Figura 5, se observa que el 40% de los trabajadores encuestados manifiestan que
regularmente se sienten lleno de energia, mientras que el 51.3% de manera regular trabajan
durante largos periodos de tiempos, seguido de un 53.8.% de vez en cuando se levantan por las

mafianas con muchos deseos de ir a trabajar, asimismo de vez en cuando el 67.5% de los
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encuestados son muy persistentes en sus responsabilidades, finalmente el 43.8% de los

trabajadores de vez en cuando se siente vigoroso en sus responsabilidades.

FIGURA 6:

Dimension dedicacion
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60 56.3

w
T
o

50 45.0 47.5 43.8 4

38.8
a0 3753
17.5
14|

3
30
2
1
0
(@] w

38.8

30.0
26.3

o

PN
w
00
w
REGULARMENTE st
e
IEEEe——
——
e
———
— 5;
w
DE VEZEN CUANDO st
e
=T
—)
D
DE VEZ EN CUANDO st
BN
— b

0
25 1.3
[ ] | -

w w0 W oW o wow W oW w W ow

8 E £ E 8 E £ 2 E E E E E E E
= = =2 P = =2 P = = P =z Pz P P =2
g W ow o oz 4 o0 Z W oo W W w W w
S = = =2 3 s = 353 = 2 S = = > =
O X W < O - A s - r w < £ w
< B O =E O < b < E O < E

=2 — = = = =2 = =2 — b — b = — z
w =) w o i w o w =) w =) w o =) w
N O D I 9N O < N O D ® O < ® D
w o w O x W O xx W o O o O @ x w O
> o ] @] > w (@] > o ] o ] (@] o |
o c & o e & o x & o
a L9 A o9 A o T ] o
MI TRABAJO MI TRABAJO ME ESTOY ESTOY MI ESFUERZO ESTA

ESTA LLENO DE INSPIRA ENTUSIASMADO ORGULLOSO LLENO DE
RETOS SOBRE MI TRABAJO DEL ESFUERZO SIGNIFICADO Y
QUE DOY EN EL PROPOSITO

TRABAJO

B Frecuencia M Porcentaje
En la Figura 6, se observa que el 45% de los trabajadores encuestados manifiestan que de
manea regula su trabajo esta lleno de retos, seguido con un 47.5% de manera regular se inspiran
en su trabajo, asimismo el 43.8% de encuestados de vez en cuando estan entusiasmado con su
trabajo, seguido con 56.3% de los trabajadores de vez en cuando se sienten orgulloso del
esfuerzo que realizan en su trabajo, finalmente el 55% de vez en cuando su esfuerzo esta lleno

de significado y proposito.
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En la Figura 7, se observa que el 42.5% de los trabajadores encuestados manifiestan que de

manera regular olvidan lo que pasan a su alrededor cuando estan trabajando, seguido con 48.8%

de manera regular los trabajadores manifiestan que el tiempo vuela cuando estan en su trabajo,

asimismo el 52.5% de los trabajadores manifiestan que de vez en cuando se dejan lleva por su

trabajo, con un 62.5% de los encuestados refieren que de vez en cuando se encuentran inmerso

en su trabajo, finalmente el 52.5% de los trabajadores refieren que de vez en cuando se sienten

feliz cuando estan absorto en su trabajo.



4.1.2 Prueba de hipdtesis

4.1.2.1 Prueba de normalidad

Ho: Los datos presentan una distribucion normal (estadistica paramétrica)

Ha: Los datos NO presentan una distribucién normal (estadistica no paramétrica)

Criterios de aceptabilidad:

73

Si la significancia es menor que 0.05, entonces se acepta la Ha, es decir los datos no

siguen una distribucion normal.

Si la significancia es mayor que 0.05, entonces se acepta Ho, es decir los datos si siguen

una distribucién normal.

TABLA 2:

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Shapiro-Wilk

Estadistico Gl Sig.  Estadistico Gl Sig.
ENGAGEMENT ,214 80 ,000 ,822 80 ,000
RENDIMIENTO LA ,093 80 ,086 ,983 80 ,345

BORAL

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Base de datos y IBM SPSS
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Nota: La muestra es de 80 colaboradores, al ser mayor a 50 se analiza el resultado de

Kolmogoérov-Smirnov.

En el caso de la Variable Engagement, como la sig. < 0.05, se acepta la Ha, es decir los datos
no siguen una distribucion normal, por tanto, el estadistico que se trabaja es la correlacion no

paramétrica de Spearman (se utiliza cuando los datos no siguen una distribucion normal)

En el caso de la Variable Rendimiento Laboral, como la sig.>0.05, se acepta la Ho, es decir los
datos si siguen una distribucion normal y por tanto el estadistico que se trabaja es la correlacion
paramétrica de Pearson (se utiliza cuando los datos si siguen una distribuciéon normal o son

variables cuantitativas).

TABLA 3:

Grado de Relacion segun coeficiente de correlacion

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

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

Fuente: Herndndez, Ferndndez y Baptista (2010)
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4.1.2.2 Contrastacion de hipdtesis

Hipotesis General:

Ho: El engagement NO se relaciona significativamente con el rendimiento laboral en

los trabajadores del Hospital de San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021

Ha: El engagement SI se relaciona significativamente con el rendimiento laboral en los

trabajadores del Hospital de San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021

TABLA 4:

Correlacion entre el engagement y rendimiento laboral

RENDIMIENTO

LABORAL ENGAGEMENT

Rho de Spearman RENDIMIE Coeficiente de correlacion 1,000 ,284"
NTO_LABO Sig. (bilateral) . ,011
RAL N 80 80
ENGAGEM Coeficiente de correlacion ,284" 1,000
ENT Sig. (bilateral) ,011
N 80 80

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Base de datos y IBM SPSS

Criterio de Aceptabilidad

Si la sig. < 0.05, se acepta la Ha, es decir que el Engagement SI se relaciona de forma

significativa con la mejora del rendimiento laboral en los trabajadores del Hospital de San Juan
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Bautista de Huaral, Lima 2021. Asimismo, se precisa que el coeficiente de 0.284 o 28.4% nos
manifiesta que la relacion es positiva media, debido a que se encuentra en el intervalo de +0.11
a +0.50, en dicho sentido se menciona que cuando se utiliza la variable engagement de manera

Optima, tiene relevancia relacional con el rendimiento laboral.

Hipotesis especificas 1:

Ho: El vigor del engagement NO se relaciona significativamente con el rendimiento

laboral en los trabajadores del Hospital de San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021

Ha: La dimension vigor del engagement SI se relaciona significativamente con el
rendimiento laboral en los trabajadores del Hospital de San Juan Bautista de Huaral,

Lima 2021

TABLA §:

Correlacion entre el vigor y rendimiento laboral

DIMENSION = RENDIMIENT

1-VIGOR O LABORAL
Rho de Spearman DIMENSION 1- Coeficiente de correlacion 1,000 ,331
VIGOR Sig. (bilateral) ,003
N 80 80
RENDIMIENTO LA Coeficiente de correlacion ,331 1,000
BORAL Sig. (bilateral) ,003
N 80 80

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos y IBM SPSS
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Criterio de Aceptabilidad

Si la sig. < 0.05, por tanto, se acepta la Ha, es decir que la dimensién vigor del engagement SI
se relaciona de forma significativa con la mejora del rendimiento laboral en los trabajadores
del Hospital de San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021. Asimismo, se precisa que el
coeficiente de 0.331 0 33.1% nos manifiesta que la relacion es positiva media, en dicho sentido
se menciona que cuando se utiliza la dimension vigor de la variable engagement de manera

Optima, tiene relevancia relacional con el rendimiento laboral.

Hipotesis especificas 2:

Ho: La dedicacion de engagement NO se relaciona significativamente con el
rendimiento laboral en los trabajadores del Hospital de San Juan Bautista de Huaral,

Lima 2021

Ha: La dimension dedicacion de engagement SI se relaciona significativamente con el
rendimiento laboral en los trabajadores del Hospital de San Juan Bautista de Huaral,

Lima 2021

TABLA 6:

Correlacion entre dedicacion y rendimiento laboral
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DIMENSION 2-  RENDIMIENTO

DEDICACION _LABORAL

Rho de DIMENSIO Coeficiente de correlacion 1,000 ,292™
Spearman N 2- Sig. (bilateral) . ,009

DEDICACIO N 80 80

N

RENDIMIE Coeficiente de correlacion ,292™ 1,000

NTO_LABO  Sig. (bilateral) ,009

RAL N 80 80

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos y IBM SPSS

Criterio de Aceptabilidad

Si la sig. < 0.05, se acepta la Ha, es decir que la dimension dedicacion de engagement SI se
relaciona de forma significativa con la mejora del rendimiento laboral en los trabajadores del
Hospital de San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021. Asimismo, se precisa que el coeficiente
de 0.292 0 29.2% nos manifiesta que la relacion es positiva media debido a que se encuentra
en el intervalo de +0.11 a +0.50, en dicho sentido se menciona que cuando se utiliza la
dimension dedicacion de la variable engagement de manera Optima, tiene implicancia

relacional con la variable rendimiento laboral.

Hipotesis especificas 3:

Ho: La absorciéon de engagement NO se relaciona significativamente con el rendimiento

laboral en los trabajadores del Hospital de San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021
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Ha: La absorcion de engagement SI se relaciona significativamente con el rendimiento

laboral en los trabajadores del Hospital de San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021.

TABLA 7:

Correlacion entre absorcion y rendimiento laboral

Correlaciones
DIMENSION 3- RENDIMIENTO
ABSORCION _LABORAL
Rho de Spearman  DIMENSION  Coeficiente de correlacion 1,000 ,238"
3- Sig. (bilateral) ,034
ABSORCION N 80 80
RENDIMIENT Coeficiente de correlacion ,238" 1,000
O_LABORAL  Sig. (bilateral) ,034
N 80 80

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Base de datos y IBM SPSS

Criterio de Aceptabilidad

Si la sig. < 0.05, se acepta la Ha, es decir que la dimension absorcion de engagement SI se

relaciona de forma significativa con la mejora del rendimiento laboral en los trabajadores del

Hospital de San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021. Asimismo, se precisa que el coeficiente

de 0.238 0 23.8% nos manifiesta que la relacion es positiva media debido a que se encuentra

en el intervalo de +0.11 a +0.50, en dicho sentido se menciona que cuando se utiliza la

dimension absorcion de la variable engagement de manera 6ptima, tiene implicancia relacional

con la variable rendimiento laboral.
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4.1.3 Discusion de resultados

La investigacion se refiere al constructo engagement y rendimiento laboral en los trabajadores
del Hospital San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021. Cabe indicar que el Engagement es un
estado mental psicologico positivo y se encuentra ligado a tres dimensiones que son: vigor que
se refiere a la energia es decir al componente conductual que pone los trabajadores para
enfrentar dificultades que pudieran presentarse en el ambito laboral, dedicacién considerado
como el componente emocional, se refiere a la constancia aunado a ello el tema del entusiasmo,
orgullo y reto dentro del contexto laboral, todo ello conlleva al sentido de pertenencia y la
absorcion se enmarca en una elevada demanda de goce e involucramiento laboral, ello

corresponde a una componente cognitivo.

En lo que se refiere al rendimiento laboral es necesario dado que se relaciona con el
engagement, mencionando que, si el empleado se desenvuelve con mucha energia, constancia
se lograra una mejora en el rendimiento laboral en términos de productividad y logros de

objetivos y metas organizacionales. Segun los resultados obtenidos tenemos:

Hipétesis General, al corroborar la relacion entre el engagement y rendimiento laboral de los
trabajadores del Hospital de San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021, se verific que existe
una relacion significativa y positiva media entre el engagement y el rendimiento laboral
(significancia = 0000 < 0.05; Rho de Spearman = 0.284), es decir que el constructo engagement
tiende a relacionarse con el rendimiento laboral, es decir mientras més se potencien las
competencia de los trabajadores, mayor sera su rendimiento laboral incidiendo en el incremento

de la productividad.
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En dicho sentido, los resultados arrojados presentan similitud con la investigacion de Juyumaya
(2018), sobre “El Work Engagement, Satisfaccion laboral y Rendimiento, realizado en Chile,
manifestando que existe una fuerte relacion entre el work engagement y la satisfaccion laboral,
asi mismo presenta una relacion positiva con el rendimiento. Apoyandose en dicho estudio en
la medida que si el trabajador se esfuerza y da mucho de su persona se ve reflejado en su
satisfaccion y por ende en su rendimiento laboral indispensable para la mejora continua de la
organizacion. De la misma forma, Lozano y Forero (2020), en su estudio sobre “Estratégias
del Engagement para el clima laboral” realizado en Colombia, establecié dos categorias para
mejorar el engagement a nivel de los trabajadores y del empleador, de ahi que se concluy6 que
las estrategias, potencian energias que se convierte en un provocador de condiciones favorables
estables para el empleado, conllevando a la estabilidad del mismo y por consiguiente
productividad en la organizacion. Segun Mendoza y Gutiérrez (2017), en su tesis “Relacion
del Engagement en el desempefio laboral en el nosocomio Santa Rosa de la zona de Puerto
Maldonado”, concluyo que el engagement se correlaciona de manera significativa con el
desempetio, es decir los trabajadores pueden laborar con tranquilidad y armonia, observandose
que las dimensiones del engagement (vigor, dedicacién y absorcidon) presentan una relacion
directa con la variable desempefio, incidiendo positivamente en su rendimiento laboral y por

ende en la mejora de la productividad.

Al realizar la comparacion de los resultados obtenidos de las cuatro investigaciones, se indica,
que existe semejanza a pesar de desarrollarse en diferentes contextos. Afirmando que el
constructo engagement se relacion de manera significativa con la variable rendimiento,
permitiendo fortalecer a los empleados para que realicen un trabajo con energia, dedicacion y

absorcion, lo cual apuntaria al funcionamiento 6ptimo de la organizacion.
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Segun las teorias y/o modelos del engagement, presentadas en el marco tedrico de la
investigacion, el modelo de tipo estructural, refiere que en este modelo los empleados cuentan
con ciertas caracteristicas como: motivacion y compromiso, lo cual permite el logro de los
objetivos y metas institucionales. De ahi, que concluye que un trabajador engaged, contribuiria
en la mejora de la productividad y por ende en su desarrollo profesional. (Hernandez, 2017,
citando a Maslach y Leiter). De igual forma en el Modelo Teérico de Rol, segiin Travezan
(2020), citando a Khan, manifiesta que este modelo consiste en que el trabajador se relaciona
con sus funciones laborales siendo ello decisivo para el desarrollo del compromiso. En dicho
sentido, el empleado “engaged” se califica cuando ¢l trabajador se compromete con sus

funciones asignada en su ambito laboral.

En dicho sentido, segun Travezan (2020), citado por Salanova y Schaufeli (2009), en su obra
el “Engagement en el trabajo”, manifiesta que el empleado engaged, cuenta con ciertas
caracteristicas tanto emocionales, cognitivas, conductuales y motivacionales, considerando
dentro de ellas el optimismo, la innovacién la concentracion, energia entre otras. Dicho autor
menciona la importancia del recurso humanos en estos tiempos, siendo necesario detectar los
trabajadores con caracteristica del constructo engagement para potenciar las competencias,
mejorando su rendimiento y asegurando el logro de lo proyectado en la organizacion, de ahi
que se indica que existe una relacion directa entre los trabajadores engagement y las

organizaciones saludables.

Silva, Ferreira y Valentini (2019) refiere que el area de Recursos Humanos son los encargados
de detectar y potenciar trabajadores con caracteristicas engagemed, a través de actividades

integrativas, entrenamiento, motivacionales, entre otros, contribuyendo al desarrollo de la
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autonomia personal, mejora del rendimiento laboral y por consiguiente logro de objetivos

organizacionales.

En dicho marco, en razon a los resultados estadistico, los antecedentes y teorias de diversos
autores, se puede acotar que, al potenciar a los trabajadores con caracteristicas engaged,
generaria consecuencias positivas para los empleados y para el funcionamiento dptimo de las

organizaciones.

Hipétesis Especifica 1, al corroborar la relacion del vigor del engagement y rendimiento
laboral en los trabajadores del Hospital de San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021, se verificd
que existe una relacion significativa y positiva media entre el vigor de engagement y el
rendimiento laboral (significancia = 0000 < 0.05; Rho de Spearman = 0.332), es decir que el
vigor del engagement se relaciona con el rendimiento laboral. Segun los datos descriptivos
obtenidos, se menciona que , presenta un minimo porcentaje, encontrandose ausente en los
trabajadores de manera frecuente, siendo una preocupacion para la organizacion en la medida
que impide el logro de los objetivos institucionales, sin embargo; existe un 40% de trabajadores
que presentan energia para realizar sus labores de manera regular, siendo necesario potenciar
dichos recursos para mejorar el rendimiento laboral de los trabajadores y por ende contribuir

en el crecimiento de la organizacion.

Segun Travezan (2020), citando a Schaufeli, Salanova, Gonzales y Bakker (2009) el
engagement esta integrado por tres factores, siendo uno de las dimensiones el Vigor, que esta
referido a la fuerza energética en el contexto laboral y la firmeza mental, a pesar de presentarse
dificultades dentro del &mbito en el que labora. Asimismo, Travezan (2020), citando a Salanova

y Schaufeli (2009) conceptualiza la dimensién vigor como el componente conductual-
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energético del engagement, este elemento se direcciona a los elevados niveles de energia
durante el trabajo, aunado a ello la persistencia y la capacidad para realizar el trabajo sin
cansancio. De igual forma Grados (2018) en su tesis sobre “Engagement y su impacto en el
desempefio en una entidad publica educativa en la zona del Norte™, siendo uno de los resultados
obtenido, que la empresa de estudio tiene colaboradores engaged, teniendo alta calificacion en
la dimension vigor, significando que se comprometen y dan lo mejor de si para con la
organizacion, sin presion asumen sus labor y muchas mas, no se limitan solo en una actividad,

busca aportar y esto es de manera voluntaria.

De igual forma estos resultados tienen coherencia con los obtenidos por Molero (2018), quien
refiere que la calidad de engagement que presenta en el &mbito laboral se encuentra vinculado
de manera positiva con el grado de recuperacion (energia) que cuenta los trabajadores al
siguiente dia de trabajo. En dicho sentido los seres humanos que lograr recuperarse de la carga
laboral del dia anterior, se ven fortalecido por el engagement (vigor), presentando un nivel
mayor en comparacion a los que no realizan la etapa de recuperacion. Asi mismo coincide con
los resultados obtenidos por Maldonado (2020) quien realizo una investigacion sobre:
“Engagement laboral en colaboradores de una empresa de telecomunicaciones”, siendo los
resultados: el engagement en el factor vigor cuenta con mayor rango a comparacion de las otras

dimensiones.

De igual forma se tiene semejanza con los resultados hallados por Avila (2017), quien realizé
un articulo sobre “Evaluacion del engagement en colaboradores de una Entidad Educativa
Superior en Ecuador”, los resultados arrojados son lo siguiente: el 79% de los profesionales se
les califica como engaged, predominando la dimension de vigor, es decir cuenta con altos

niveles de energia y fortaleza mental mientras se encuentran laborando, siendo la conclusion
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que el constructo engagement tiene relacion estrecha con el bienestar de los trabajadores e
influyendo en la mejora de la productividad dentro de la institucion. De igual forma, coinciden
con los resultados hallados por Campo (2017) quien concluye que, si existe una fuerte
incidencia entre la motivacion, capacidad del esfuerzo y el deleite de las necesidades, es decir

energia y persistencia, con el rendimiento de cada ser humano.

Se puede confirmar que la hipotesis se encuentra relacionada con el Modelo DRL de Bakker y
Demerouti, este modelo se ubica dentro del grupo de las teorias centradas a nivel de la
motivacion debido a que considera dos indicadores del contexto laboral el engagement o
bienestar del trabajador y el bournout o agotamiento del trabajador. Recalcando que todo ser
humano ejecuta su trabajo orientado hacia el logro de los objetivos, utilizando varias formas
como: fuerza energética que viene a ser vigor y la constancia, ambas caracteristicas propias del
engagement, basico para la mejora del rendimiento laboral y por consiguiente cumplimiento
de las metas. En razon a ello, el Modelo Circunfeljo de emociones, Travezan (2020), citando a
Bakker y Oerlemans, coloca al work engagement en una posicion superior derecho,

correspondiente a un alto nivel de estado de placer y activacion energética.

Finalmente, se confirma que, la dimension vigor es un factor importante para fortalecer el
rendimiento laboral y por ende la organizacién, de ahi que se afirma que, si hay relacion
significativa entre el vigor y el rendimiento laboral, requiriendo potenciar dicha dimension

proponiendo estrategias de mejora continua.

Hipétesis Especifica 2, al corroborar la relaciéon entre la dedicacion del engagement y
rendimiento laboral de los trabajadores del Hospital de San Juan Bautista de Huaral, Lima
2021, se indago que existe una relacion significativa y positiva media entre la dimension

dedicacion de engagement y el rendimiento laboral (significancia = 0000 < 0.05; Rho de
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Spearman = 0.292), es decir que la dedicacion del engagement se relaciona con el rendimiento
laboral, en dicho marco se precisa que dicha dimension es bastante fuerte y predominante
dentro del ambito laboral permitiendo una mejora en el rendimiento y por ende en la

productividad de la organizacion.

Segun Travezan (2020), citando a Schaufeli, Salanova, Gonzales y Bakker (2009) el
engagement esta integrado por la dimension dedicacion que se refiere a la constancia en
relacion al fin que se desea alcanzar, refiriéndose a la elevada importancia en el contexto laboral

aunado a ello el tema de entusiasmo, orgullo y reto laboral.

De igual forma coincide el resultado obtenido como base teoria por Travezan (2020), citando
a Schaufeli, Salanova, Gonzales y Bakker (2009) en donde precisa que la dedicacion es otra
dimension del constructo engagament, se refiere al componente emocional, dentro de ello

encontramos al entusiasmo, la inspiracion, orgullo, identificacion y el reto laboral.

Los resultados hallados presentan similitud con los resultados obtenidos por Del Aguila y
Padilla (2017) de la universidad de Malaga, Espafa, siendo el objetivo central conocer el
engagement de los trabajadores de una institucion religiosa de caracter educativa, las
conclusiones arrojadas en el presente estudio fueron: se afirma el concepto de engagement
como el valor agregado del empelado en la organizacion y los empleados presenta un elevado
rango de engagement en el desarrollo de su labores siendo alto el porcentaje en las tres
dimensiones del constructo engagement, (vigor, dedicacion y absorcion), el empleado se siente
bien cuando es contratado por su nivel de capacitacion ya que siente que aportara mucho en la
organizacion y por ende se siente muy satisfecho con el trabajo que realiza, siendo el puntaje
que se obtuvo en este punto, alto en comparacion con las personas que no son calificados por

sus capacidades. Los centros salesianos en su totalidad tienen una gran imagen a nivel
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educativo de ahi que los empleados se encuentran atraidos y por consiguiente existe la

necesidad de incorporarse dentro de la organizacion.

Asimismo se coincide con los resultados hallados por Lopez y Chiclana (2017) quien realizo
una investigacion en la Universidad CEU San Pablo-Espaiia, sobre el constructo engagement,
una plataforma para el desarrollo de la persona, siendo su objetivo central buscar informacion
cientifica en relacion al tema del engagement a fin de poder brindar una informacion real del
constructo, los resultados obtenidos de la investigacion son: que el constructo engagement y el
tema de salud mental extrapolan su correlacién negativa con otro constructo objetivo que es el
bournout, relaciondndose de forma desigual con el desempefio eficiente del colaborador, asi
mismo segun lo investigado se conoce que se puede incrementar el engagement con diversas
acciones conductuales, cognitivo y volitivos. De la misma forma Grados (2018) en su tesis
sobre “Engagement y su impacto en el desempefio en una entidad ptblica educativa en la zona
del Norte”, presenta como uno de los resultados, que la dimension dedicacion, presenta un

elevado nivel de pertenencia y automotivacion.

Considerando los resultados obtenidos, se afirma que la dedicacion es fundamental ya que
corresponde a la parte emocional del ser humano, parte muy importante ya que es la fuerza
interior que inspira al trabajador a realizar con entusiasmo las tareas asignadas, por ello deben
existir motivadores para que el empleado se ponga retos que le permite su crecimiento y por
ende dar lo mejor de si para ejecutarlo, incidiendo de manera significativa en el mejoramiento

del rendimiento laboral y crecimiento de la organizacion.

Hipétesis Especifica 3, al corroborar la relacion entre la absorcion del engagement y

rendimiento laboral de los trabajadores del Hospital de San Juan Bautista de Huaral, Lima
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2021, se indago que existe una relacion significativa y positiva media entre la dimension
absorcion de engagement y el rendimiento laboral (significancia = 0000 < 0.05; Rho de
Spearman = 0.238), es decir que la absorcion del engagement se relaciona con el rendimiento

laboral.

Segun Calla (2019) citando a Salanova & Schaufeli (2009) y Borrego (2016), refiere que la
absorcion se considera como una experiencia temporal y no un estado psicoldgico que persiste
en el tiempo; implica un estado similar al llamado “flow”, es decir, “un estado psicoldgico de
experiencia Optima y totalmente disfrutada. Asimismo, Calla (2019) citando a Delgado y
Velasquez, refiere que la absorcion “Se podria decir también que implica un alto nivel de
concentracion e inmersion en las tareas diarias del trabajo, de manera que el empleado parece
perder la nocidn del tiempo por encontrarse en una dosis de disfrute que le causan dichas
labores”. De igual forma Grados (2018) en su tesis sobre “Engagement y su impacto en el
desempefio en una entidad publica educativa en la zona del Norte™, siendo uno de los resultados
obtenido: que el engagement presenta una gran influencia en desarrollo laboral de los
empleados, en cuanto a la dimension absorcion presenta altos niveles de actitud positiva, lo
que permite que los trabajadores presentes un adecuado rendimiento laboral dentro de la

organizacion.

Por lo mencionado lineas arriba, se indica segiin los datos estadisticos, los antecedentes y
argumentos de los autores, que la dimension absorcion es una pieza fundamental dentro del
proceso de mejora del rendimiento laboral, dado que al lograr que el trabajador disfrute del
trabajo laboral, provoque que lo realice con mucha predisposicion, asimismo se perfeccione,
logrando resultados positivos tanto para el empleado en cuanto a su desarrollo profesional

como para la organizacion. De ahi la necesidad de invertir en el capital humano en cuanto al
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desarrollo de sus capacidades y fortalecimiento de habilidades para el logro de los objetivos

organizacionales.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Segtin el estudio realizado, existe una relacion significativa entre el engagement y el
rendimiento laboral en los trabajadores del Hospital San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021.
Asimismo, se precisa que el coeficiente de 0.284 nos manifiesta que la relacion es positiva
media entre el engagement y el rendimiento laboral (significancia = 0000 < 0.05; Rho de
Spearman = 0.284), es decir que el constructo engagement tiende a relacionarse con el
rendimiento laboral, de ahi la importancia de que el constructo engagement sea desarrollado
y/o fortalecido en los trabajadores, a través de estrategias motivacionales y de desarrollo
personal, reduciendo el indice de estrés, rotacion y demads situaciones negativas que afectan la

productividad y estabilidad de la entidad.

En cuanto a la hipotesis 2, se concluye que existe una relacion significativa entre la
dimension vigor del engagement con el rendimiento laboral en los trabajadores del Hospital
Centro de Salud de Huaral, Lima 2021. Asimismo, se precisa que el coeficiente de 0.332 nos
manifiesta que la relacion positiva media entre el vigor de engagement y el rendimiento laboral
(significancia = 0000 < 0.05; Rho de Spearman = 0.332), es decir que el vigor del engagement
se relaciona con el rendimiento laboral y al ser utilizado la dimension vigor de manera Optima,
tiene relevancia relacional en la variable rendimiento laboral, ello a través del fortalecimiento
de la cultura de la entidad (valores y objetivos), dado que el vigor es la fuerza que permite que

el trabajador logre los objetivos establecidos y por consiguiente se logren el éxito de la entidad.
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En lo que respecta a la hipotesis 3, se concluye que existe una relacion significativa
entre la dedicacion de engagement con el rendimiento laboral en los trabajadores del Hospital
de San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021. Asimismo, se precisa que el coeficiente de 0.292
nos manifiesta que la relacion es positiva media debido a que se encuentra en el intervalo de
+0.11 a +0.50, en dicho marco se precisa que dicha dimension es muy importante para que el
empleado desarrolle con eficiencia sus actividades laborales, siendo fundamental invertir en su
fortalecimiento (emocional), por lo que se debe desarrollar programas de desarrollo y
crecimiento personal, ya que se considera el motor fundamental que influye positivamente en

la mejora de su rendimiento laboral y por ende en la productividad de la organizacion.

Se concluye que la dimension absorcion del engagement se relaciona
significativamente con la mejora del rendimiento laboral en los trabajadores del Hospital de
San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021. Asimismo, se precisa que el coeficiente de 0.238 nos
manifiesta que la relacion es positiva media entre la dimension absorcion de engagement y el
rendimiento laboral (significancia = 0000 < 0.05; Rho de Spearman = 0.238), es decir que la
absorcion del engagement se relaciona con el rendimiento laboral, en dicho marco se indica
que si esta dimension es utilizada de manera optima permite el crecimiento del trabajador, de
ahi que se deben establecer estrategias de vida saludable dentro de la jornada laboral, para que
el trabajador disfrute de las actividades que realiza dia a dia permitiendo el cumplimiento de

las metas establecidas en la entidad.

5.2 Recomendaciones

Se establecen las siguientes recomendaciones a la Oficina de Recursos Humanos o la

que hagas sus veces:
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Se recomienda que la organizacion invierta en el capital humano, en cuanto a estrategias
de engagement, dado que permitiria que el trabajador se identifique, desarrollando sus labores
encomendadas con entusiasmo, dedicacion e identificacion; evidenciandose mejoras en el

rendimiento laboral y productividad de la entidad.

Se recomienda a la entidad, que se efectiien de manera periddica (trimestralmente) una
encuesta de satisfaccion aunado a ello entrevistas personalizadas, permitiendo que la empresa
conozca con que profesionales puede trabajar y potenciar sus competencias, conllevando a que
sean soporte de sus compaiieros, logrando de esta manera el incremento de niveles de energia
en la medida que estos trabajadores sienta que se preocupan por ellos, basico para la mejora

continua.

Implementar programas de motivacion y desarrollo, conllevando a que los trabajadores
modifiquen su actitud, presenten entusiasmo y orgullo por la labor que viene desarrollando, es
decir fortaleciendo su compromiso y sentido de pertenencia, lo que se evidenciaria en el logro

de los objetivos organizacionales.

Brindar condiciones laborales adecuadas a los trabajadores, permitiendo un adecuado
desenvolviendo laboral incidiendo en la mejorar de los niveles de absorcion de los trabajadores
y por consiguiente el empleado disfrute de lo que realice, evidencidndose incremento del su

rendimiento laboral y logro de los objetivos de la entidad.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia



. PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS
TITULO GENERAL GENERAL GENERAL VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
1-ALTO NIVELES DE ENFOVQUE: Cuar}tltatlvo
ENERGIA (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2017)
TIPO DE
1-VIGOR 2-PERSISTENCIA INVESTIGACION:
Basica (Ortega, 2017)
NIVEL DE
3-RESISTENCIA MENTAL INVESTIGACION:
Determinar  la - . Descrriptiva (Hernénfiez,
s laci | relacion del 1 ensagement - se Fernandez y Baptista,
¢{Coémo se relaciona e relaciona 1-ENTUSIASMO 2017, p.80). Correlacional
« 1 engagement con fi
Er}gagement ) .para engagement con e el rendimiento signi 1cat1vamf:nt‘e (Yuri y Urbano, 2006,
mejorar el rendimiento | rendimiento laboral laboral en los | €0 el rendimiento p.81)
laboral en el Centro de | en los trabajadores trabaiad del laboral en los | ENGAGEMENT
Salud de Huaral, Lima [ del Hospital San rabajadores - de trabajadores del N
20217 Juan Bautista de i(;?llt;ellutistaszz Hospital San Juan DISENO: No
Huaral, Lima 20217 [, Li Bautista de Huaral, 2.INSPIRACION EN  EL experimental de' tipo
uaral, maf . 22021 transversal  (Hernandez,
2021 TRABAJO Fernand .
2-DEDICACION emandez y Baptista,
2017).
POBLACION: 80
3-ORGULLO trabajadores del Centro de
Salud Huaral, Lima 2021.
TECNICA. Encuesta
4-RETOS INSTRUMENTO:
Cuestionario

3-ABSORCION

1-CONCENTRACION
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PROBLEMAS
ESPECIFICOS

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

HIPOTESIS
ESPECIFICAS

2-CONEXION

3-SITUACION PLACENTERA
EN EL TRABAJO

(Como se relaciona el
vigor del engagement
con el rendimiento
laboral en los
trabajadores del
Hospital San Juan
Bautista de Huaral,
Lima 2021?

Identificar la
relacion del vigor
del engagement
con el
rendimiento
laboral en los
trabajadores del
Hospital San
Juan Bautista de
Huaral, Lima
2021.

El vigor del
engagement se
relaciona
significativamente
con el rendimiento
laboral en los
trabajadores del
Hospital San Juan
Bautista de Huaral,
Lima 2021

RENDIMIENTO
LABORAL

1-RENDIMIENTO DE
TAREA

1-CALIDAD DE TRABAJO

2-PLANIFICACION Y
ORGANIZACION DEL
TRABAJO

3-ORIENTACON HACIA
RESULTADOS

4-PRIORIZACION

5-TRABAJO EFICIENTE

2-COMPORTAMIENTOS
CONTRAPRODUCENTES

1-QUEJAS EN EL TRABAJO

2-ASPECTOS NEGATIVOS
EN EL TRABAJO

105



(De qué manera se
relaciona la
dedicacion del
engagement con el
rendimiento  laboral
en los trabajadores
del Hospital San Juan
Bautista de Huaral,

Determinar la
relacion de la
dedicacion  del
engagement con
el rendimiento
laboral en los
trabajadores del
Hospital San
Juan Bautista de

La dedicacion de

engagement se
relaciona
significativamente
con el rendimiento
laboral en los
trabajadores del

Hospital San Juan
Bautista de Huaral,

. o .
Lima 20217 Iz-Ialzalral, Lima Lima 2021

, ., | Establecer laJ]La absorcion de
(Cual es la relacion L,
de la absorcion en el relacion de la | engagement se
encacement con el absorcion del | relaciona
re ngdfn iento  laboral engagement con | significativamente
en los trabaiadores el rendimiento [ con el rendimiento
del Hospital SeJm Tuan laboral en los | laboral en los

P trabajadores del | trabajadores del

3-RENDIMIENTO DE
CONTEXTO

1-INICIATIVA

2-ACEPTAR Y APRENDER
DE LOS COMENTARIOS

3-COOPERAR CON LOS
DEMAS

4-COMUNICACION
EFECTIVA

5-RESPONSABILIDAD

6-ORIENTACION AL
CLIENTE

7-CREATIVIDAD

8-TAREAS DESAFIANTES
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Bautista de Huaral, [ del Hospital San | Hospital San Juan
Lima 2021? Juan Bautista de | Bautista de Huaral,
Huaral, Lima | Lima 2021
2021




Anexo 2: Instrumentos

Instrumento -Engagement

.
' Anesn |
Utrecht Work Vngagement Seale (UWER)
A conbinmacion, hay algunas aflmaciones respecto g los seniimienios gue le provocan
I escuela o su abaie. Prense coi qud Tresuencia le surgen o usite o onnn ideas 0 CON Que

frecuencia las siome, teniendo en coenta la escala que se le presenta a continuacion

\ 0
Mu
Eaporidivanentic W Ve o Rogulamente  Frocusntomante  frecueniemente
Nuna povas veoea al  coando una v al o vene iy wnas veees  [Danamente
N AT O Menos al s O Moo al N T pox
. AT

01 Enmi trabajo me stento leno de energin (VI
02) Puedo continuar trabajando durante largos periodos de nempo. (VI2)
03) Cuando me levanto por las madanas tengo ganas de ir al trahajo. (VI3)
) Soy muy persistente en nus responsabilidades. (VI4)
05) Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidades. (VI5)
) 06) Mi trabajo estd lleno de retos, (DEL)
07) Mi trabajo me inspira. (DE2)
< 08) Estoy entusiasmado sobre mi trabajo. (DE3)
'
1) Estoy orgulloso del esfuerzo que doy en ¢l trabajo. (DE4)
10) Mi esfuerzo esta lleno de significado y proposito. (DE3)
I1) Cuando estoy trabajando olvido lo que pasa alrededor de mi. (AB1)
12) El tiempo vuela cuando estoy en el trabajo. (AB2)
13) Me «dejo llevar» por mi trabajo. (AB3)
14) Estoy inmerso en mi trabajo. (AB4)

* 15) Soy feliz cuando estoy ebsorto en mi trabajo. (ABS)

DE = Dimcnsion d¢ Dedicacion: AB = Dimension de Absorcion.
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Instrumento: Rendimiento Laboral

ESCALA DE RENDIIENTO LABORAL INDIVIDUAL
KOOPMANS ET. AL. (2013)

INSTRUCCIONES:
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LEA CUIDADOSAMENTE CDA UNO DE LOS SIGUIETNES PLANTEAMIENTOS Y RESPONDA MARACANDO

CON UNA “X” LA RESPUESTA QUE CONSIDERE MAS VIABL SEGUN SU OPINION, RECUERDE SER OBJETIVO AL

RESPONDER:

Ne° ITEMS SIEMPRE (2) A VECES (1) | NUNCA (0)
RENDIMIENTO EN LA TAREA

1 Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el
tiempo y el esfuerzo necesario

2 Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los
nuevos problemas

3 Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes

4 Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé
nuevas tareas sin que me lo pidieran

5 En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia
lograr

6 Trabajé para mantener mis conocimientos laborales
actualizados

7 Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo
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COMPORTAMIENTO Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)
CONTRAPRODUCENTES
8 Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo
9 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis
compaiieros
10 | Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo
11 | Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en
lugar de enfocarme en las cosas positivas
12 | Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente
que no pertenecia a la empresa
RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)
13 | Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en
tiempo y forma
14 | Trabajé para mantener mis habilidades laborales
actualizadas
15 | Participé activamente de las reuniones laborales
16 | Mi planificacion laboral fue 6ptima
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Anexo 3: Validez de instrumento

e Validez del Instrumento - Engagement

En cuanto a la variable Engagement fue validada por Laureano Anquipa, Sandra Essy
en el afio 2020, se obtuvo una condicion valida siendo el valor obtenido 0.90 cumpliendo el

criterio que es mayor a 0.75.

Dicho cuestionario estd conformado por 15 items, dividida en las tres dimensiones:

vigor, dedicacion y absorcidn, utilizado escala de Likert.

Este cuestionario ha sido validado por Laureano Anquipa, Sandra Essy en el afio 2020,
“siendo la validacion de la siguiente manera, en razén al primera dimension que es vigor,
concluye que hay un autovalor de 6.31 con un total de varianza de 21%, este factor esta
conformado por 5 item con cargas factorial entre .60 y.81 y por encima de .50, en relacion al
segundo factor que es dedicacion, su autovalor fue 2.01 y presentando 20% de la variabilidad,
en cuanto al tercer factor que es absorcion presento un autovalor igual a 1.10, representando el
18% de la varianza, conformado por 5 item con cargas factoriales de 40 a .87, en conclusion
las tres dimensiones explica el 59% de la variabilidad, respecto a las correlaciones entre los
factores y siguiendo los criterios de Cohen (1988), las correlaciones entre las dimensiones de
Dedicacion y Absorcion (r = .31, p <.001), y las dimensiones de Vigor y Absorcion (r = .41,
p <.001) fueron medianas, en tanto que, la correlacion entre las dimensiones de Dedicacion y
Vigor (r =.67, p <.001) fue grande. En los tres casos, las correlaciones fueron estadisticamente

significativas”.
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e Validez del Instrumento — Rendimiento Laboral

En cuanto a la variable Rendimiento Laboral, fue validada por Estrada Del Campo,
Angella en el afio 2018, se obtuvo una condicion valida ya que el valor obtenido fue 0.85

cumpliendo el criterio que es mayor a 0.75.

Esta variable fue validada por Estrada Del Campo, Angella en el afio 2018, por juicio
de experto, conllevando a medir la autenticidad del cuestionario, cuenta con 25 preguntas, la
validacion fueron por experto tres expertos, asimismo realizo una prueba piloto al 20% de la
muestra es decir 10 personas para indicar la confiabilidad, por ser Likert se aplico el alfa de

Cronbanch, siendo K nimero total de items, siendo moderadamente aceptable.
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Anexo 4: Confiabilidad del instrumento

De acuerdo al analisis estadistico de las variables, el Alfa de Cronbach al ser mayor a

0.65, el instrumento es confiable.

El instrumento para la variable engagement, fue adaptada por Laureno Anquipa, Sandra
en el afio 2020 y se obtuvo un alfa de Cronbach de 0.90 dando como resultado un cuestionario

excelente y se considera asi debido a que esté entre el rango de 0.80 a 1.

El instrumento para la variable rendimiento laboral, fue adaptado por Palmer, Luis
Franklin en el afio 2018 y se obtuvo una condicion valida, siendo los valores obtenidos los
siguiente: dimension rendimiento de tarea 0.666, en la dimension de comportamientos
contraproducentes se obtuvo 0.668 y en la dimension rendimiento en el contexto fue de 0.660

cumpliendo el criterio con niveles de confianza p<0.05.

En dicho sentido, se concluye que ambos instrumentos cuentan con los requisitos, presentando

la confiabilidad para la utilizacion del instrumento en el estudio de investigacion.
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Anexo 5: Aprobacién del Comité de Etica

i
-,
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Anexo 6: Carta de aprobacion de la institucion para la recoleccion de los datos

—qf

D e \
Noract Wiarrer
*“Afio del Bicentenario del Peni: 200 afics de Independencia™

Lima, 22 de marzo dal 2021

GOBIEAND IO D | I
CARTA N* 026 EPG-UPNW Tammemet | [N
MEAR BE PAaNTES
Dr. 1% madt clig)
| Luis Femando Medina Leon
Direcior ded Hospital San Juan Baulista de Huasl | o
Av. Tacna N"120, Urbanzacén San Juan | —— ) . Y
Presants - [ t
D& mi mayor conssdaeracdn h

Es gralo angrme a usted pam saludaria condisimenta iy 8 \s ‘vaz pressnilar
a la Ps. Mirlam Sandra Palpay Casas, con oadgo do malriculs N* a
2017900116 de i3 Maestria de Gestion Pablica y Geobemnabilidad, con &
firaldad de aphcar los mstrumentos de recclecsdn de galos, para 8l proyecio o8
nvestigacion usco “Engagemenl para majorar el rendimiento laboral en
al Hospital San Juan Bautista de Huarsl".
@ ocasbn parm erpresars los sentrmiendos de mi

Hago propicia
conmueracidn y eslima parsoral
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Anexo 7: Formato de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

....Usted ha sido invitando a participar en el estudio “Engagement para mejorar el
rendimiento laboral en el Centro de Salud de Huaral, Lima 2021". el mismo que ha sido
autorizado por el responsable del Centro de Salud de Huaral, investigacion que sera conducida
por la Srta. Miriam Paipay Casas, estudiante de la maestria de Gestion Publica y

Gobernabilidad de la Universidad Norbert Wiener.

Antes de decidir si participa o no, debe conocer y comprender cada uno de los siguientes

apartados.
Titulo de la Investigacion:

“"Engagement para mejorar el rendimiento laboral en el Centro de Salud de Huaral, Lima

20217
Nombre del Investigador principal:
Lic. Miriam Sandra Paipay Casas, correo: msandra8@hotmail.com

Propédsito del Estudio:

Establecer la relacion entre el engagement con el rendimiento laboral en los trabajadores del

Hospital San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021.

Beneficios por participar:

Tiene la posibilidad de conocer los resultados y a la vez contribuir con la mejora dentro

del Hospital San Juan Bautista de Huara.
Inconvenientes y riesgos:

Ninguno, solo se le indicara responder el cuestionario.
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Costo por participar:
Usted no realizara ninglin gasto durante el proceso del estudio.

Confidencialidad:

La informacion que usted brinde estard protegida, solo los investigadores del estudio
pueden conocer. Fuera de esta informacion confidencial, usted no seré identificado cuando los

resultados sean publicados.
Renuncia:

Usted puede retirarse del estudio en cualquier momento, sin sancioén o perdida de los

beneficios a los que tiene derecho.
Consultas posteriores:

Si usted tuviese preguntas adicionales durante el desarrollo de este estudio de
investigacion, puede dirigirse a Lic. Miriam Sandra Paipay Casas, responsable de la

investigacion.
Contacto con el Comité de Etica:

Si usted tuviese preguntas sobre sus derechos como voluntario, o si piensa que sus
derechos han sido vulnerados, puede dirigirse a la Dra. Yenny M. Bellido Fuentes, Presidente
del Comité de Etica de la Universidad Norbert Wiener, para la investigacion de la Universidad

Norbert Wiener, celular 924569790, correo electrénico: comité. etica@uwiener.edu.pe
Participacion Voluntaria:

Su participacion en este estudio es completamente voluntaria y puede retirarse cuando

lo desee sin ninguna sancion.
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DECLARACION DEL CONSENTIMIENTO

Declaro que he leido y comprendido, tuve tiempo y oportunidad de hacer preguntas, las
cuales fueron respondidas satisfactoriamente, no he percibido coaccién ni he sido influido
indebidamente a participar o continuar participando en el estudio y que finalmente acepto

participar voluntariamente en el estudio.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL
PARTICIPANTE FIRMA O HUELLA DIGITAL

N° DNI

N° DE TELEFONO FIJO O MOVIL

CORREO ELECTRONICO

NOMBRE Y APELLIDO DEL
INVESTIGADOR FIRMA O HUELLA DIGITAL

N° DNI

N° DE TELEFONO FIJO O MOVIL

CORREO ELECTRONICO

Lima, 9/11/2021
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Certifico que he recibido una copia del consentimiento informado.

FIRMA DEL PARTICIPANTE FIRMA DEL INVESTIGADOR PRINCIPAL
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Anexo 8: Informe del asesor del turnitin
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