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Resumen

En la actualidad, las empresas deben de disefar diferentes estrategias de
atraccién para los colaboradores y de esta manera apoyar a ser productivos
ademas de encontrar fuentes de ingreso que satisfaga sus necesidades
econdémicas. El siguiente trabajo de investigacion tiene como finalidad conocer la
preferencia y el impacto que tiene el desempefio organizacional y el engagement
de los colaboradores, teniendo como objetivo determinar la relacion entre
desempeiio organizacional y engagement de los colaboradores de una universidad
de Lima, 2023. Esta investigacion es de tipo cuantitativa con un disefio no
experimental de nivel correlacional y de corte transversal, teniendo como poblacion

a 51 colaboradores administrativos.

Asi mismo a medida que va pasando el tiempo las empresas se estan dando
cuenta que tan importante es el desempefio organizacional y el engagement para
sus colaboradores, ya que genera buenos resultados y eso ayuda a que estén mas
motivados y se sientan que son importantes dentro de su centro laboral, puesto que
todo ser humano debe de ser empatico, trabajar en equipo ademas de trabajar por

un mismo objetivo en comun.

Finalmente cabe recalcar que el Engagement también esta asociado a la
psicologia ya que tiene que ver con la autoestima, optimismo y la estabilidad
emocional de cada persona. De acuerdo a los resultados, se evidencia que hay

relacion entre la variable: Desempefio organizacional y la variable: Engament.

Palabras clave: Desempefio, organizacion, engagement, colaboradores,

motivacion.
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Abstract

Currently, companies must design different attraction strategies for
collaborators and in this way support them to be productive in addition to finding
sources of income that satisfy their economic needs. The purpose of the following
research work is to know the preference and impact of organizational performance
and employee engagement, aiming to determine the relationship between
organizational performance and employee engagement at a university in Lima,
2023. This research It is quantitative with a non-experimental design at a
correlational and cross-sectional level, with 51 administrative collaborators as a

population.

Likewise, as time goes by, companies are realizing how important
organizational performance and engagement are for their employees, since it
generates good results and that helps them to be more motivated and feel that they
are important within the company. their workplace, since every human being must

be empathetic, work as a team in addition to working for the same common goal.

Finally, it should be noted that Engagement is also associated with psychology
since it has to do with self-esteem, optimism and the emotional stability of each
person. According to the results, it is evident that there is a relationship between the

variable: Organizational performance and the variable: Engament.

Keywords: Performance, organization, engagement, collaborators, motivation.



l. INTRODUCCION

El desempefio organizacional es destacado como un factor muy importante
para las corporaciones, ya que las personas deben de alcanzar sus objetivos
propuestos. Sin embargo, el compromiso sigue siendo muy polémico debido a la falta
de unanimidad (Ly, 2023). De igual manera, M&s de la mitad de mano de obra en
América Latina esta involucrada activamente, resultando con estrés debido a la
insatisfaccion laboral que tienen por parte de las empresas en el cual laboran (El
Economista, 2022). Es importante considerar que, para poder lograr que los
colaboradores tengan un alto nivel de compromiso, deben contar con talento en

dichas empresas u organizaciones (Ramirez-Lozano et al. 2023).

Por otro lado, la eficacia organizativa se posiciona como el principal elemento
de la administracion estratégica, por ejemplo, en EE. UU. se refleja su significancia
con un 33% y Reino Unido con el 41%. (Barradas-Martinez et al. 2021). De ese modo,
el engagement en los colaboradores es el compromiso de los muy identificados que
estan con la empresa para poder desarrollar sus labores y diferenciarse cada uno de
acuerdo con sus capacidades, habilidades, energia y dedicacion para estar
fidelizados y sean valorados (Gestién, 2023). Por otro lado, el[Engagement a nivel
global no es tan alto lo cual las empresas deben de trabajar enello, cabe mencionar
gue América Latina y el Caribe se posicionaron en primeros lugares, sin embargo, el
45% de la poblacién tiene preocupacion diaria y el 49% en niveles de estrés
(Hrconectec, 2020).

Por otro lado, en la Ciudad de México los colaboradores asocian bien su
engagement teniendo en claro las normas y reglamentos que tienen las empresas
para asi poder tener la posibilidad de crecimiento de acuerdo al rubro en que se
desemperie, esto se debe a las condiciones propias de cada pais o region en la cual
la inseguridad laboral y los bajos salarios son muy cotidianos (Calderén-Mafud et al.
2020). Por lo tanto, en Chile indican que el engagement es una variable motivacional
ya que posee componentes como por ejemplo la energia, la motivacion, el esfuerzo
y la persistencia para asi cumplir sus metas y objetivos propuestos (Calderén-Mafud
et al. 2020). Asi mismo el engagement es la relacién positiva que puede tener con la

comunicacién para asi consolidar un buen equipo de trabajo apreciando las labores



gue deben de desarrollar cada colaborador como parte de su eficiencia, permitiendo
evaluar las preferencias y metas de los trabajadores (Pérez- Juarez y Pedraza-Najar,
2019).

El Peru es lider en dicho indicador a diferencia de los paises hermanos con
un 89.2% de acuerdo a un estudio realizado de satisfaccion y compromiso de los
colaboradores (Andina 2020). Asi mismo uno de los problemas por parte de los
colaboradores de la ciudad de Apurimac es el desconocimiento de engagement, por
lo que tienen un bajo nivel de rendimiento para realizar sus obligaciones (Huaman y
Torres, 2023).

Con respecto al desempefio organizacional uno de cada cuatro colaboradores
siente que no son valorados en su trabajo por parte de la empresa ya que el 76% de
las personas que tienen cargos de categoria inferior a los directivos (ONU, 2022). En
tal sentido, si las empresas aplican diferentes técnicas de motivacion para sus
colaboradores estas obtendrdn un buen desempefio laboral, de lo contario
aumentaria el estrés y los dolores de cabeza por la saturacion de trabajo (Juarez,
2022). En ese sentido, la baja productividad que puede tener un colaborador se debe
a varias razones como por ejemplo clima laboral incomodo, falta de motivacion,
insatisfaccion laboral y temas personales (Ecoembes, 2022). Por otro, lado el
desempefio organizacional se ve afectado por el mal clima laboral que hay en las
empresas lo cual no les permite a los colaboradores poder desarrollar todas sus
capacidades, por ejemplo, la falta de comunicacion (Mendoza-Vargas et al. 2022).

Asi mismo para poder tener un buen desempefio organizacional es importante
utilizar estrategias adecuadas para que los empleados experimentan un sentido de
pertenencia hacia la empresa, ademas de brindar charlas motivacionales e
incentivos a todos sus colaboradores independientemente del cargo que
desempefien. En la institucion motivo de estudio se ha identificado el bajo
rendimiento de los colaboradores debido a la carga laboral lo cual genera estrés y
dolor de cabeza en los trabajadores.



En el presente, la importancia del bienestar de los recursos humanos ha
aumentado significativamente en las organizaciones, empresas Yy organizaciones.
Tanto de manera fisica como personal, debido a que tiene un impacto en el
desempeiio y productividad que tiene un trabajador dentro de una empresa u
organizacion, debido a esto el engagement y la satisfaccion laboral es uno de los
temas principales dentro de la psicologia organizacional, aunque es un constructo
nuevo es considerado un factor principal para impulsar el capital humano dentro de

las empresas u organizaciones.

Para mejorar la problematica identificada se pretende hacer aportes
importantes con este trabajo de investigacion, si el desempefio organizacional de los
colaboradores sigue siendo el mismo y no se soluciona tendremos mas personas
gue sufran de estrés, dolor de cabeza, etc. Por lo que se propone con este trabajo
de investigacién sin disminuir la situacion problematica a través de recomendaciones

y sugerencias.

En base a lo mencionado queda claro que los colaboradores deben de estar
comprometidos y motivados en su centro de labores mas aun si se trata de atender
al publico porque se refleja que preparado esta el colaborador de acuerdo con lo que
manifieste ya sea de manera verbal o gestual. A través de este trabajo de
investigacion titulado desempefio organizacional y el engagement de los
colaboradores de una universidad de Lima 2023, se desprende el siguiente problema
de investigacion ¢ Cual es la relacion que existe entre desempefio organizacional y

engagement de los colaboradores de una universidad de Lima, 2023?

Adicionalmente, se detectaron los problemas particulares que se trataran:
¢, Cual es la relacion que existe entre vigor de los colaboradores; dedicacion de los
colaboradores; absorcion de los colaboradores con el desempefio organizacional de

una universidad de Lima 20237

La fundamentacion tedrica de este estudio se justifica por el hecho de que se
investigd en fuentes confiables que brindan las teorias teniendo enfoques que
permita ampliar los conocimientos respecto a las variables planteadas, de modo que,
el investigar gesta un aporte tedrico cuando se propone y modifica (Hernandez,

2018). Asi mismo la justificacion practica se basd en averiguar la presencia del



desempeiio organizacional en las universidades lo cual permitird discutir aspectos
relacionados para generar cambios y brindar un buen clima laboral de la mano con
el engagement. La fundamentacibn metodologica involucrd la realizaciébn de un
andlisis cuantitativo mediante el uso de encuestas como técnica, con una
investigacion correspondiente sobre la validez y confiabilidad. Ademas, la
justificacion social se sustenta en la idea de que esta investigacion proporcionara
aportes significativos para futuros estudios con el propésito de abordar problematicas

gue puedan contribuir a generar un impacto positivo mas efectivo.

Conforme con la realidad problemética se presenta como objetivo general:
Determinar la relacion entre desempefio organizacional y engagement de los
colaboradores de una universidad de Lima, 2023 por lo cual los objetivos especificos
se presentan de esta manera: (a) Determinar la relacion entre desempefio
organizacional y vigor, (b) Establecer la relacion entre desempefio organizacional y

dedicacion, (c) Determinar la relacidon entre desempefio organizacional y absorcion.

De acuerdo con los objetivos presentados se plante0 la hipétesis general: Hg.
Existe una relacion significativa entre el desempefio organizacional y el engagement
en los colaboradores de una universidad de Lima, 2023 y como hipoétesis especificas
H1. Existe una relacion significativa entre desempefio organizacional y vigor, H2.
Existe una relacién significativa entre desempefio organizacional y dedicacion, H3.

Existe una relacion significativa entre desempefio organizacional y absorcion.

El presente trabajo ha sido realizado con fines académicos cuyo propdésito es
la de mejorar las acciones estratégicas de un servicio de calidad en una universidad
de Lima, lo cual podemos indicar la importancia que es de tener un buen desempefio
laboral dentro de la empresa asociada al engagement ya que permitira que los
colaboradores estén mas comprometidos e identificados con la organizaciéon y asi
mejorar cada dia como ente académico siendo sus dimensiones: La dedicacion, el

vigor y la absorcion.

Puesto que, el desempeiio organizacional junto con sus dimensiones como
son: Proactividad, capacidad de servicio y conocimiento nos ayuda a poder tener una
claridad de como podemos emplear estrategias con la finalidad de mejorar la

organizacion.



II. MARCO TEORICO

Dentro de los precedentes a nivel internacional, se incluyen: Figueroa et al.
(2023) tuvieron como objetivo validar la influencia de las estrategias competitivas,
rivalidad competitiva y el desempefio organizacional. La investigacion realizada es
basada en un método probabilistico los datos se recolectaron a través de la encuesta
con 10 items propuestos, los resultados presentados se dieron en dos etapas la
primera fue el contacto con la gerencia via telefonica, correo electrénico y/o de
manera presencial y la segunda se realiz6 mediante formulario Google. Asi mismo
la investigacién concluydé en que se evidencié que la influencia que ejerce la
orientacién al cliente en el desempefio de las empresas hoteleras lo cual no se
rechazg la hipotesis alterna, ademas el resultado demostré una asociacion positiva

entre la orientacion al cliente de empresas.

Brockner y Dijke (2024) tuvo como propdsito poder analizar la relacion del
capital intelectual (C.I) y el desempefio organizacional (D.O). La investigacion
realizada fue cuantitativa y correlacional, la informacion se recolecté a través de 92
encuestados empleando la escala de Likert, lo cual se evidencio la relacion entre el
(C.) y el (D.O). En consecuencia, la investigacion concluyé que los resultados
obtenidos corroboran la autenticidad y confiabilidad del modelo de medicion.
Ademas, la contrastacion de las hipétesis H2 a la H7 se llevd a cabo mediante el

analisis de ajuste intelectual.

Brito-Carrillo et al. (2020) sefialaron que, en la investigacion, el poder
reconocer las variables que ejercen influencia sobre el rendimiento de los
colaboradores en la empresa objeto de estudio, fue el objetivo central. Este estudio
adopté un enfoque descriptivo y correlacional, empleando una encuesta que se
aplicé a una poblacién total de 90 colaboradores, de los cuales 75 desempefiaban
roles operativos y 15 eran administrativos. La muestra resultante fue de 63 y 15
individuos respectivamente. Los resultados concluyeron que la clave para establecer
un entorno organizacional propicio, donde la clave esta en la incorporacion eficiente
de variables como control, seguimiento y liderazgo. Asimismo, se resaltd la
importancia de fomentar la confianza entre los colaboradores para promover un

mayor empoderamiento y compromiso, aspectos que facilitan la resolucion de



desafios. La gestion, por su parte, debe asignar los recursos necesarios para
mantener un clima organizacional propicio que favorezca un rendimiento 6ptimo por

parte de los colaboradores.

Laily et al. (2023) el propésito de la investigacion consistidé en investigar la
dindmica del intercambio de conocimientos y el proceso de aprendizaje de la
corporacion. influyen en la innovacion y el desempefio organizacional, considerando
el intercambio de conocimientos como un mediador. Esta investigacion, de
naturaleza causal, se efectia mediante un sondeo aplicado a 217 colaboradores de
la empresa en cuestion. Se recopilaron datos mediante una encuesta y se empleo el
método PLS-SEM para examinar el vinculo entre las variables. En ultima instancia,
el estudio concluye que el intercambio de conocimientos en empresas y
organizaciones fomenta la interaccion entre colaboradores, generando nuevas ideas
y promoviendo un trabajo en equipo que contribuye al buen desempefio
organizacional. Este aspecto resulta beneficioso para las empresas, ya que implica
gue los colaboradores deben identificarse con la empresa u organizacion. Ademas,
destaca la importancia de la innovacion, ya que facilita que los colaboradores

adquieran nuevos conocimientos.

Machorro y Romero (2021) En la actualidad, sostienen la opinion de que el
adecuado manejo de una institucion educativa depende crucialmente del capital
humano aceptando positivamente a nivel del desempefio organizacional; en tal
sentido es una constante impulsar las buenas practicas en los participantes del nivel
de estudios superiores que a la postre se evidenciara mediante resultados
beneficiosos en la organizacion educativa de la ciudad de México. La investigacion
en cuestion adopté un enfoque exploratorio de tipo correlacional, donde se
administré una encuesta a 149 colaboradores para analizar el impacto del desarrollo
del capital humano (C.H) en el desempefio organizacional (D.O). Los resultados del
estudio concluyeron que la capacidad del capital humano influye en todas las
dimensiones del capital estructural y relacional, y todas estas, a su vez, tienen un
impacto directo en el rendimiento organizacional. Es relevante sefialar que las
restricciones de la investigacion estan principalmente relacionadas con el

procedimiento de muestreo implementado.



Vesga et al. (2021) El fin central de la investigacion es implantar la correlacion
entre la edad, el compromiso laboral y la disposicién al cambio organizacional. El
disefio del estudio se configuré como correlacional simple, utilizando un sondeo de
17 items, aplicado por conducto de la escala de Likert, con el fin de medir las
dimensiones de vigor, dedicacion y absorcion. La muestra incluyo a 808 empleados
de diversas empresas, con un 35.5% procedente de Colombia y un 65.5% de
Ecuador. Los participantes tienen entre 18 y 65 afos, con una media de 32 a 54
afos. Los resultados obtenidos indicaron que las empresas mantienen una relacion
mutua con su entorno, enfrentando ajustes tanto internos como externos que los
colaboradores perciben de manera positiva o0 negativa. La actitud hacia el
compromiso laboral puede estar influida por la edad y dependera de las actitudes
individuales y experiencias previas de cada persona.

Por otro lado, presentamos antecedentes nacionales: Cajas et al. (2020) El
propésito de esa investigacién consisti6 en examinar la conexion y desempefo
académico de estudiantes universitarios. Este estudio adopté una perspectiva
cualitativa basada en la correlacion y se realiz6 utilizando un disefio transeccional no
experimental. Se empleo un cuestionario que evaluo el coeficiente de correlacion del
engagement, la muestra consisti6 en 298 alumnos de la Facultad de Ciencias
Aplicadas, empleando pruebas estadisticas como McNemar para el analisis no
paramétrico y ChiCuadrada para el analisis inferencial de los resultados, procesando
los datos con software SPSS 22. Los hallazgos indicaron que los estudiantes exhiben
habilidades sociales adecuadas en la dimension de vigor, con un notable nivel de
energia y resistencia mental. Sin embargo, las otras dimensiones no mostraron una
correlacién significativa con el desempefio académico. Por consiguiente, se llegé a
la conclusion de que para alcanzar un rendimiento académico sobresaliente es
necesario contar con el interés y la participacion activa por parte de los estudiantes.
Sin embargo, pueden surgir circunstancias desfavorables que no necesariamente

repercuten en el rendimiento.

Al respecto se realiz6 el abordaje de la Teoria de Desempefio organizacional:
Correa et al. (2018), la teoria del desempefio organizacional alude a la efectividad
de las empresas con sus resultados financieros u operativos. Asimismo, Fernandez

et al. (2022) indican que el desempefio organizacional es el resultado del



compromiso que se tiene en el trabajo relacionado a sus funciones que estan
orientadas sumamente al crecimiento y aprendizaje cognitivo desarrollando la
culminacién exitosa de sus metas. Por otro lado, Bernal y Pedraza (2020)
mencionaron que el desempefo organizacional es el resultado que genera cada
empresa u organizacion ya sea de factores internos o externos ya que refleja el logro
de los objetivos establecidos ya sea financieros, calidad, innovacion, estructura y
satisfaccion, ademas de adquirir el aprovechamiento de los recursos humanos para

lograr los fines corporativos generando oportunidades de mejora.

Ademas, Hernandez (2022) indic6 que el desempefio organizacional es
caracterizado por el trabajo en equipo a favor de la empresa u organizacion para asi
poder alcanzar un desempefio 6ptimo de tal manera que se mejore la eficiencia en
las empresas. Asi mismo Guisao et al. (2017) mencionan que el desempefio
organizacional se puede ver de dos maneras la primer es el financiero lo cual se ve
el crecimiento de ganancias y el segundo es el no financiero es el aumento de la

satisfaccion mejorando a la imagen corporativa.

Por otro lado, Verastegui et al. (2020) indica que el desempefio organizacional
es conocido también sinénimo de la productividad o excelencia organizativa. Ante
ello Barradas et al. (2021) sefialaron que el desempefio organizacional tiene una
significativa relevancia en una empresa, dado que desempeia un papel fundamental
en la evaluacion y cumplimientos de los objetivos trazados por la corporacién. Por
otro lado, Matus et al. (2018) indico que el desempefio organizacional es la
integracion de elementos administrativos y operativos para poder evitar las causas
al fracaso lo cual para contextualizar tiene como dimensiones a: Desempefio
financiero y desempefio operativo, en el no financiero esta la eficiencia, efectividad
y en los resultados econdmicos se reflejan el desagravio del equipo, la ampliacion,
las ventas, la participacibn de mercado, la insercion de nuevos productos y la

rentabilidad.

Con respecto a la dimension de Desemperio financiero se contextualiza de la
siguiente manera Guallpa et al. (2021) indicaron que dicha dimension es considerada
como el andlisis mas importante para las empresas ya que representa el nivel de

rentabilidad que se tiene la empresa cabe mencionar que el resultado puede ser



positivo 0 negativo. Por otro lado, Rivas et al. (2021) mencionaron que el desempefio
financiero esta vinculado directamente al directorio de toda empresa u organizacion
para asi poder evaluar de acuerdo con las metas u objetivos propuestos. Asi mismo
Esparza-Aguilar et al. (2021) sefalan que el rendimiento financiero esta vinculado al
potencial que la empresa u organizacidon posee para llevar a cabo acciones
orientadas al logro de sus objetivos 0 metas establecidas. Por otro lado, con respecto
a la dimension de Desempefio operativo tenemos las siguientes contextualizaciones
Ramirez-Vielma & Nazar (2019) indican que el desempefio operativo es aquellas
conductas de las personas estan situadas al cumplimiento de metas establecidas por

la empresa lo cual se espera que los colaboradores tengan una mayor efectividad.

Al respecto se hard el estudio de la Teoria de Engagement: La teoria
desarrollada por Toscano et al. (2020) hicieron mencién de que el compromiso es un
estado psicolégico positivo que se manifiesta a través de niveles elevados de
energia, como vigor, dedicacién y entusiasmo en la labor. Ademas, implica la
absorcién y concentracion en las responsabilidades laborales. De manera similar,
Toscano et al. (2020) refirieron que el engagement es un estado cognitivo-afectivo
duradero que incluye tres aspectos que coinciden con el autor anterior. La dimensién
de vigor estéa vinculada a la energia y la resistencia mental durante la ejecucion de
las tareas laborales, la dedicacion implica estar comprometido en la labor con
entusiasmo y orgullo, mientras que la absorcion implica una profunda concentracion
en la tarea, por lo que se percibe que el tiempo pasa rapido. Para Maquera et al.
2023) el engagement es el estado que lleva a las personas a estar motivados,
aprender cosas nuevas para asi poder aceptar los cambios y desafios nuevos que

se presentan en el trabajo.

Adicionalmente, Romero y Palacini (2020) afirmaron que el engagement
representa el estado mental positivo y persistente de las personas, especialmente
cuando esta relacionado con el empleo, y se distingue por la presencia de vigor,
dedicacion y absorcion. Por otro lado, Dominguez e Ibarra (2017) mencionaron que
el engagement es igual a la psicologia positiva de las personas puesto que en el
desarrollo de sus actividades tiene que ver con sus talentos que tiene cada persona
y para ello se debe de generar bienestar personal para que puedan encontrar

felicidad. De la misma forma Flores et al. (2015) indicaron que, el engagement es



evidenciado cuando los colaboradores son mas activos, toman iniciativas
personales, y se auto retroalimentan en base a un nuevo desempefio buscando
nuevos retos, para contextualizar se cuenta con las siguientes dimensiones: Vigor,
dedicacién y absorcion. Desde otro enfoque Lopez et al. (2021) mencionaron que el
engagement es el interés que tiene cada persona hacia sus labores que realiza y
también de tipo cognitivo por lo que implica el uso de estrategias, conocimientos y
habilidades puesto que para poder contextualizar tenemos las siguientes
dimensiones: Vigor, dedicacion y absorcion.

Con respecto a la dimension vigor Jiménez et al. (2015) indicaron que el vigor
es el alto nivel de energia que tiene una persona al momento de laborar, voluntad
ademas de persistir si se presenta alguna dificultad. Asi mismo Guisao et al. (2017)
coincidieron con el autor anterior ya que indican que el vigor es el alto nivel de
energia mental y resiliencia que puede tener una persona. Por otro lado, Dominguez
et al. (2020) mencionaron que el vigor son los altos niveles de energia, esfuerzo y

persistencia que pueden tener en su ambiente laboral.

Asi mismo la dimension de absorcion Hernandez-Vargas et al. (2016)
indicaron que, la dedicacion basicamente es estar implicado en el trabajo, con
entusiasmo, orgullo y reto. En el mismo sentido Arias et al. (2020) indicaron que, la
dedicacién es el involucramiento de las tareas y experimentacion del entusiasmo y
orgullo de la misma. Por otro lado, Ruiz de Chavez et al. (2014) indicaron que, dicha
dimensién es conocida y definida por su entusiasmo, inspiracion y orgullo que tiene

una persona.

Con respecto a la dimension absorcion, se tiene que Mesurado y Laudadio
(2019) indicaron que la absorcion es basicamente la concentracion y felicidad que
puede tener el colaborador durante el desempefio de sus labores. Asi mismo
Dominguez et al. (2021) mencionaron que dicha dimension representa el grado de
concentracion, sensacion y esmero ya que el tiempo es un papel muy importante
para poder cumplir los objetivos planteados. Por otro lado, Carrillo et al. (2002) que
la absorcién se da cuando el colaborador esta completamente enfocado en su trabajo
y es dificil que se pueda desconcentrar ya que esta realizando su trabajo con total

place y entusiasmo.
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IIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de Investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

La investigacion acoge un enfoque cuantitativo y pertenece al &mbito de la
investigacion aplicada, ya que se propondran soluciones basadas en los

resultados identificados en la problematica.
3.1.2 Disefio de investigacion

Ademas, es una investigacion de disefio no experimental, ya que no implica la
utilizacion de variables y se lleva a cabo después de los eventos. Cabe destacar
que esta perspectiva encuentra respaldo en las obras de (Bernal, 2010) y
(Arias, 2013).

3.2 Variables y operacionalizacion
Variable 1: Desempefio organizacional.
Definicion conceptual

Segun Matus, et al, (2018) indicé que, el desempefio organizacional es la
integracion de elementos administrativos y operativos para poder evitar las causas
al fracaso puesto que indica también por su parte que el desempefio financiero y
desempeiio operativo son importantes. En el no financiero esta la eficiencia,
efectividad y en los resultados financieros abarcan el desagravio del equipo, el
crecimiento, las ventas, la segmentacion del mercado, la introduccion de nuevos

productos y la rentabilidad.
Definicion operacional

El desempefio organizacional es un constructo que esta constituido por dos
dimensiones, estas son el desempefio financiero y el desempefio operativo
cada una de ellas esta estructurada en base a un conjunto de indicadores
tales como D/F: 1, 2, 3, 4,5, 6;yD/O: 7, 8,9, 10, 11, 12.
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Variable 2: Engagement
Definicion conceptual

Lopez, Alvarez, Garcés et al, (2021) mencionaron que el engagement es el
interés que tiene cada persona hacia sus labores que realiza y también de tipo
cognitivo por lo que implica el uso de estrategias, conocimientos y habilidades
puesto que para poder contextualizar tenemos las siguientes dimensiones:

Vigor, dedicacion y absorcion.
Definicién operacional

El compromiso esta constituido por tres dimensiones: vigor, dedicacion y
absorcién, cada una de las cuales estd conformada por un conjunto de
indicadores como V: 13, 14, 15, 16, 17, 18; D: 19, 20, 21, 22, 23, 24; y A: 25,
26, 27, 28, 29, 30.

Definicion operacional

La variable desempefio organizacional y la variable engagement cada item se

mide con una escala Likert.
3.3 Poblacion, muestra, muestreo y unidad de analisis
3.3.1 Poblacion

En dicha investigacion la poblacién estudiada es de 51 colaboradores de una
universidad de Lima, las cuales se desempefian en areas administrativas y de

docencia universitaria.
3.3.2 Muestra

La muestra fue de 51 participantes, que incluyeron tanto personal administrativo

como docente de una universidad en Lima.

Los criterios de inclusion: Establecieron que los elementos de la muestra serian
colaboradores de la universidad en cuestion, ya sea en roles administrativos o

docentes, y que responderian al cuestionario con una validacién adecuada.
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Criterios de exclusion: Se excluy6 a los colaboradores que tengan menos de 6

meses laborando.
3.3.3 Muestreo

Se elige emplear un método de muestreo no probabilistico por conveniencia,
evitando la aplicacion de férmulas matematicas para determinar la cantidad
de elementos en la muestra. Se incluiran todos los participantes que hayan

respondido al cuestionario de investigacion.
3.3.4 Unidad de anélisis

La unidad de andlisis para este estudio se define como los colaboradores que

completaron el cuestionario y lo enviaron de forma virtual.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se empleé la metodologia de encuesta, administrando cuestionarios
disefiados exclusivamente para este estudio. Estos cuestionarios se distribuyeron de
forma virtual, y después de ser completados, se recopilaron para su posterior
tabulacién en una base de datos de Excel. Posteriormente, se realiz6 la sumatoria
correspondiente y se exportaron los datos al software de analisis estadistico SPSS

version 25 para llevar a cabo el analisis correspondiente (Hernandez et al, 2018).
3.5 Procedimientos

Para realizar dicho estudio, se elabordé una carta de presentacion que se
entregd a la institucién seleccionada para el estudio, después de recibir la
autorizacion pertinente por parte de la administracién de la institucion educativa. De
esta manera, se obtuvo una informacion que sirvi6 como base para el analisis. El
cuestionario fue tabulado en Excel, se realizaron sumatorias segun las dimensiones
y baremos establecidos en el cuestionario, y luego los datos se trasladaron al

software SPSS para generar tablas y graficos de frecuencias.
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3.6 Método de analisis de datos

Segun lo sefialado en la recopilacion de datos para la elaboracion de esta
informacion, se llevd a cabo un analisis estadistico que abarcé tanto aspectos
descriptivos como inferenciales. Se considero la colaboracion de los participantes,
qguienes fueron involucrados por medio de la encuesta. Se empleo un cuestionario
compuesto por 30 preguntas para ambas variables, abordando las dimensiones e
indicadores de los constructos estudiados. La medicion se realizo a través de la

escala de Likert.
3.7 Aspectos éticos

En esta investigacion se considero la informacion brindada por la universidad
de Lima, la cual puso a disposicion del investigador para poder desarrollar el trabajo
de investigacién, puesto que cada uno de los items se desarrollé con la guia de
trabajos de investigacion otorgada por la misma universidad aplicando el codigo de
ética, también se utilizo el sistema Turnitin en la cual va a confirmar la originalidad
del documento autor; cabe mencionar que no es con fines de lucro sino con fines

académicos.
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IV. RESULTADOS

a) Resultados descriptivos
Tabla 1

Tabla de frecuencia del Desempefio organizacional y sus dimensiones

Desempefio Desempefio Desempefio
Nivel organizacional financiero operativo
f % f % E %
Mala 0 0 3 5.9 0 0
Regular 9 17.6 27 52.9 0 0
Buena 42 824 21 41.2 51 100.0
Total 51 100.0 51 100.0 51.0 100.0

Interpretacion.

Se visualiza en la primera variable de la T.1, el 17.6% (9) manifestaron que el
desempefio organizacional se encuentra en nivel regular, y el 82.4% (42) expresaron
gue el desempefio organizacional esta en un nivel bueno. Se visualiza en su primera
dimension, el 5.9% (3) de encuestados manifestaron que el desempefio financiero
se encuentra en un nivel malo, el 52.9% (27) expreso que el desempefio financiero
estd en un nivel regular y el 41.2% (21) expresaron que el desempefio financiero se
encuentra en un nivel bueno. En la segunda dimensién se visualiza, se aprecia que
el 100% (51) de los encuestados indican que el desempefio operativo se encuentra

en un nivel bueno.
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Tabla 2

Tabla de frecuencia de Engagement y sus dimensiones

Nivel Engagement Vigor Dedicacion Absorcion

f % f % f % f %

Regular 4 7.8 3 5.9 5 9.8 4 7.8
Buena 47 92.2 48 94.1 46 90.2 47 92.2

Total 51 100.0 51 100.0 51 100.0 51 100.0

Interpretacion

En la primera variable de la Tabla 2, se observa que el 7.8% sefiala que el
compromiso se sitia en un nivel regular, mientras que el 92.2% indica que se
encuentra en un nivel bueno. Al analizar la primera dimension, se nota que el 5.9%
(3) de los encuestados afirma que el vigor esta en un nivel regular, mientras que el
94.1% (48) manifiesta que se encuentra en un nivel bueno. En cuanto a la segunda
dimensién, se aprecia que el 9.8% de los encuestados indica que la dedicacion se
encuentra en un nivel regular, mientras que el 90.2% afirma que esta en un nivel
bueno. En relacion con la tercera dimension, se observa que el 7.8% de los
encuestados menciona que la absorcion estd en un nivel regular, mientras que el

92.2% indica que se encuentra en un nivel bueno.
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Tabla 3

Tabla de frecuencias de la dimensién Desempefio organizacional vs Engagement

Regular Buena Total
Desempefio Regular  Recuento 3 6 9
organizacional
% del total 5,9% 11,8% 17,6%
Buena Recuento 1 41 42
% del total 2,0% 80,4% 82,4%
Total Recuento 4 47 51
% del total 7,8% 92,2% 100,0%

Interpretacion.

De la tabla 3, el 17.6% (9) del total que manifestaron que el desempefio
organizacional tiene un nivel regular; 5.9% (3) manifiestan que el Engagement tiene

un nivel regular, 11.8% (6) tiene un nivel de bueno.

Del 82.4% (42) del total manifiestan que el Desempefio organizacional tiene un nivel
de bueno; 2.0% (1) expresan que el Engagement tiene un nivel regular, 80.4% (41)

tiene un nivel de bueno.
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Tabla 4

Tabla cruzada Desempeiio organizacional vs Vigor

Regular Buena Total
Desempefio Regular Recuento 3 6 9
organizacional
% del total 5.90% 11.80% 17.60%
Buena  Recuento 0 42 42
% del total 0.00%  82.40% 82.40%
Total Recuento 3 48 51
% del total 590% 94.10% 100.00%

Interpretacion.

Segun la tabla 4, el 17.6% (9) de los encuestados indican que el desempefio

organizacional se encuentra en un nivel regular. En cuanto a la dimension de vigor,

el 5.9% (3) manifiesta que esta en un nivel regular, mientras que el 11.8% (6) expresa

gue se encuentra en un nivel bueno.

Del 82.4% (42) de participantes, que afirman que el desempefio organizacional tiene

un nivel bueno; 82.4% (42) afirman que la dimension vigor se encuentra en un nivel

bueno.
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Tabla 5

Tabla cruzada desempefio organizacional vs dedicacion

Regular Buena Total
Desempefio Regular  Recuento 3 6 9
organizacional
% del total 5.90% 11.80% 17.60%
Buena Recuento 2 40 42
% del total 3.90% 78.40% 82.40%
Total Recuento 5 46 51
% del total 9.80% 90.20%  100.00%

Interpretacion.

De la tabla 5, el 17,6% (9) de encuestados que afirman que el desempefio
organizacional tiene un nivel regular; 5.9% (3) manifiestan que la dimension
dedicacién esta en un nivel regular, 3.9% (2) declaran que la dimensién dedicacion
se ubica en nivel regular, 11.8% (6) expresan que la dimension dedicacién se localiza

en nivel bueno.

Del 82.4% (42) de participantes, que afirman que el desempefio organizacional tiene
un nivel bueno; 3.9% (2) afirman que la dimension dedicacion se encuentra en un
nivel regular, 78.4% (40) afirman que la dimensién dedicacién se encuentra en un

nivel bueno.
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Tabla 6

Tabla cruzada de desempefio organizacional vs absorcion

Regular Buena Total
Desempefio Regular  Recuento 3 6 9
organizacional
% del total 5.90% 11.80% 17.60%
Buena Recuento 1 41 42
% del total 2.00% 80.40% 82.40%
Total Recuento 4 47 51
% del total 7.80% 92.20%  100.00%

Interpretacion.

De la tabla 6, el 17,6% (9) de encuestados que afirman que el desempefio
organizacional tiene un nivel regular; 5.9% (3) manifiestan que la dimension
absorcién esta en un nivel regular, 5.9% (3) manifiestan que la dimension dedicacion
estd en un nivel regular, 11.8% (6) expresan que la dimension dedicacién esta en un

nivel de bueno.

Del 82.4% (42) de participantes, que afirman que el desempefio organizacional tiene
un nivel bueno; 2.0% (1) afirman que la dimension absorcion se encuentra en un
nivel regular, 80.4% (41) afirman que la dimension absorcion se encuentra en un

nivel bueno.
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A continuacion, se trabajard con el acapite correspondiente a la estadistica
inferencial hecho que es determinante en la consecucion de resultados tal como la

prueba de hipétesis para la toma de decisiones.

a) Resultados inferenciales
Ho: La distribucion de datos tiene normalidad

Ha: La distribucion no tiene normalidad
Tabla 7

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
Desempefio ,500 51 ,000
organizacional
Desempefio 312 51 ,000
Financiero
Desempefio ,000 51 ,000
Operativo
Engagement ,535 51 ,000
Vigor ,539 51 ,000
Dedicacion ,530 51 ,000
Absorcion ,535 51 ,000
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Interpretacion.

Segun la tabla 7, se observa que esta no presenta distribuciéon normal en sus datos
dado que el nivel de significancia es 0,00<0,05 asi mismo se trata de una muestra
de 51 elementos lo que indica que se debe considerar la prueba Kolmogorov -
Smirnov. En tal sentido se utilizard una prueba no paramétrica, en este caso le

corresponde la correlacion de Spearman.
Contrastacion de hipotesis:
Hipotesis general

Ha: Existe relacion significativa entre el desempefio organizacional y el engagement

en una universidad de Lima, 2023.

Ho: no existe relacidon entre el desempefio organizacional y el engagement en una

universidad de Lima, 2023.
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Tabla 8

Correlacion desempefio organizacional y engagement

Desempefio Engagement
organizacional
RS Desempefio  Coeficiente de 1,000 ,439™
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 51 51
Engagement  Coeficiente de ,439” 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 51 51

Interpretacion.

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

En la Tabla 8, al emplear un nivel de confianza del 95% y un nivel de significancia de

0.05, se destaca un valor P de 0.001, que es menor a 0.05. Este resultado posibilita

rechazar la hipotesis nula y respaldar la hipétesis alternativa, indicando asila

existencia de una relacion significativa entre el desempefio organizacional y el

engagement. Ademas, se presenta una correlacion moderada de 0.439, equivalente

al 43.9% de correlacion.
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Tabla 9

Correlacion desempefio organizacional y la dimension vigor

Desempefio Vigor
organizacional
RS Desempefio  Coeficiente 1,000 ,540™
organizacional de
correlaciéon
Sig. ,000
(bilateral)
N 51 51
Vigor Coeficiente 540" 1,000
de
correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 51 51

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

Interpretacion.

Ho: Si el P valor es menor a 0.05 se rechaza la hipotesis nula

Ha: si P valor es mayor a 0.05 se rechaza la hipotesis alterna

En la Tabla 9, al utilizar un nivel de confianza del 95% y un nivel de significancia de

0.05, se resalta un valor P de 0.000, el cual es menor a 0.05. Este resultado permite
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descartar la hipdtesis nula y respaldar la hipotesis alternativa, sefialando la
existencia de una relacion significativa entre la variable desempefio organizacional y
la dimension vigor. Ademas, se aprecia una correlacion moderada de 0.540,
representando el 54% de correlacion.

Tabla 10

Correlacion de desempefio Organizacional y la Dimensién dedicacion

Desempefio  Dedicacion
organizacional

RS Desempefio  Coeficiente 1,000 ,366"
organizacional de
correlacion

Sig. : ,008
(bilateral)

Dedicacion  Coeficiente , 366" 1,000
de
correlacion

Sig. ,008
(bilateral)

N 51 51

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

Interpretacion.
Ho: Si el P valor es menor a 0.05 se rechaza la hipotesis nula

Ha: si P valor es mayor a 0.05 se rechaza la hipotesis alterna
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En la Tabla 10, al utilizar un nivel de confianza del 95% y un nivel de significancia de
0.05, se evidencia un valor P de 0.008, menor a 0.05. El resultado permite repeler la
hipétesis nula y admitir la hipdtesis alternativa, indicando asi la existencia de una
relacion significativa entre la variable desempefio organizacional y la dimension
dedicacion. Igualmente, se presenta una correlacion moderada de 0.366,

representando el 36.6% de correlacion.
Tabla 11

Correlacién de desempefio organizacional y la dimensién absorcion

Desempefio Absorcion
organizacional

RS Desempefio  Coeficiente de 1,000 ,439™
organizacional  correlacion

Sig. (bilateral) . ,001
N 51 51
Absorcion  Coeficiente de ,439™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 51 51

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

Interpretacion.
Ho: Si el P valor es menor a 0.05 se rechaza la hipotesis nula

Ha: si P valor es mayor a 0.05 se rechaza la hipotesis alterna
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En la Tabla 11, al utilizar un nivel de confianza del 95% y un nivel de significancia de
0.05, se detecta un valor P de 0.001, que es menor a 0.05. Este hallazgo permite
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alternativa, indicando asi la presencia
de una relacion significativa entre la variable desempefio organizacional y la
dimension absorcion. Ademas, se evidencia una correlacion moderada de 0.439,

representando el 43.9% de correlacion.

Nuestros participantes reafirman y coinciden en que la sociedad unipersonal es
factible segun la Ley General de Sociedades. Esto se debe a la ausencia de
obstaculos o argumentos desfavorables que impidan su establecimiento. Por lo
tanto, sugieren que los requisitos para regularla deberian ser analogos a los de la
sociedad anénima cerrada. De esta manera, se crearia un nuevo tipo de sociedad
gue brindaria a las personas la oportunidad flexible de formalizar sus actividades
empresariales, contribuyendo asi al fomento de la formalizacién en la estructura

societaria actual.
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V. DISCUSION

De los resultados logrados, se delimita que al examinar la hipétesis general muestran
un valor P de 0.001, mismo que, se ubica por debajo del nivel de significancia de
0.05., lo cual significa el rechazo de la hipétesis nula a favor de la hipotesis
alternativa, manifestando una relacién valiosa entre la variable desempefio
organizacional y el engagement. La correlacion entre ambas es moderada, con un
valor de 0.439, representando el 43.9%. Este hallazgo coincide con lo investigado
por Figueroa et al. (2023), quienes concluyeron que la orientacion al cliente influye
en el rendimiento de las empresas hoteleras, respaldando asi la hipétesis. Ademas,
sus resultados evidenciaron una asociacion positiva entre la orientacion al cliente y
el desempefio empresarial. En consecuencia, se deduce una conexion entre el

desempefio organizacional y el engagement.

En lo que respecta a la evaluacion de la hipotesis especifica 1, se observa un valor
P de 0.000, que se ubica por debajo del nivel de significancia de 0.05. Este resultado
rechaza la hipotesis nula y la hipétesis alternativa es aceptada, expresando una
relacion notable entre la variable desempefio organizacional y la dimension de vigor.
La correlacion entre ambas es moderada, con un valor de 0.540, equivalente al 54%.
Este descubrimiento guarda similitudes con la investigacion de Brockner et al. (2024),
quienes afirmaron que los resultados respaldan la validez y confiabilidad delmodelo
de medida. Ademas, la verificacion de las hipotesis H2 a la H7 se realiz6 mediante
el analisis de ajuste intelectual. Por lo tanto, se deduce la existencia de unarelacion
positiva entre el desempefio organizacional y la dimensién de vigor, lo cuales

beneficioso para la organizacion.

En cuanto a los resultados de la prueba de la hipotesis especifica, se detecta un
valor P de 0.008, por debajo del nivel de significancia de 0.05. Este descubrimiento
conduce a descartar la hipétesis nula y respaldar la hip6tesis alternativa, indicando
asi una conexion significativa entre el desempefio organizacional y la dimension de
dedicacion. La correlacion entre ambas es de caracter moderado, con un valor de
0.366, representando el 36.6%. Estos resultados comparten semejanzas con la
investigacion de Brito-Carrillo et al. (2020), quienes concluyeron que la integraciéon

de las variables control, seguimiento y liderazgo es esencial para establecer un clima
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organizacional apropiado. También enfatizaron la importancia de generar confianza
entre los colaboradores para potenciar el empoderamiento y el compromiso,
afrontando asi los desafios con los recursos necesarios proporcionados por la
gerencia. Por ende, se deduce que la relacion entre el desempefio organizacional y

la dimension de dedicacion es significativa y relevante para la institucion.

Asi mismo, al contrastar la hipétesis especifica, se identifica un P valor de 0.001, por
debajo del nivel de significancia de 0.05. Este descubrimiento posibilita el rechazo
de la hipotesis nula y la aceptacion de la hipétesis alterna, indicando asi una relacion
esencial entre el desempefio organizacional y la dimension de absorcion. La
correlacion entre ambas es moderada, con un valor de 0.439, equivalente al 43.9%.
Estos hallazgos fueron comparados con la investigaciéon de Brito-Carrillo et al.
(2020), concluyeron que la incorporacién de las variables, seguimiento, control y
liderazgo es esencial para lograr un clima organizacional adecuado. También
enfatizaron la importancia de generar confianza en los colaboradores para aumentar
el empoderamiento y compromiso, enfrentando asi los desafios con los recursos
necesarios por parte de la gerencia. En consecuencia, se deduce que la relacion
entre el desempefio organizacional y la dimensién de absorcion es significativa y

beneficiosa para el crecimiento continuo de la organizacion.

Al evaluar la hipétesis especifica revelan un valor P de 0.001, por debajo del nivel de
significancia de 0.05. Este descubrimiento conduce al rechazo de la hip6tesis nula y
a la aceptacién de la hipotesis alternativa, sefialando una relacion significativa entre
el desempefio organizacional y la dimension de absorcién. La correlacién entre
ambas es moderada, con un valor de 0.439, representando el 43.9%. Estos
resultados fueron comparados con la investigacion de Laily et al. (2023), quienes
concluyeron que el intercambio de conocimientos en las empresas facilita la
interaccion entre los colaboradores, generando nuevas ideas y fomentando el trabajo
en equipo, lo que contribuye a un buen desempefio organizacional. Este aspecto
resulta beneficioso para las empresas, ya que implica que los colaboradores deben
estar identificados con su empresa u organizacion. Ademas, la innovacion
desempefia un papel crucial, facilitando la adquisicidon de nuevos conocimientos por

parte de los colaboradores. Por lo tanto, se infiere que la relacion entre el desempeiio
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organizacional y la dimension de absorcion sugiere que los colaboradores de la

institucion estan comprometidos con la empresa.

Sin embargo, los resultados de la prueba de la hipétesis general revelan un valor P
de 0.001, inferior a 0.05, lo que conduce al rechazo de la hipdtesis nula y a la
aceptacion de la hipotesis alternativa. Esto sefala una relacion valiosa entre el
desempeiio organizacional y el engagement, mostrando una correlacion moderada
de 0.439, equivalente al 43.9%. Este hallazgo se contrasta con el estudio realizado
por Machorro y Romero (2021), cuyas conclusiones indican que la capacidad del
capital humano ejerce impacto en todas las facetas del capital estructural y
relacional, siendo todas estas influencias directamente vinculadas al rendimiento
organizacional. Es crucial destacar que las limitaciones del estudio estan vinculadas
al proceso de muestreo, dado que se encuestd exclusivamente a mandos medios y
directivos de instituciones que aceptaron participar. Por ende, la relacion significativa
entre el desempefio organizacional y el engagement es beneficiosa para la

institucion, ya que implica que los colaboradores experimentan satisfaccion.

En cuanto a los resultados obtenidos en la evaluacién de la hipétesis especifica, se
evidencia un valor P de 0.000, situandose por debajo del umbral de significancia de
0.05. Este hallazgo conduce al rechazo de la hipétesis nula y a la aceptaciéon de la
hipétesis alternativa, sefialando una conexion importante entre el rendimiento
organizacional y la dimension de vigor. La correlacién entre ambas variables es
moderada, alcanzando un valor de 0.540, lo que representa un 54%. Este
descubrimiento se asemeja a la investigacion de Vesga et al. (2021), quienes
concluyeron que las empresas u organizaciones mantienen una relacion
bidireccional con su entorno, adaptandose a cambios tanto externos como internos.
Los colaboradores responden de manera positiva 0 negativa, influenciados por
diversos factores como la edad. En cuanto al engagement, este puede estar
vinculado con la edad y dependera de la actitud y experiencias pasadas de cada
individuo. Por consiguiente, se confirma una relacion significativa entre el

desempefio organizacional y la dimension de vigor.
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Los resultados derivados de la evaluacion de la hipétesis especifica revelan un valor
P de 0.000, situandose inferiormente del umbral de significancia de 0.05. Este
descubrimiento conduce al rechazo de la hipotesis nula y a la aceptacion de la
hipétesis alternativa, lo que sefala una relacién importante entre el rendimiento
organizacional y la dimension de vigor. La correlacion entre estas dos variables se
considera moderada, presentando un valor de 0.540, lo cual representa el 54%.Este
resultado se compara con la investigacion de Cajas et al. (2020), quienes
concluyeron que los estudiantes demuestran habilidades sociales apropiadas en la
dimension de vigor, caracterizadas por un alto nivel de energia y resistencia mental,
en contraste con otras dimensiones que no estan relacionadas con el rendimiento
académico. Ademas, resaltaron que un rendimiento Optimo requiere el interés y
compromiso activo de los estudiantes, incluso en situaciones adversas que no
necesariamente afectan el rendimiento. Por ende, se establece una relacion
significativa, lo cual es beneficioso para la organizacion, ya que implica que los

colaboradores cuentan con un nivel de energia adecuado.

En relacion con los resultados, el compromiso va mas alla de simplemente cumplir
con las tareas asignadas; implica una conexion emocional, motivacion intrinseca y
una identificacion con los valores y metas de la empresa. Un colaborador
comprometido tiende a experimentar un mayor nivel de satisfaccion en el trabajo,
contribuye de manera proactiva al éxito de la organizacion y mantiene un nivel
constante de energia y entusiasmo en su desempefio laboral. Por otro lado, se
argumenta que el engagement, en cuanto a los resultados, implica que los jefes de
cada area deben motivar a su personal de manera frecuente para lograr una alta

productividad, coincidiendo con la perspectiva tedrica de Laily et al. (2023).
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Respecto al objetivo general la conclusién es que existe una relacion del
43.9% entre el desempeiio organizacional y el engagement de los
colaboradores. Ademas, se observa que cuando el 80.4% de los
encuestados indica que el desempefio organizacional es bueno, el
engagement también se sitia en un nivel bueno, revelando una relacion

proporcional directa.

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

De acuerdo al objetivo especifico se evidencia una relacion del 54% entre
el desempefio organizacional y la dimension de vigor en los colaboradores.
Igualmente, cuando el 82.4% de los encuestados afirma que el desempefio
organizacional es bueno, se observa que el vigor también alcanza un nivel

bueno, indicando asi una relacién proporcional directa.

En relacion con el objetivo especifico, se observa una relacién del 36.6%
entre el desempefio organizacional y la dimension de dedicacion en los
colaboradores. De manera similar, cuando el 78.40% de los encuestados
indica que el desempefio organizacional es bueno, la dedicacion también

se sitta en un nivel bueno, demostrando una relacion proporcional directa.

Con respecto al objetivo especifico, se evidencia una relacion del 54% entre
el desempefio organizacional y la dimension de absorcion en los
colaboradores. De igual manera, cuando el 80.4% de los encuestados
declara que el desempefio organizacional es bueno, la absorcion también

se encuentra en un nivel bueno, indicando una relacion proporcionaldirecta.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Se sugiere al director general continuar fomentando un rendimiento
organizacional 6ptimo, con el fin de que los colaboradores mantengan una
conexion significativa con la empresa y contribuyan al logro de los objetivos

establecidos.

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se recomienda al director general desarrollar talleres de investigacion para
asi poder mejorar en el futuro, ademas de hacer otras variables para asi

dar a conocer la importancia de la investigacion.

Se sugiere que la secretaria académica promueva la colaboracion entre los
miembros del equipo, ya que desempefan un papel fundamental en la

organizacion para lograr las metas y objetivos establecidos.

Se recomienda a la secretaria académica poner en practica actividades
innovadoras hacia los colaboradores de tal manera que genere confianza
y un buen clima laboral ademas de desarrollar sus habilidades y destrezas

que tiene cada colaborador.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

universidad de Lima, 2023?

universidad de Lima, 2023

colaboradores de una
universidad de Lima,
2023

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: -Satisfaccion Tipo: Aplicada
¢ Cudl es la relacion que Desempefio personal Disefio: No
existe entre desempefio Determinar la relacion Existe relacion financiero -Crecimiento '
organizacional y entre desempefio significativa entre el -Rentabilidad experimental
engagement de los organizacional y deserr_\per_lo Técnica: La encuesta
colaboradores de una engagement de los organizacional y el
universidad de Lima, 2023? colaboradores de una engagement en los Desempefio Instrumento:
universidad de Lima, 2023 | trabajadores los organizacional Cuestionario
colaboradores de una
universidad de Lima, Poblacién: 51
2023
— ——— colaboradores
Desempefio -Eficiencia
Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipotesis especificas: operativo -Efectividad Enfoque.. Cuantitativo
Muestra: 51
¢ Cudl es la relacion que Determinar la relacién Existe relacion entre -Energia
existe entre desempefio entre desempefio desempefio Vigor -Resistencia Muestreo: No
organizacional y vigor de los | organizacional y vigor de organizacional y vigor mental ot
. . probabilistico por
colaboradores de una los colaboradores de una de los colaboradores -Persistencia
universidad de Lima, 2023? universidad de Lima, 2023 de una universidad de conveniencia
Lima, 2023 Engagement
¢ Cudl es la relacion que Establecer la relacion entre | Existe relacion entre -Entusiasmo
existe entre desempefio desempefio organizacional | desempefio Dedicacion -Orgullo
organizacional y dedicacion y dedicacion de los organizacional y -Inspiracion
de los colaboradores de una | colaboradores de una dedicacion de los
universidad de Lima, 2023? universidad de Lima, 2023 colaboradores de una
universidad de Lima,
2023
¢ Cuadl es la relacion que Establecer la relacion entre | Existe relacion entre -Sentimiento de
existe entre desemperio desempefio organizacional | desempefio Absorcion felicidad
organizacional y absorcién y absorcién de los organizacional y -Placer por el
de los colaboradores de una | colaboradores de una absorcion de los trabajo




Anexo2: Operacionalizacion de las variables

Variable Definicién conceptual operacionalizacién Demisiones indicadores reactivos Escalade
medicion

El desempefio organizacional | Contiene 2 Desempeiio -Satisfaccion personal 1,2,3,4,5,6 Ordinal
es la integracion de elementos | dimensiones, 12 financiero -Crecimiento

Desempefio administrativos y operativos | reactivos, escala de -Rentabilidad

organizacional para poder evitar las causas al | valores Likert Desempeiio -Eficiencia 7,8,9, 10, Ordinal
fracaso puesto que indica operativo -Efectividad 11. 12
también por su parte que el '
desempefio financiero y
desempefio  operativo  son
importantes  Matus, et al,
(2018)
El engagement es el interés | Contiene 3 Vigor -Energia 13, 14, 15, Ordinal
que tiene cada persona hacia | dimensiones, 18 -Resistencia mental 16. 17. 18

Engagement sus labores que realiza vy | reactivos, escala de -Persistencia ’ ’
también de tipo cognitivo por lo | valores Likert
que implica el wuso de Dedicacion -Entusiasmo 19, 20, 21, Ordinal
estrategias, conocimientos vy -Orgullo 22 23 24
habilidades  como  vigor, -Inspiracién e
dedicacion y absorcion Lopez Absorcion -Sentimiento de felicidad | 25, 26, 27, Ordinal

et al. (2021)

-Placer por el trabajo

28, 29, 30




Anexo 3: Cuestionario

El proposito de este cuestionario es poder conocer las diferentes opiniones que
tienen cada uno de los encuestados referente a su centro laboral, para ello se

solicita responder dicho cuestionario con total sinceridad ya que no hay

respuestas correctas ni incorrectas.

Dicho cuestionario cuenta con un total de 30 items con cinco alternativas de
respuestas por lo que se le pide marcar con un aspa (x) la alternativa que usted

crea correcta. 1= nunca 2= casi nunca 3= algunas veces 4= casi siempre 5=

siempre.

Variable 1: Desempeio organizacional

Dimension 1: Desempefio financiero

La empresa reconoce mis logros.

Me siento satisfecho con los incentivos que me dan.

La empresa brinda flexibilidad horaria.

La empresa brinda oportunidad de ascenso laboral.

Mi remuneraciéon cumple mis expectativas.

AUV WIN|-

La empresa brinda intercambio administrativo.

Dimension 2: Desempeiio operativo

7

Me considero eficiente realizando mis labores.

8

Realizo mi trabajo en funcidn a los objetivos de la empresa

9

Administro adecuadamente mis tiempos cuando realizo mis labores.

10

Gestiono de manera efectiva mis labores.

11

Tomo decisiones de manera eficiente.

12

Mis labores que realizo aportan valor en la empresa

Variable 2: Engagement

Dimension 1: Vigor

13

Cuando realizo mis labores me siento con fuerza y lleno de energia.

14

Me siento animado (a) cuando estoy realizando mis actividades en el trabajo.

15

Cada mafiana estoy motivado a asistir a mi centro de labores.

16

Puedo estar laborando de manera continuada durante periodos largos de tiempo (sin
que me resulte aburrido)

17

A pesar de las dificultes que encuentre, me considero una persona constante y
perseverante a la hora de realizar mis actividades en el trabajo.

18

Incluso si no me encuentro bien, no dejo de realizar mis actividades pendientes del
trabajo.

Dimension 2: Dedicacion

19

Creo que las actividades laborales que estoy realizando tienen sentido para mi.

20

Estoy entusiasmado con las labores administrativas que estoy realizando.




21

El trabajo que realizo me motivan a hacer cosas nuevas relacionadas con la labor
administrativa que estoy realizando.

22

En mi puesto de trabajo hay comodidad.

23

Desarrollarme laboralmente en el campo administrativo es importante para mi.

24

Soy feliz cuando realizo mis labores.

Dimension 3: Absorcion

25

Siento que el tiempo transcurre rdpido cuando realizo mis labores administrativas.

26

Me mantengo concentrado cuando estoy desarrollando mis labores.

27

Me siento feliz cuando estoy realizando mis labores.

28

Estoy inmerso en mis labores que estoy realizando.

29

Cuando realizo mis labores administrativas suelo dar mas de mi tiempo

30

Me resulta dificil dejar de realizar mis labores administrativas.




Anexo 4: Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “El
Desempefio Organizacional y Engagement de los Colaboradores de una
Universidad de Lima, 2023” La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al que hacer psicoldgico. Agradecemos su
valiosa colaboracion.

1. Datos generales del evaluador

Nombres y apellidos: SEBASTIAN SANCHEZ DIAZ

Numero de documento de 09834807

identidad:

Grado profesional: DR. EN EDUCACION

Area de experiencia DOCENTE INVESTIGADOR

profesional:

Institucion laboral: CESAR VALLEVO

Tiempo de experiencia 15 ANOS EN LA DOCENCIA UNIVERSITARIA
profesional:

Experiencia en investigacion: | 7 ANOS

2. Propésito de la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre del instrumento: Cuestionario

Autores: Fanny Magali Terrones Cieza
Procedencia: Del autor

Administracion: Asistida () Auto aplicable ()
Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacion: Colaboradores de una universidad




Esta compuesta por dos variables:

-La primera variable contiene 2 dimensiones, de 5
indicadores y 12 items en Total. El objetivo es
medir la relacién de variables.

-La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 8
indicadores y 18 items en Total.

Significacion: El objetivo es medir la relacion de variables

4. Soporte teérico
Variable 1: Desempefio organizacional

El desempefio organizacional es la integraciobn de elementos administrativos y
operativos para poder evitar las causas al fracaso puesto que indica también por su
parte que el desemperio financiero y desempefio operativo son importantes Matus,
et al, (2018)

Instrumento Dimensiones Definicién

Guallpa, Urbina, et al, (2021)
indicaron que dicha dimension
es considerada como el analisis
mas importante para las
Desempefio empresas ya que representa el
financiero nivel de rentabilidad que tiene la
empresa cabe mencionar que el
resultado puede ser positivo o
negativo.

Desempefio

o Ramirez-Vielma &  Nazar,
organizacional

(2019) indican que el
desempeiio operativo es
aguellas conductas de las
personas estan orientadas al
Desempefio operativo | cumplimiento de los objetivos
propuestos por la empresa lo
cual se espera que los
colaboradores tengan una
mayor efectividad.




Variable 2: Engagement

El engagement es el interés que tiene cada persona hacia sus labores que realiza
y también de tipo cognitivo por lo que implica el uso de estrategias, conocimientos
y habilidades como vigor, dedicacion y absorcion Lépez, Alvarez, Garces et al,

(2021).

Instrumento

Dimensiones

Definiciéon

Vigor

Dominguez, Sanchez,
Fernadez, et al, (2020)
mencionaron que el vigor
son los altos niveles de
energia, esfuerzo y
persistencia que pueden
tener en su ambiente
laboral.

Engagement

Dedicacion

Hernandez-Vargas et al.,
(2016) indica que la
dedicacion basicamente es
estar implicado en el
trabajo, con entusiasmo,
orgullo y reto.

Absorciéon

Dominguez , Fernandez,
Seoerack et al, (2021)
mencionaron que dicha
dimension representa el
grado de concentracion,
sensacion y esmero ya que
el tiempo es un papel muy
importante  para  poder
cumplir los objetivos
planteados.

5. Presentacién de instrucciones para el juez

A continuacidn, a usted le presento el instrumento “El desempefio organizacional

y Engagement de los colaboradores de una universidad de Lima 2023. De




acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los siguientes

items, segun corresponda:

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el El item no es claro.
criterio
El item requiere bastantes

CLARIDAD modificaciones o una modificacién

] Baio nivel muy grande en el uso de las
Elitem se S palabras de acuerdo con su
comprende significado o por la ordenacion de

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

estas.

Se requiere una modificacion muy

adecuadas. . Moderado nivel especifica de algunos de los
términos del item.
. El item es claro, tiene semantica y
. Alto nivel : .
sintaxis adecuada.
. No cumple con el El item no tiene una relacion
criterio l6gica con la dimension.
COHERENCIA . Bajo nivel El item tiene una relacién
. . tangencial/lejana con la
El item tiene

relacion légica con
la dimension o
indicador que esta

dimension.

. Moderado nivel

El item tiene una relacién
moderada con la dimensién que

midiendo. se esta midiendo.

. Alto nivel El item se encuentra relacionado
con la dimensién que se esta
midiendo.

. No cumple con el El item puede ser eliminado sin

RELEVANCIA criterio que se vea afectada la medicion
. . de la dimensién
El item es esencial
0 importante, es . Bajo nivel El item tiene alguna relevancia,

decir debe ser
incluido.

pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide este.

. Moderado nivel

El item es relativamente
importante.




4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala del 1 al 4 su valoracion;
asimismo, brinde sus observaciones, en caso de considerar necesario.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable 1: Desempefio organizacional

Primera dimension: Desempefio Financiero

. Casi Siempre
Nunca Casi nunca A veces . P
siempre
1 2 3 4 5
. Observaciones o
i Criterios daci
Indicadores items recomendaciones

Claridad | Coherencia | Relevancia

ndicador: Satisfaccion personal

de ascenso laboral.

1. La empresa reconoce mis logros. 1 4 4 4
2. Me siento satisfecho con los 2 4 4 4
incentivos que me dan.
3. La empresa brinda flexibilidad 3 4 4 4
horaria.

Indicador: Crecimiento
4. La empresa brinda oportunidad 4 4 4 4




Indicador: Rentabilidad

5. Mi remuneracion cumple mis 5 4 4 4
expectativas.
6. La empresa brinda intercambio 6 4 4 4
administrativo.
Segunda dimension: Desempefio operativo
. Casi Siempre
Nunca Casli nunca A veces . P
siempre
1 2 3 4 5
Criterios Observaciones o
Indicadores ftems s recomendacione
. oheren | Relevanc
Claridad . ; s
cla 1a
Indicador: Eficiencia
7. Me considero eficiente realizando - 4 4 4
mis labores.
8. Realizo mi trabajo en funcion a los 8 4 4 4
objetivos de la empresa
9. Mis labores que realizo aportan 9 4 4 4
valor en la empresa
Indicador: Efectividad
10. Gestiono de manera efectiva mis 10 4 4 4
labores.
11. Tomo decisiones de manera 11 4 4 4
eficiente.
12. Administro adecuadamente mis 12 4 4 4
tiempos cuando realizo mis labores.

Variable 2: Engagement

Primera dimensioén: Vigor




. Casi Siempre
Nunca Casi nunca A veces . P
siempre
1 2 3 4 5
N Observaciones o
) Criterios daci
Indicadores Items recomendaciones
Claridad | Coherencia | Relevancia
Indicador: Energia
13. Cuando realizo mis labores me 13 4 4 4
siento con fuerza y lleno de energia.
14. Me siento animado (a) cuando 14 4 4 4
estoy realizando mis actividades en el
trabajo.
15. Cada mafiana estoy motivado a 15 4 4 4
asistir a mi centro de labores.
Indicador: Resistencia Mental
16. Puedo estar laborando de manera 16 4 4 4
continuada durante periodos largosde
tiempo (sin que me resulte aburrido).
17. A pesar de las dificultes que 17 4 4
encuentre, me considero una persona
constante y perseverante a la hora de
realizar mis actividades en el trabajo.
Indicador: Resistencia Mental
18. Incluso si no me encuentro bien, 4 4 4
realizo mis actividades pendientes del
trabajo. 18
Segunda dimension: dedicacion
Nunca Casi nunca A veces Casisiempre | Siempre
1 2 3 4 5




Criterios Observaciones o
Indicadores items recomendaciones
Claridad | Coherencia | Relevancia
Indicador: Entusiasmo
19. Creo que las actividades laborales 4 4 4
gue estoy realizando tienen sentido
para mi. 19
20. Estoy entusiasmado con las 20 4 4 4
labores administrativas que estoy
realizando.
21. El trabajo que realizo me motivan 21 4 4 4
a hacer cosas nuevas relacionadas
con la labor administrativa que estoy
realizando.
22. Soy feliz cuando realizo mis 22 4 4 4
labores.
Indicador: Orgullo
23. En mi puesto de trabajo hay 23 4 4 4
comodidad.
24. Desarrollarme laboralmente en el 24 4 4 4
campo administrativo es importante
para mi.
Tercera dimension: absorcién
Nunca Casi nunca A veces Casisiempre | Siempre
1 2 3 4 5
Criterios Observaciones o
Indicadores items recomendaciones
Claridad | Coherencia | Relevancia
Indicador: Sentimiento de felicidad

25. Siento que el tiempo transcurre 4 4 4
rapido cuando realizo mis labores 25
administrativas.




26. Me mantengo concentrado
cuando estoy desarrollando mis
labores.

26

Indicador: Placer por el trabajo

27. Me siento feliz cuando estoy 27 4 4
realizando mis labores.

28. Estoy inmerso en mis labores que o8 4 4
estoy realizando.

29. Cuando realizo mis labores 4 4
administrativas suelo dar mas de mi 29

tiempo

Indicador: Placer por el trabajo

30. Me resulta dificil dejar de
realizar mis labores
administrativas.

30

4 4

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte,
el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras
Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos,
Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo
con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Firma del evaluador

DNI N° 09834807

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “El
Desempefio Organizacional y Engagement de los Colaboradores de una
Universidad de Lima, 2023” La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al que hacer psicologico. Agradecemos su

valiosa colaboracion.

6. Datos generales del evaluador

Nombres y apellidos:

JOHNNY FELIX FARFAN PIMENTEL

NUmero de documento de
identidad:

06269132

Grado profesional:

DOCTOR EN EDUCACION

Area de experiencia EDUCACION
profesional:

Institucion laboral: ucv

Tiempo de experiencia 30 ANOS
profesional:

Experiencia en investigacion: | 20 ANOS

7. Propésito de la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala

Nombre del instrumento:

Cuestionario

Autores:

Fanny Magali Terrones Cieza

Procedencia:

Del autor

Administracion:

Asistida () Auto aplicable ()

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Colaboradores de una universidad




Esta compuesta por dos variables:

-La primera variable contiene 2 dimensiones, de 5
indicadores y 12 items en Total. El objetivo es
medir la relacién de variables.

-La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 8
indicadores y 18 items en Total.

Significacion: El objetivo es medir la relacion de variables

9. Soporte tedrico
Variable 1: Desempefio organizacional

El desempefio organizacional es la integraciobn de elementos administrativos y
operativos para poder evitar las causas al fracaso puesto que indica también por su
parte que el desemperio financiero y desempefio operativo son importantes Matus,
et al, (2018)

Instrumento Dimensiones Definicién

Guallpa, Urbina, et al, (2021)
indicaron que dicha dimension es
considerada como el analisis mas
importante para las empresas ya
Desempefio que representa el nivel de
financiero rentabilidad que tiene la empresa
cabe mencionar que el resultado
puede ser positivo 0 negativo.

Desempefio

organizacional Ramirez-Vielma & Nazar, (2019)
indican que el desempefio
operativo es aquellas conductas
de las personas estan orientadas
al cumplimiento de los objetivos
propuestos por la empresa lo cual
se espera que los colaboradores
tengan una mayor efectividad.

Desempefio
operativo




Variable 2: Engagement

El engagement es el interés que tiene cada persona hacia sus labores que realiza
y también de tipo cognitivo por lo que implica el uso de estrategias, conocimientos
y habilidades como vigor, dedicacion y absorcion Lépez, Alvarez, Garces et al,

(2021).

Instrumento

Dimensiones

Definiciéon

Vigor

Dominguez, Sanchez,
Fernadez, et al, (2020)
mencionaron que el vigor
son los altos niveles de
energia, esfuerzo y
persistencia que pueden
tener en su ambiente
laboral.

Engagement

Dedicacion

Hernandez-Vargas et al.,
(2016) indica que la
dedicacion basicamente es
estar implicado en el
trabajo, con entusiasmo,
orgullo y reto.

Absorciéon

Dominguez , Fernandez,
Seoerack et al, (2021)
mencionaron que dicha
dimension representa el
grado de concentracion,
sensacion y esmero ya que
el tiempo es un papel muy
importante  para  poder
cumplir los objetivos
planteados.

10.Presentacion de instrucciones para el juez

A continuacidn, a usted le presento el instrumento “El desempefio organizacional

y Engagement de los colaboradores de una universidad de Lima 2023. De




acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los siguientes

items, segun corresponda:

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD El item requiere bastantes
modificaciones o una modificacion muy
El item se . Bajo nivel grande en el uso de las palabras de
comprende acuerdo con su significado o por la

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

ordenacioén de estas.

. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos

adecuadas. del ftem.
. El item es claro, tiene semantica y
. Alto nivel : .
sintaxis adecuada.
. No cumple con el El item no tiene una relacién l6gica con
criterio la dimension.
COHERENCIA . Bajo nivel El item tiene una relacién
. . tangencial/lejana con la dimension.
El item tiene

relacion légica con
la dimension o
indicador que esta

. Moderado nivel

El item tiene una relacién moderada con
la dimension que se esta midiendo.

. . Alto nivel El item se encuentra relacionado con la
midiendo. : - L
dimension que se esta midiendo.
. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se
RELEVANCIA criterio vea afectada la medicion de la
. _ dimensién
El item es esencial
0 importante, es . Bajo nivel El item tiene alguna relevancia, pero

decir debe ser
incluido.

otro item puede estar incluyendo lo que
mide este.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala del 1 al 4 su valoracion;

asimismo, brinde sus observaciones, en caso de considerar necesario.

5. No cumple con el criterio

6. Bajo nivel

7. Moderado nivel

8. Alto nivel

Variable 1: Desempefio organizacional

Primera dimension: Desempefio Financiero

) Casi Siempre
Nunca Casi nunca A veces .
siempre
1 2 3 4 5
N Observaciones o
i Criterios daci
Indicadores items e
Claridad | Coherencia | Relevancia
Indicador: Satisfaccién personal
1. La empresa reconoce mis logros. 1 4 4 4
2. Me siento satisfecho con los 2 4 4 4
incentivos que me dan.
3. La empresa brinda flexibilidad 3 4 4 4
horaria.
Indicador: Crecimiento
4. La empresa brinda oportunidad 4 4 4 4

de ascenso laboral.




Indicador: Rentabilidad

5. Mi remuneracion cumple mis 5 4 4 4

expectativas.

6. La empresa brinda intercambio 6 4 4 4

administrativo.

Segunda dimension: Desempefio operativo
) Casi Siempre
Nunca Casi nunca A veces .
siempre
1 2 3 4 5
Criterios )
. : Observaciones o
Indicadores Iltems SEhEETCREEIE T daci
Claridad e v recomendaciones
Indicador: Eficiencia
7.Me considero eficiente realizando 7 4 4 4
mis labores.
8. Realizo mi trabajo en funcién a los 8 4 4 4
objetivos de la empresa
9. Mis labores que realizo aportan valor 9 4 4 4
en la empresa
Indicador: Efectividad

10. Gestiono de manera efectiva mis 10 4 4 4
labores.
11. Tomo decisiones de manera 1 4 4 4
eficiente.
12. Administro adecuadamente mis 12 4 4 4
tiempos cuando realizo mis labores.

Variable 2: Engagement

Primera dimensién: Vigor




. Casi Siempre
Nunca Casi nunca A veces . P
siempre
1 2 3 4 5
N Observaciones o
i Criterios daci
Indicadores Iltems recomendaciones
Claridad | Coherencia | Relevancia
Indicador: Energia
13. Cuando realizo mis labores me 13 4 4 4
siento con fuerza y lleno de energia.
14. Me siento animado (a) cuando 14 4 4 4
estoy realizando mis actividades en el
trabajo.
15. Cada mafiana estoy motivado a 15 4 4 4
asistir a mi centro de labores.
Indicador: Resistencia Mental
16. Puedo estar laborando de manera 16 4 4 4
continuada durante periodos largosde
tiempo (sin que me resulte aburrido).
17. A pesar de las dificultes que 17 4 4 4
encuentre, me considero una persona
constante y perseverante a la hora de
realizar mis actividades en el trabajo.
Indicador: Resistencia Mental
18. Incluso si no me encuentro bien, 18 4 4 4
no dejo de realizar mis actividades
pendientes del trabajo.
Segunda dimension: dedicacion
Nunca Casi nunca A veces Casisiempre | Siempre
1 2 3 4 5




Criterios Observaciones o
Indicadores items recomendaciones
Claridad | Coherencia | Relevancia
Indicador: Entusiasmo
19. Creo que las actividades laborales 19 4 4 4
gue estoy realizando tienen sentido
para mi.
20. Estoy entusiasmado con las 20 4 4 4
labores administrativas que estoy
realizando.
21. El trabajo que realizo me motivan 21 4 4 4
a hacer cosas nuevas relacionadas
con la labor administrativa que estoy
realizando.
22. Soy feliz cuando realizo mis 22 4 4 4
labores.
Indicador: Orgullo
23. En mi puesto de trabajo hay 23 4 4 4
comodidad.
24. Desarrollarme laboralmente en el 24 4 4 4
campo administrativo es importante
para mi.
Tercera dimensioén: absorcion
Nunca Casi nunca A veces Casisiempre | Siempre
1 2 3 4 5
Criterios Observaciones o
Indicadores items recomendaciones
Claridad Coherencia | Relevancia
Indicador: Sentimiento de felicidad

25. Siento que el tiempo transcurre 4 4 4
rapido cuando realizo mis labores 25
administrativas.




26. Me mantengo concentrado
cuando estoy desarrollando mis
labores.

26

Indicador: Placer por el trabajo

27. Me siento feliz cuando estoy 27 4 4
realizando mis labores.

28. Estoy inmerso en mis labores que o8 4 4
estoy realizando.

29. Cuando realizo mis labores 4 4
administrativas suelo dar mas de mi 29

tiempo

Indicador: Placer por el trabajo

30. Me resulta dificil dejar de
realizar mis labores
administrativas.

30

4

4

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte,
el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras
Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos,
Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindardn una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo
con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Firma del evaluador

DNI 06269132

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “El
Desempefio Organizacional y Engagement de los Colaboradores de una
Universidad de Lima, 2023” La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al que hacer psicoldgico. Agradecemos su
valiosa colaboracion.

11.Datos generales del evaluador

Nombres y apellidos: Abraham Josue Horna Rubio

Numero de documento de 06117267

identidad:

Grado profesional: Doctor en Gestidon Publica y Gobernabilidad

Area de experiencia Gestion Economica y Financiera de

profesional: Organizaciones

Institucién laboral: Universidad Cesar Vallejo, Universidad Peruana
Unién

Tiempo de experiencia 25 afos

profesional:

Experiencia en investigacién: | 06 afios

12.Propdsito de la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

13.Datos de la escala

Nombre del instrumento: Cuestionario

Autores: Fanny Magali Terrones Cieza
Procedencia: Del autor

Administracion: Asistida () Auto aplicable ()
Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacion: Colaboradores de una universidad




Esta compuesta por dos variables:

-La primera variable contiene 2 dimensiones, de 5
indicadores y 12 items en Total. El objetivo es
medir la relacién de variables.

-La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 8
indicadores y 18 items en Total.

Significacion: El objetivo es medir la relacion de variables

14.Soporte tedrico
Variable 1: Desempefio organizacional

El desempefio organizacional es la integraciobn de elementos administrativos y
operativos para poder evitar las causas al fracaso puesto que indica también por su
parte que el desemperio financiero y desempefio operativo son importantes Matus,
et al, (2018).

Instrumento Dimensiones Definicién

Guallpa, Urbina, et al, (2021)
indicaron que dicha dimensién es
considerada como el analisis mas
Desempefio importante para las empresas ya que
financiero representa el nivel de rentabilidad
gue tiene la empresa cabe mencionar
gue el resultado puede ser positivo o
negativo.

Des?mp?”o Ramirez-Vielma & Nazar, (2019)
organizacional indican que el desempefio operativo
es aquellas conductas de las
personas estan orientadas al
cumplimiento de los objetivos
propuestos por la empresa lo cual se
espera que los colaboradores tengan
una mayor efectividad.

Desempefio
operativo

Variable 2: Engagement



El engagement es el interés que tiene cada persona hacia sus labores que realiza y
también de tipo cognitivo por lo que implica el uso de estrategias, conocimientos y
habilidades como vigor, dedicacion y absorcion Lopez, Alvarez, Garcés et al, (2021).

Instrumento Dimensiones Definicién

Dominguez, Sanchez,
Fernadez, et al, (2020)
mencionaron que el vigor
son los altos niveles de
energia, esfuerzo y
persistencia que pueden
tener en su ambiente
laboral.

Vigor

Hernandez-Vargas et al.,
(2016) indica que la
dedicacién basicamente es
estar implicado en el
trabajo, con entusiasmo,
orgullo y reto.

Engagement Dedicacion

Dominguez , Fernandez,
Seoerack et al, (2021)
mencionaron que dicha
dimension representa el
grado de concentracion,
sensacion y esmero ya que
el tiempo es un papel muy
importante  para  poder
cumplir los objetivos
planteados.

Absorcion

15.Presentacion de instrucciones para el juez

A continuacion, a usted le presento el instrumento “El desempefio organizacional
y Engagement de los colaboradores de una universidad de Lima 2023. De
acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los siguientes

items, segun corresponda:



Categoria Calificacion Indicador
9. No cumple con el El item no es claro.
criterio
CLARIDAD El item requiere bastantes
modificaciones o una modificacion muy
El item se 10. Bajo nivel grande en el uso de las palabras de
comprende acuerdo con su significado o por la

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

ordenacioén de estas.

11. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos

adecuadas. del item

12, Alto nivel E] |tem es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.
3. No cumple con el El item no tiene una relacién l6gica con
criterio la dimension.
COHERENCIA '8 Bajo nivel El item tiene una relacién
. . tangencial/lejana con la dimension.
El item tiene

relacion légica con
la dimension o
indicador que esta

9. Moderado nivel

El item tiene una relacién moderada con
la dimension que se esta midiendo.

. 10. Alto nivel El item se encuentra relacionado con la
midiendo. : o L
dimension que se esta midiendo.
9. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se
RELEVANCIA criterio vea afectada la medicién de la

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

dimension

10. Bajo nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo que
mide este.

11. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

12. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala del 1 al 4 su valoracion;
asimismo, brinde sus observaciones, en caso de considerar necesario.




9. No cumple con el criterio

10.Bajo nivel

11. Moderado nivel

12. Alto nivel

Variable 1: Desempefio organizacional

Primera dimension: Desempefio Financiero

. Casi Siempre
Nunca Casi nunca A veces . b
siempre
1 2 3 4 5
L Observaciones o
) Criterios daciones
Indicadores Items iE o !

Claridad | Coherencia | Relevancia

Indicador: Satisfaccién personal

1. La empresa reconoce mis logros. 1 4 4 4

2. Me siento satisfecho con los 2 4 4 4
incentivos que me dan.

3. La empresa brinda flexibilidad 3 4 4 4
horaria.

Indicador: Crecimiento

4. La empresa brinda oportunidad 4 4 4 4
de ascenso laboral.

Indicador: Rentabilidad

5. Mi remuneracion cumple mis 5 4 4 4
expectativas.
6. La empresa brinda intercambio 6 4 4 4

administrativo.




Segunda dimensién: Desempefio operativo

. Casi Siempre
Nunca Casli nunca A veces . P
siempre
1 2 3 4 5
Criterios )
. 2 Observaciones o
Indicadores Items Coherenc | Relevanci daci
Claridad o v recomendaciones
Indicador: Eficiencia
7. Me considero eficiente realizando 7 4 4 4
mis labores.
8. Realizo mi trabajo en funcién a los 8 4 4 4
objetivos de la empresa
9. Mis labores que realizo aportan valor 9 4 4 4
en la empresa
Indicador: Efectividad

10. Gestiono de manera efectiva mis 10 4 4 4
labores.
11. Tomo decisiones de manera 11 4 4 4
eficiente.
12. Administro adecuadamente mis 12 4 4 4
tiempos cuando realizo mis labores.

Variable 2: Engagement

Primera dimensioén: Vigor

. Casi Siempre
Nunca Casi nunca A veces . P
siempre
1 2 3 4 5
Indicadores ftems Criterios CloSEree e @

recomendaciones




Claridad Coherencia | Relevancia
Indicador: Energia

13. Cuando realizo mis labores me 13 4 4 4
siento con fuerza y lleno de energia.
14. Me siento animado (a) cuando 14 4 4 4
estoy realizando mis actividades en el
trabajo.
15. Cada mafana estoy motivado a 15 4 4 4
asistir a mi centro de labores.

Indicador: Resistencia Mental
16. Puedo estar laborando de manera 16
continuada durante periodos largosde
tiempo (sin que me resulte aburrido).
17. A pesar de las dificultes que 17 4 4 4
encuentre, me considero una persona
constante y perseverante a la hora de
realizar mis actividades en el trabajo.

Indicador: Resistencia Mental
18. Incluso si no me encuentro bien, 4 4 4
realizo mis actividades pendientes del
trabajo. 18

Segunda dimension: dedicacion
Nunca Casi nunca A veces Casisiempre | Siempre
1 2 3 4 5
N Observaciones o
i Criterios daci
Indicadores Items recomendaciones
Claridad Coherencia | Relevancia
Indicador: Entusiasmo

19. Creo que las actividades laborales 4 4 4
gue estoy realizando tienen sentido
para mi. 19




20. Estoy entusiasmado con las 20 4 4 4
labores administrativas que estoy
realizando.
21. El trabajo que realizo me motivan 21 4 4 4
a hacer cosas nuevas relacionadas
con la labor administrativa que estoy
realizando.
22. Soy feliz cuando realizo mis 22 4 4 4
labores.
Indicador: Orgullo
23. En mi puesto de trabajo hay 23 4 4 4
comodidad.
24. Desarrollarme laboralmente en el 24 4 4 4
campo administrativo es importante
para mi.
Tercera dimension: absorcién
Nunca Casi nunca A veces Casisiempre | Siempre
1 2 3 4 5
o Observaciones o
) Criterios daci
Indicadores Iltems recomendaciones
Claridad | Coherencia | Relevancia
Indicador: Sentimiento de felicidad
25. Siento que el tiempo transcurre 4 4 4
rapido cuando realizo mis labores 25
administrativas.
26. Me mantengo concentrado 4 4 4
cuando estoy desarrollando mis 26
labores.
Indicador: Placer por el trabajo
27. Me siento feliz cuando estoy 57 4 4 4
realizando mis labores.
28. Estoy inmerso en mis labores que o8 4 4 4
estoy realizando.




29. Cuando realizo mis labores
administrativas suelo dar méas de mi
tiempo

29

Indicador: Placer por el trabajo

30. Me resulta dificil dejar de
realizar mis labores
administrativas.

4 4

30

P
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Econ. Abrahan Horna Rubio
COLEGIO DE ECONOMISTAS OE ANCASH
Registro N* 0116

Firma del evaluador

DNI N° 06117267

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte,
el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras
Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos,
Hyrkés et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo
con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “El
Desempefio Organizacional y Engagement de los Colaboradores de una
Universidad de Lima, 2023” La evaluacion del instrumento es de gran relevancia
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al que hacer psicoldgico. Agradecemos su
valiosa colaboracion.

16.Datos generales del evaluador

Nombres y apellidos: Salomoén Axel Vasquez Campos
Numero de documento de 70319901

identidad:

Grado profesional: Magister

Area de experiencia Contabilidad

profesional:

Institucién laboral: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia 9

profesional:

Experiencia en investigaciéon: | 8

17.Propdsito de la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

18.Datos de la escala

Nombre del instrumento: Cuestionario

Autores: Fanny Magali Terrones Cieza
Procedencia: Del autor

Administracion: Asistida () Auto aplicable ()
Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacion: Colaboradores de una universidad




Significacion:

Esta compuesta por dos variables:

-La primera variable contiene 2 dimensiones, de 5
indicadores y 12 items en Total. El objetivo es
medir la relacion de variables.

-La segunda variable contiene 3 dimensiones, de
8 indicadores y 18 items en Total.

El objetivo es medir la relacion de variables

19.Soporte tedrico

Variable 1: Desempefio organizacional

El desempefio organizacional es la integraciobn de elementos administrativos y
operativos para poder evitar las causas al fracaso puesto que indica también por su
parte que el desemperio financiero y desempefio operativo son importantes Matus,

et al, (2018)

Instrumento

Dimensiones

Definicién

Desempefio
organizacional

Desemperio financiero

Guallpa, Urbina, et al,
(2021) indicaron que dicha
dimension es considerada
como el andlisis mas
importante para las
empresas ya que
representa el nivel de
rentabilidad que tiene la
empresa cabe mencionar
gue el resultado puede ser
positivo 0 negativo.

Desempefio operativo

Ramirez-Vielma & Nazar,
(2019) indican que el
desempefio operativo es
aguellas conductas de las
personas estan orientadas




al cumplimiento de los
objetivos propuestos por la
empresa lo cual se espera
gque los colaboradores
tengan una mayor
efectividad.

Variable 2: Engagement

El engagement es el interés que tiene cada persona hacia sus labores que realiza
y también de tipo cognitivo por lo que implica el uso de estrategias, conocimientos
y habilidades como vigor, dedicacion y absorcion Lépez, Alvarez, Garcés et al,

(2021).

Instrumento

Dimensiones

Definiciéon

Vigor

Dominguez, Sanchez,
Fernadez, et al, (2020)
mencionaron que el vigor
son los altos niveles de
energia, esfuerzo y
persistencia que pueden
tener en su ambiente
laboral.

Engagement

Dedicacion

Hernandez-Vargas et al.,
(2016) indica que la
dedicacidon basicamente es
estar implicado en el
trabajo, con entusiasmo,
orgullo y reto.

Absorciéon

Dominguez , Fernandez,
Seoerack et al, (2021)
mencionaron que dicha
dimension representa el
grado de concentracion,
sensacion y esmero ya que




el tiempo es un papel muy

importante  para  poder
cumplir los objetivos
planteados.

20.Presentacion de instrucciones para el juez

A continuacion, a usted le presento el instrumento “El desempefio organizacional

y Engagement de los colaboradores de una universidad de Lima 2023. De

acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los siguientes

items, segun corresponda:

Categoria Calificacion Indicador
13. No cumple con | El item no es claro.
el criterio
El item requiere bastantes

CLARIDAD modificaciones o una modificacion

- muy grande en el uso de las

1 14. Bajo nivel

El item se ajo nive palabras de acuerdo con su
comprende significado o por la ordenacién de

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

estas.

Se requiere una modificacion muy

adecuadas. 15. Moderado nivel | especifica de algunos de los
términos del item.
16.  Alto nivel E_I |tem es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.
4. No cumple con el El item no tiene una relaciéon
criterio l6gica con la dimension.
COHERENCIA 11 Bajo nivel El item tiene una relacion
. . tangencial/lejana con la
El item tiene

relacion légica con
la dimension o

dimension.

12. Moderado nivel

El item tiene una relacién
moderada con la dimensién que
se estd midiendo.




indicador que esta

13. Alto nivel

El item se encuentra relacionado

midiendo. con la dimension que se esta
midiendo.
13.No cumple con el El item puede ser eliminado sin
RELEVANCIA criterio

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

gue se vea afectada la medicion
de la dimension

14.Bajo nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro item puede estar
incluyendo lo que mide este.

15. Moderado nivel

El item es relativamente
importante.

16. Alto nivel

El item es muy relevante y debe
ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala del 1 al 4 su valoracion;

asimismo, brinde sus observaciones, en caso de considerar necesario.

13.No cumple con el criterio

14.Bajo nivel

15. Moderado nivel

16. Alto nivel

Variable 1: Desempefio organizacional

Primera dimensién: Desempefio Financiero

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




Observaciones o

; Criterios daci
Indicadores ltems recomendaciones
Claridad | Coherencia | Relevancia
Indicador: Satisfaccion personal
1. La empresa reconoce mis logros. 1 4 4 4
2. Me siento satisfecho con los 2 4 4 4
incentivos que me dan.
3. La empresa brinda flexibilidad 3 4 4 4
horaria.
Indicador: Crecimiento
4. La empresa brinda oportunidad 4 4 4 4
de ascenso laboral.
Indicador: Rentabilidad
5. Mi remuneracién cumple mis 5 4 4 4
expectativas.
6. La empresa brinda intercambio 6 4 4 4
administrativo.
Segunda dimension: Desempefio operativo
_ Casi Siempre
Nunca Casi nunca A veces _
siempre
1 2 3 4 5
Criterios .
. . Observaciones o
Indicadores ltems Coherenc | Relevanci daci
Claridad o v recomendaciones

Indicador: Eficiencia




7.Me considero eficiente realizando mis 7 4 4 4
labores.
8. Realizo mi trabajo en funcién a los 8 4 4 4
objetivos de la empresa
9. Mis labores que realizo aportan valor 9 4 4 4
en la empresa
Indicador: Efectividad
10. Gestiono de manera efectiva mis 10 4 4 4
labores.
11. Tomo decisiones de manera 11 4 4 4
eficiente.
12. Administro adecuadamente mis 12 4 4 4
tiempos cuando realizo mis labores.
Variable 2: Engagement
Primera dimension: Vigor
. Casi Siempre
Nunca Casi nunca A veces . P
siempre
1 2 3 4 5
L Observaciones o
) Criterios daci
Indicadores Items el reiieliEs
Claridad Coherencia Relevancia
Indicador: Energia
13. Cuando realizo mis labores me 13 4 4 4
siento con fuerza y lleno de energia.
14. Me siento animado (a) cuando 14 4 4 4
estoy realizando mis actividades en el
trabajo.
15. Cada mafana estoy motivado a 15 4 4 4
asistir a mi centro de labores.
Indicador: Resistencia Mental
16. Puedo estar laborando de manera 16 4 4 4

continuada durante periodos largos




de tiempo (sin que me resulte
aburrido).
17. A pesar de las dificultes que 17 4 4 4
encuentre, me considero una persona
constante y perseverante a la hora de
realizar mis actividades en el trabajo.
Indicador: Resistencia Mental

18. Incluso si no me encuentro bien, 4 4 4
realizo mis actividades pendientes del
trabajo. 18

Segunda dimensién: dedicacion

Nunca Casi nunca A veces Casisiempre | Siempre
1 2 3 4 5
o Observaciones o
) Criterios daci
Indicadores Items recomendaciones
Claridad | Coherencia | Relevancia
Indicador: Entusiasmo

19. Creo que las actividades laborales 4 4 4
gue estoy realizando tienen sentido
para mi. 19
20. Estoy entusiasmado con las 20 4 4 4
labores administrativas que estoy
realizando.
21. El trabajo que realizo me motivan 21 4 4 4
a hacer cosas nuevas relacionadas
con la labor administrativa que estoy
realizando.
22. Soy feliz cuando realizo mis 22 4 4 4
labores.

Indicador: Orgullo




23. En mi puesto de trabajo hay 23 4 4 4
comodidad.
24. Desarrollarme laboralmente en el 24 4 4 4
campo administrativo es importante
para mi.
Tercera dimension: absorcién
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre | Siempre
1 2 3 4 5
o Observaciones o
i Criterios daci
Indicadores Items recomendaciones
Claridad | Coherencia | Relevancia
Indicador: Sentimiento de felicidad
25. Siento que el tiempo transcurre 4 4 4
rapido cuando realizo mis labores 25
administrativas.
26. Me mantengo concentrado 4 4 4
cuando estoy desarrollando mis 26
labores.
Indicador: Placer por el trabajo
27. Me siento feliz cuando estoy 57 4 4 4
realizando mis labores.
28. Estoy inmerso en mis labores que o8 4 4 4
estoy realizando.
29. Cuando realizo mis labores 4 4 4
administrativas suelo dar mas de mi 29
tiempo
Indicador: Placer por el trabajo
30. Me resulta dificil dejar de 4 4 4

realizar mis labores

administrativas.

30




Firma del evaluador

DNI 70319901

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte,
el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras
Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos,
Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento
(cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo
con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Anexo 4: Figuras de las variables y dimensiones

Figura de la variable 1: Desempefio organizacional

Desemperio organizacional

Porcentaje

Regular Buena

Desempefio organizacional

Figura de la dimension desempefio financiero

Desempefio Financiero

Porcentaje

Mala Regular Buena

Desempefio Financiero



Figura de la dimension desempefio operativo

Desempero Operativo

Porcentaje

Buena

Desemperfo Operativo

Figura de la variable 2: Engagement

Engagement

Porcentaje

Reqular Buena

Engagement



Figura de la dimension Vigor

Vigor

Porcentaje

Regular Buena

Vigor

Figura de la dimension dedicacion

Dedicacion

Porcentaje

Reqgular Buena

Dedicacién



Figura de la dimension absorcion

Absorcion

Porcentaje

Reqular Buena

Absorcién



Anexo 5: Base de datos

Absorcion

Dedicacién

4

5
5

5

5
4
4
5

5
5
5

5
4

Desempefio operativo

41 5| 4| 4

5/ 5| 5| 5
3| 5| 5| 5

3| 4| 4| 4

4|1 4| 5| 4

3| 4| 4] 5
4] 5| 5| 5
4|1 4| 5| 4

4|1 5| 5| 4

1| 5| 5| 5
3| 5| 4] 5
3| 5| 5| 5
3| 5| 5| 5
3| 5| 5| 5

3| 4| 5] 4

1| 4| 4| 4

Desempefio financiero




4
4

5

5

5

5
5

3
5
5
5
5
5
5
5

5/ 5| 5

5/ 5| 5

5/ 5| 5

5/ 5| 5

5/ 5| 5

1

1] 4] 4] 4
4| 4| 5| 4

1

3| 5| 5| 5

1

5| 5| 5| 5

5| 5| 5| 5
5|/ 5| 5| 5

1

5| 5| 5| 5

3| 5| 5| 5

5/ 5| 5| 3

3| 5| 5| 5

2| 5| 5| 5

5| 5| 5| 5

3| 5| 5| 5

3| 5| 5| 5
41 5| 5| 5

4

4






