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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia del engagement en la
productividad de una Clinica de Cusco, 2022. Debido a que los colaboradores en
algunas ocasiones laboran sin animo, generando que vean el trabajo como una
obligaciéon. Asimismo, manifestaron resistencia al momento del cumplimiento de las
actividades. Ademas, han tenido problemas de puntualidad en el cumplimiento de
las actividades. Por otro lado, la metodologia fue tipo aplicada, de nivel explicativo,
de enfoque cuantitativo y disefio no experimental. La poblacion y muestra estuvo
conformada por 87 colaboradores, para la recoleccion de datos se utiliz6 como
técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. Por consiguiente, se
obtuvieron los resultados mediante la estadistica de regresién logistica ordinal, a

través del cual se determin6 que el engagement laboral influye en la productividad.

Palabras clave: Engagement, productividad, eficiencia, eficacia.
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Abstract

The research aimed to determine the influence of engagement on the productivity
of a Clinic in Cusco, 2022. Because employees sometimes work without
encouragement, causing them to see work as an obligation. They also expressed
resistance at the time of the fulfilment of the activities. In addition, they have had
problems of punctuality in the fulfillment of the activities. On the other hand, the
methodology was applied type, explanatory level, quantitative approach and non-
experimental design. The population and sample were made up of 87 collaborators,
for data collection the survey was used as a technique and the questionnaire as an
instrument. Therefore, the results were obtained through the ordinal logistic
regression statistic, through which it was determined that labour engagement

influences productivity.

Keywords: Engagement, productivity, efficiency, effectiveness.
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I. INTRODUCCION

Se considera que el entorno laboral esta en concordancia con los factores
gque exigen que los colaboradores desempefien su funcion de manera eficiente,
siendo componentes relevantes de la produccion organizacional, sin embargo,
existen necesidades laborales para apoyar su desarrollo de manera escrutada, por
ende, partimos de que el engagement, afecta directamente a la integridad de los
colaboradores, asociada con la productividad laboral.

Es asi que, a nivel internacional Chiang et al. (2017), quienes afirmaron
gue, la mayoria de organizaciones en Chile no logran ser competitivas en el
mercado, dado que cuentan con colaboradores que se sienten agotados, no tienen
entusiasmo y se dejan vencer facilmente. Esto se debe a la presion por parte de los
jefes.

Por su parte, Carranco y Pando (2019), manifestaron que, en Espafia los
colaboradores, son propensos a abandonar sus puestos de trabajo. Puesto que, los
conflictos interpersonales y de tarea forman las principales causas, asimismo, se
percibe que en algunos ambientes laborales limitan la dindmica del trabajo,
exigiendo un mayor esfuerzo. En tanto, esta problemética parte desde que los
colaboradores dedican mas horas de labor por mantener su puesto y sacrifican su
salud por dinero no midiendo las consecuencias a largo plazo, ademas, esta
situacion cobra importancia desde una perspectiva macroeconomica y de
bienestar, a medida que las disposiciones sociales y los estandares de calidad se
incorporan a los tratados comerciales internacionales, el cual dichos tratados
cumplen los estandares para la proteccion de los trabajadores.

Aristizabal et al. (2018), sefialaron que, en diversos estudios en Colombia
y México, los colaboradores tienen dificultades en cumplir con las actividades
encargadas, debido a que, estan aburridos y agotados. En tanto, el engagement es
un mediador que permite que los trabajadores se sientan contentos. De tal manera
gue, mejora la situacion de toda empresa, dado que, si los trabajadores cuentan
con un animo excelente, significa que su atencion con los clientes sera de manera
adecuada, generando altos niveles de empatia.

En el contexto nacional, Davey (2017), indic6 que, aun falta crear cultura
de reconocimiento para generar mayor productividad, ya que, muchas empresas

necesitan de programas involucradas con la premiacién o reconocimiento al



colaborador, por lo que, los colaboradores no se muestran motivados e
identificados con la organizacion, declinando su rendimiento y compromiso.
Asimismo, el autor indica que, la principal deficiencia de las empresas es no tener
colaboradores apasionados que disfruten de sus funciones. Por consecuencia, ante
este conflicto existe mucha rotacién del personal.

Pino y Hurtado (2018), sefalaron que, en Arequipa existe un bajo
rendimiento del personal debido a que no se sienten comprometidos con los
objetivos establecidos. Ademés, los jefes no solo deben de motivar a sus
colaboradores con dinero, sino también con reconocimiento.

Por su parte Flores y Gdmez (2018), afirmaron que, en Lima cada vez mas
son las empresas en la que sus colaboradores abandonan sus puestos de trabajo
antes de los tres afos. Esta problematica parte desde que los jefes se descuidan
del sentir del personal, es decir, no se les preguntan si se sienten conformes con el
trato brindado. Al mismo tiempo, el entorno que rodea a las organizaciones en la
actualidad es dinamico y requiere una notable capacidad de adaptacion y
supervivencia, ya que, se enfrentan a un entorno inestable.

A nivel local, en una Clinica de Cusco, se observo que, los colaboradores
en algunas ocasiones laboran sin vigor, generando que vean el trabajo como una
obligacion y no como un disfrute. Esta situacion causa que no se sientan contentos
ni satisfechos, manifestado resistencia al momento del cumplimiento de las
actividades. Asimismo, la dedicacion de los colaboradores ha ido decreciendo, ya
gue, al sentirse cansados de su trabajo, han terminado con muy bajo entusiasmo y
proposito al realizar sus funciones, retrasando el cumplimento de los objetivos
planteados. La absorcion de los colaboradores no es satisfactoria, ya que, existe
poca concentracion laboral por parte de los trabajadores al no sentirse valorados ni
reconocidos por las funciones que cumplen. En cuanto a la productividad laboral,
se observo respecto a la eficacia que los colaboradores han tenido problemas de
puntualidad en el cumplimiento de las actividades en el tiempo establecido. Ello ha
provocado que los jefes fomenten el trabajo bajo presion, sin embargo, no obtienen
la lealtad de los colaboradores, ya que, la entidad no facilita recursos necesarios.
Del mismo modo, no se sienten motivados para cumplir con sus obligaciones con
eficiencia, causando un bajo rendimiento en el procedimiento de funciones,

cometiendo errores en las atenciones.



Ante lo indicado se formul6 el problema general: ¢ Cual es la influencia del
engagement laboral en la productividad de una Clinica de Cusco, 2022? Asimismo,
los problemas especificos fueron: (a) ¢ Cual es la influencia del engagement laboral
en la eficacia de una Clinica de Cusco, 20227, (b) ¢Cual es la influencia del
engagement laboral en la eficiencia de una Clinica de Cusco, 20227, (c) ¢Cual es
la influencia del engagement laboral en la efectividad de una Clinica de Cusco,
20227

El estudio fue justificado por los principios de Carrasco (2019), quien indico
gue, toda investigacion tiene impacto en la sociedad, algunas personas participan
en la teoria o en la forma en que conocen la realidad, otros contribuyen con nuevos
instrumentos metodoldgicos para solucionar problemas. Respecto a la justificacion
tedrica: Se pretende analizar la informacion recopilada, para brindar un mejor
conocimiento del tema a la poblacion, para ello se utilizaran libros, paginas web y
revistas. Respecto a la justificacion metodoldgica: Se pretende lograr los objetivos
utiizando diferentes herramientas, métodos y técnicas, ademas, dicha
investigacion esta respaldada por el desarrollo de instrumentos y se apoya por la
teoria existente y validada. Referente a la justificacion practica: A partir de los
resultados se espera resolver problemas, por ende, es necesario conocer las
deficiencias de las variables, dimensiones e indicadores.

Como objetivo general: Determinar la influencia del engagement en la
productividad de una Clinica de Cusco, 2022. Por otro lado, los objetivos
especificos seran: (a) Determinar la influencia del engagement laboral en la eficacia
de una Clinica de Cusco, 2022. (b) Determinar la influencia del engagement laboral
en la eficiencia de una Clinica de Cusco, 2022. (c) Determinar la influencia del
engagement laboral en la efectividad de una Clinica de Cusco, 2022.

Seguidamente, se planted como hipoétesis: El engagement laboral influye
significativamente en la productividad de una Clinica de Cusco, 2022. Las hipotesis
especificas seran: (a) El engagement laboral influye significativamente en la eficacia
de una Clinica de Cusco, 2022. (b) El engagement laboral influye significativamente
en la eficiencia de una Clinica de Cusco, 2022. (c) El engagement laboral influye
significativamente en la efectividad de una Clinica de Cusco, 2022.



Il. MARCO TEORICO

A nivel internacional, Castafio, Quiroz y Franco (2020), en su investigacion
titulada: “Engagement en profesionales colombianos de la salud” de la Universitaria
Catodlica del Norte. Los resultados indicaron que, no existen diferencias
significativas con los niveles del engagement, ademas, el contrato por labor obtuvo
la puntuacién mas alta en el engagement. Es asi que, el estudio concluy6 que, en
el engagement no existen diferencias significativas, segun el tipo de contrato del
trabajador, lo que permitié inferir que las condiciones de trabajo no afectan
directamente en la pasion y el vinculo. Por consiguiente, es posible que otras
variables laborales, individuales o contextuales puedan influir en la experiencia del
engagement.

Ademas, Ruiz (2021), en su estudio titulado: “Factores que promueven el
engagement en una empresa de TI” de la Universidad la Salle en la Ciudad de
Meéxico. Con respecto a los resultados existen significativas diferencias con los
factores calidad de vida respecto al género, experiencias organizacionales. Por otro
lado, existe un consenso entre los empleados sobre la calidad de las oportunidades
de formacion, actividades de motivacion y proyectos profesionales. Es asi que, se
concluye que: Las iniciativas y estrategias que promueven el compromiso de una
empresa de Tl deben centrarse principalmente en las posibles mejoras a través del
adiestramiento y los planes de carrera, en la cultura organizacional, el equilibrio
entre el personal y la vida laboral, la retroalimentacion, el paguete de compensacion
competitiva y en la claridad de las expectativas que se tienen sobre las actividades
y funciones de cada colaborador.

Asimismo, Brito (2020), en su tesis titulada: “Productividad laboral del
talento humano: Criterios a considerar en las Fundaciones de Intervencién Social
de Colombia” de la Universidad Nacional Abierta y a Distancia, Colombia. Los
resultados, indicaron que los estandares de productividad del talento humano,
se identificaron conjuntamente con indicadores eficacia (34%), eficiencia (44.67%)
y efectividad (32%). Al término de su estudio lleg6 a la conclusion que, el estandar
de productividad basada en el talento humano caracteriza el hecho de que los seres
humanos estan interconectados, ya sea en lo personal o en lo laboral, en cambio,
recomienda desarrollar talleres para los empleados de las instituciones estudiadas

referente al compromiso organizacional y clima, de manera que, se conserve la



categoria presente de los mismos, considerando que, ésta presencia ayuda a las
actividades de la organizacion a alcanzar ain mas sus objetivos.

Por otra parte, Quijia, Guevara y Ramirez (2021), en la revista titulada:
“Determinantes de la productividad laboral para las empresas ecuatorianas en el
periodo 2009-2014” de la Escuela Politécnica Nacional. El resultado del presente
estudio indicdé que, un aumento porcentual en la proporcion de trabajadores con
educacion terciaria crece la productividad en 1%. Ademas, si las empresas
exportan o se unen a un conglomerado, su productividad laboral aumentara en 41%
y 27.7% respectivamente. Ademds, el estatus y la inversion acrecienta la
productividad. Ademas, de los factores individuales, los factores externos y la
competencia en un sector pueden incentivar la productividad individual de las
empresas. Posterior al analisis de sus resultados llegd a las principales
conclusiones: Las peculiaridades de las empresas que impulsan en mayor medida
la productividad son: Las relaciones con otras empresas mediante grupos
empresariales, la apertura comercial via exportaciones, el capital humano
capacitado y la inversion de capital extranjero. Estos factores crean beneficios de
productividad como acceso a nuevas tecnologias, mayor disponibilidad de bienes,
difusion del conocimiento y asesoria técnica.

Ademas, Agudelo y Escobar (2022), en su articulo titulado: “Analisis de la
productividad laboral en el sector panificador del Valle del Cauca, Colombia” de la
Universidad Auténoma de Querétaro. Los resultados infieren que, si en las
organizaciones se fomenta el liderazgo, la participacion del personal y trabajo en
equipo, se espera que el nivel de productividad aumente. La principal conclusion
fue en cuanto a la productividad laboral, existe una diferencia significativa entre la
percepcion de los jefes y empleados. Por ello, es importante promover la filosofia
de la organizacion, objetivos y comunicacién. Por otro lado, las dimensiones que
tienen menor impacto en la productividad son: La participacion y competencias.

A nivel nacional, Sucasaca (2019), en su tesis titulada: “Engagement y
productividad laboral de la empresa Ricos Pan de la ciudad de Juliaca - 2018” de
la Universidad Nacional del Altiplano. Respecto a los resultados, los trabajadores
tienen un engagement muy bajo y el nivel de productividad bajo en mas del 50% de
colaboradores. Al término del estudio llegé a la conclusion que, el autor propuso

estrategias para revertir la realidad de la institucién. Todo ello con el fin de propiciar,



mantener y mejorar el engagement. Ademas, se evidencioé que, el 2,2% de los
colaboradores tienen un compromiso muy bajo, el 8,9% bajo, el 57,8% medio, el
26,7% alto y el 4,4% muy alto.

Por su parte Espinoza (2017), en su tesis titulada: “El engagement laboral
y su impacto en la productividad en una empresa de servicios” de la Universidad
Peruana de Ciencias Aplicadas. Los resultados indicaron que el engagement esta
relacionada significativamente con la productividad laboral, también esta
correlacion cuenta con una significancia del 0.01. Al término del estudio llegé a la
conclusion que cuando los colaboradores tienen mas energia, trabajan mas y son
persistentes en su trabajo, ademas, seran mas productivos, lo que significa que
seran mas eficientes. Por ende, el engagement del colaborador se relaciona en
forma significativa y directa con su productividad.

Asimismo, Collantes y Villalobos (2020), en su tesis titulada “Engagement
y su relacién con la Productividad Laboral de los colaboradores de la empresa
Negocios Pefia E.I.R.L, Piura-2019” de la Universidad César Vallejo. Los resultados
muestran que, segun el analisis de regresion, existe una relacion significativa entre
dichas variables, lo que implica que se acepta la hipo6tesis de investigacion. La
conclusion principal fue que, se construye un buen compromiso en la empresa, Si
se dan planes, formacion y mayor motivacion a los empleados, a través de ello se
pretende aumentar las ventas y con ello posicionarse en el mercado piurano por la
atencion dada. Por ende, entre el engagement y productividad laboral del personal
si existe relacion, porque, se determiné un sig. 0.000 del engagement y
productividad laboral, esto significa que, si se logra un buen engagement en la
empresa, las ventas aumentaran y podran continuar posicionandose en el mercado
por la atencién que reciben.

Por otra parte, se tiene a Huamachuco (2021), en su estudio titulado
“Engagement y productividad laboral en el personal administrativo de una
Universidad Privada de Lima Norte — 2020” de la Universidad César Vallejo.
Resultados: Los resultados extraidos mostraron una relacion directa entre las
variables estudiadas. La conclusion mas resaltante fue que a un nivel alto de
compromiso el personal cumplira a tiempo con las funciones determinadas por los
jefes. Ademas, el 44,29% de los colaboradores en la variable engagement tienen

un nivel moderado y en la variable de productividad laboral el 54,29% tiene un nivel



moderado. Por lo tanto, los resultados de la inferencia identifican una alta
correlacion entre las dos variables, con una significancia de 0.000 y una R de
Pearson de 0.762.

Finalmente, Reupo (2021), en su tesis titulada: “Engagement laboral para
mejorar la productividad de los colaboradores de la empresa de Transporte
Turistico Olano S.A. Oltursa Chiclayo - 2019” de la Universidad Sefior de Sipan.
Los resultados indicaron que la propuesta estuvo enfocada a mejorar las principales
deficiencias que influian en la productividad de los trabajadores, de esta manera
los factores que incidian en la productividad de los trabajadores cambiaron de
manera positiva generando un alto incremento de la productividad de los
colaboradores al cumplir con las metas establecidas en el tiempo acordado por su
superior, haciendo uso de los recursos necesarios. Finalmente, se obtuvieron
cambios significativos en la productividad, ya que, en el pre test se obtuvo un
promedio de 2.38 (nivel bajo) y en el post- test un promedio de 4.34 (nivel alto). La
principal conclusion fue que las deficiencias encontradas cambiaron luego de
implementada la propuesta, buscando mejorar los problemas encontrados a través
de capacitaciones y talleres de motivacion para la participacion, ya que mejoraron
la organizacion de los colaboradores segun sus funciones.

Respecto, a la Teoria de los dos Factores de Herzberg surgio la Teoria del
Compromiso en el afio 1959, refiriéndose a los factores intrinsecos y extrinsecos
de la satisfaccion laboral, argumentando que para lograr la satisfaccion laboral, los
empleados también deben estar satisfechos con los factores motivadores como la
higiene, de esta manera, su satisfaccion dentro de la organizacion sera mas integral
y ayudard a mejorar su trabajo, redundando en un trabajo més optimizado para su
lugar de trabajo.

Por otro lado, esta la teoria de las necesidades de Maslow, menciona que
los seres humanos ostentamos un conjunto de necesidades que es necesario
estratificar, aqui el modelo de Maslow menciona que cada persona tiene
necesidades fisiologicas, de seguridad, de pertenencia y respeto (Maslow, 1943).
Mientras tanto, el ser humano se siente satisfecho cuando a lo largo del tiempo va
satisfaciendo sus necesidades mas basicas, las personas sentiran deseos de

sentirse superiores.



Finalmente, se menciona la teoria de la discrepancia de Locke, la cual
indica que cada objecion emocional manifiesta un doble juicio de valor: traducido
como la dependencia entre lo que se anhela y la perspectiva de aquello que en
verdad adquiere. (Locke, 1976)

En cuanto a la base teorica, Pérez y Pedraza (2018) citado por Arias (2021),
indicaron que, el engagement laboral es una necesidad de enfocarse en potenciar
el bienestar de los miembros de una organizacién, ya que, busca explicar y
comprender las fortalezas de las personas, su relacion con el medio ambiente y su
desempeiio como trabajadores.

Asimismo, Wood y Bakker (2018), definieron como un estado positivo que
estd asociado con el trabajo, caracterizado por la energia, dedicacion y enfoque.
De esta forma, las personas altamente comprometidas se destacan por ser
apasionadas, enérgicas y comprometidas con el trabajo realizado.

Por otra parte, Calderén et al. (2019), refirieron que, es el efecto de los
conocimientos y habilidades en el trabajo, desempefio efectivo de las tareas a nivel
individual y grupal, establecimiento de metas individuales hacia las metas
organizacionales, aumento de la productividad y aceptacibn la cultura
organizacional percibida, muestra estrecha relacion con fenémenos como el
compromiso organizacional y satisfaccion en el trabajo.

Pérez y Pedraza (2018) citado por Arias (2021), menciona que, el
engagement esta definido por tres factores esenciales, sin embargo, para la
presente investigacion dichos factores seran denominados como dimensiones.

El vigor, refiere que el colaborador cuenta con una energia alta, lo que
origina que sienta deseos de completar sus labores a pesar de los obstaculos que
se presenten (Arias, 2021). Por otra parte, Liébana et al. (2020), explicaron que,
hace referencia a los niveles altos de energia con las funciones desarrolladas, asi
como un fuerte deseo de esfuerzo y persistencia ante la aparicién de obstaculos en
el camino. Dicha dimension tiene como primer indicador a la resistencia, definida
como la manera en que el colaborador responde a la incomodidad y a su vez cémo
afronta los obstéculos y retos (Cabanyes & Monge, 2017). Por otra parte, se
menciona como segundo indicador el esfuerzo Robbins (2004), citado por Escobar
(2018), defini6 que, “es un proceso que inicia con la consecucion de cumplir o lograr

una meta u objetivo, o satisfacer una necesidad que conduce a la realizacion o



mantener una conducta determinada” (p. 11). Asimismo, es el desempefio como
parte de un proceso de intercambio que se organiza socialmente, cuyas
recompensas sociales se distribuyen por medio del dinero, estimacion y
oportunidades de carrera. (Patlan, 2019)

La dedicacion, es considerado como los niveles altos de relacion laboral,
aunado a un evidente sentimiento significativo, dentro del cual se encuentra el
entusiasmo, honra y reto por la labor (Arias, 2021). Ademas, Wood y Bakker (2018),
indicaron que es la sensacion de estar completamente inmerso en el trabajo, lleno
de orgullo y entusiasmo. De hecho, es el indicador mas importante de compromiso
y entusiasmo por los objetivos fijados. Ademas, los indicadores de la dimension
estudiada se refieren al entusiasmo, Zafra (2017) citado por Corral (2018), definié
como instrumento de explotacion y desigualdad en el ambito de la produccion
cultural y de la vida académica. Ademas, se entiende como proposito, a la cualidad
que los ejecutivos necesitan para hacer su trabajo, es decir, es importante porque
da sentido al trabajo y lo integra en la vida cotidiana (Mourkogiannis, 2007).

La absorcion, es el estado de concentracion que tiene el colaborador con
su labor, en tanto es la sensacion de satisfaccion (Arias, 2021). Ademas, Wood y
Bakker (2018), explicaron que es la capacidad de conservar la atencion en algo
particular o especifico. También esta relacionado con los niveles de activacion
afines con el trabajo, pero se centra mas en el lado mental o cognitivo. De la misma
manera, los indicadores de la dimension en cuestion es la satisfaccion en el trabajo,
“se refiere a la actitud de un individuo hacia su trabajo. Dicho esto, los resultados
son importantes para varios gerentes porque es mas probable que los empleados
satisfechos se presenten al trabajo y permanezcan en la organizacion” (Robbins y
Coulter, 2005, p. 343). Por consiguiente, es uno de los ambitos de la calidad de
vida laboral que tiene mayor interés y entendida como un elemento que determina
el nivel de bienestar que un individuo experimenta en su trabajo (Chiang, Riquelme,
& Rivas, 2018). Ademas, se tiene al segundo indicador concentracion laboral,
implica deshacerse de todos los pensamientos, ideas o sentimientos que no tengan
relacion con la labor que se esta realizando, es decir, centrarse en la actividad que
se esta desarrollando. También relaciona el nivel de activacion en el trabajo, pero
orientado en el aspecto intelectual o cognoscente. Asimismo, los indicadores de la

dimension estudiada se refieren a la satisfaccion y concentracion laboral.



Por otro lado, referente a las teorias de productividad, se menciona la teoria
del establecimiento de metas, dicha teoria se refiere a la cuestion: de haz lo mejor
gue puedas, sus hallazgos tienen efectos en el rendimiento especifico de las metas,
desafios y retroalimentacion. En tanto, trabajar por metas es una fuente importante
de motivacion, las metas indican al colaborador lo que se debe hacer y cuanto
esfuerzo se requiere, es seguro que las metas especificas mejoraran el desempefio
y la retroalimentacion producira un mejor desempefio que la ausencia de ellas
(Molina, 2000).

Por otra parte, se menciona la teoria de la eficacia personal, se refiere al
pensamiento que asume un individuo para realizar una tarea. Cuanto mayor sea la
autoeficacia, mas confianza tendrd una persona en su capacidad para tener éxito
en las tareas asignadas. En situaciones dificiles, las personas con baja autoeficacia
pueden retroceder o darse por vencidos, mientras que las personas con alta
autoeficacia intentan estar a la altura del desafio, mientras que aquellos que son
menos productivos pueden reducir sus esfuerzos (Busot, 1997).

Finalmente, esta la teoria del reforzamiento, que ignora el estado interno
del individuo y se enfoca solo en lo que sucede cuando una persona realiza una
accion, independientemente de lo que desencadene el comportamiento, pero
proporciona un medio poderoso para analizar qué controla el comportamiento del
individuo. (Robbins & Judge, 2009)

Koontz, Weihrich y Cannice (2012), definieron a la productividad como el
logro de metas y el uso pleno, racional u 6ptimo de los recursos. Revelaron que la
productividad es la division entre la cantidad de un bien o servicio producido y los
recursos utilizados en la actividad. Ademés, Favela et al. (2019), aludieron que la
productividad de una empresa esta estrechamente relacionada con la precision de
los estandares relacionados con la produccion. Por su parte, Carro y Gonzales
(2012), fundamentaron como el perfeccionamiento del proceso en el sistema
productivo, vinculando lo producido con los recursos que serdn empleados.
Ademas, Burga (2016), indicO que es un conjunto de productos e insumos, que
producen bienes eficientes con buena decisién de optimizacion de recursos. Por
otro lado, Chiavenato (2009), menciond los factores que establecen la estimulacion
de una persona para el cumplimiento de las metas. En tal sentido, através del factor

humano se obtiene objetivos a corto plazo, por tanto, el progreso de las acciones
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origina el desarrollo econémico y admite la estabilidad mediante los afos, siendo
imprescindible para la mejora (Quijano, 2006). En tanto, la productividad se
demuestra como el conocimiento output/input, encaminada al cumplimiento de
resultados y con ello se logra una mayor productividad (Luna et al. 2020).

Finalmente, Robbins y Judge (2009), manifestaron que la dependencia de
los factores humanos en la productividad se relaciona con métodos psicologicos y
sociales. Es decir, se refiere a los factores psicoldgicos que el individuo necesita
para su satisfaccion, como: la felicidad, bienestar, motivacion para trabajar,
conexién con la organizacion, apertura al aprendizaje y cambio continuo. Por tanto,
desde una perspectiva psicosocial, lo asocian con las actividades internas dentro
de un grupo de trabajo y actividades intergrupales, las cuales tienen un impacto
positivo o negativo dentro de la empresa y dependen del desempefio del
colaborador.

Respecto a la base tedrica de productividad, Koontz y Weihrich (2004)
citado por Ortiz (2019), defini6 como la cantidad de todos los recursos utilizados,
asi como la estimacion del tiempo empleado en toda la produccion, es decir, la
productividad de un trabajador en términos de insumos y tiempo empleado que
maximiza la produccién de bienes y servicios, ya sea considerado o no.

Por otra parte, Gémez y Brito (2020), aludieron que, es el tiempo en el que
se realiza un proceso o una actividad. Por lo tanto, su base estadistica lo hace
aplicable a casi todo tipo de operacion, ya sea operativo o administrativo dentro de
la organizacion.

En sintesis, se puede mencionar que es el arte de ser capaz de crear,
mejorar o generar los bienes y servicios. Asimismo, es proporcional al manejo del
tiempo y viceversa.

En tanto, Ortiz (2019), indic6 que la productividad laboral esta definida por
tres factores, sin embargo, para la presente investigacion dicho factores seran
denominados como dimensiones.

Respecto a la eficacia, Fontalvo et al. (2018), indicaron que, es lo que ha
logrado una organizacion, es decir, es un indicador que revela la capacidad de la
organizacion para lograr los resultados deseados. En otras palabras, es el logro de
metas y el uso pleno, racional u 6ptimo de los recursos (Rojas, Jaimes, & Valencia,
2018). Segun Cabrejos (2017), estad conexa con el logro de metas propuestas y
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alcanzadas. Dicha variable tiene como primer indicador la puntualidad, segun
Nufiez (2017) citado por Becerra 'y Tejada (2019), es un comportamiento que se
adquiere desde los primeros afios de vida a través de la formacion de rutinas
familiares, donde las normas y habitos determinan el horario para cada una de las
actividades. Asimismo, se tiene como segundo indicador trabajo bajo presion,
implica una sobre exigencia por parte del empleado, ya que, se le exige una mayor
eficacia y adaptabilidad, con el fin de aumentar la productividad. Por tanto, para las
organizaciones se convierte en una necesidad contar con personal capacitado que
puedan desempefiarse con éxito en un entorno de trabajo bajo presiéon (Zuluaga,
2013, p. 36). Ilgualmente, se tiene el tercer indicador la lealtad Kotler y Keller (2009)
citado por Gonzalez (2017), quien definid que “es un compromiso firme de volver
adquirir un servicio a largo plazo, independientemente de las diferentes situaciones
que el entorno podria conducir a un cambio de comportamiento” (p. 5). También,
es el grado que los empleados muestran un compromiso con la organizacion.
(Fonseca, Cruz, & Chacén, 2019)

Eficiencia, definido como elemento esencial, puesto que, estudia el nivel de
resultados alcanzados y recursos manejados para alcanzarlos (Fontalvo et al.
2018). No obstante, fue definido como la capacidad administrativa para conseguir
las metas o resultados propuestos (Rojas et al. 2018). Asimismo, Koontz y Weihrich
(2004) citado por Fidias (2017), la eficiencia “es alcanzar los fines con la menor
cantidad de recurso” (p. 79). Ademas, es la relacién con los resultados de las
actividades (Paz, 2020). En sintesis, es la capacidad de una organizacion de
disponer recursos para el cumplimiento 6ptimo de las funciones determinadas.

Por consiguiente, se menciona como primer indicador al procedimiento,
definido como una serie de pasos consecutivos que se emplean para responder a
un problema constituido (Robbins & Coulter, 2018). Por otro lado, se tiene el
segundo indicador tiempo adecuado, es el tiempo medido por un colaborador
capacitado a través de un crondmetro, conocedor de la tarea y lo desarrolla a un
ritmo normal, es decir, es el tiempo que se invierte en la realizacion de la tarea
(Caso, 2006). Asimismo, se tiene el tercer indicador evita sanciones, segun
Gonzélez (2010), el colaborador evita sanciones a través del cumplimiento de las

obligaciones establecidas por la entidad.
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Efectividad, definido como el cumplimiento de los objetivos planificados.
Ademas, es la dependencia entre los resultados, programados y no programados
(Rojas et al. 2018). Por su parte Favela et al. (2019), sefialaron que es el vinculo
entre los resultados alcanzados con los planteados y/o planificados. Por
consiguiente, se menciona como primer indicador al trabajo en equipo,
conceptualizados como los conocimientos, comportamientos y actitudes que
pueden producir un desempefio coherente de los miembros del equipo, es decir, es
el trabajo conjunto de dicho grupo y tiene capacidades especiales de coordinacion,
cooperacion y comunicacion; es decir, es una competencia necesaria para el éxito
organizacional (Rando, 2016). En resumen, se puede indicar que la efectividad es
expresa el impacto de un procedimiento explicito sobre la poblacion.

Para Borrell (2001) citado por Cervantes, Mufioz y India (2020), el trabajo
en equipo, entendido como un trabajo grupal que facilita alcanzar las metas.
Asimismo, es la union, transformacién y cohesién de una organizacion, por tanto,
es sindbnimo de competitividad, productividad y alcance de objetivos, en funcion a
la necesidad de continuo mejoramiento y cambios que se dan intrinsecamente en
las estructuras organizacionales (Ayovi, 2019). Por otra parte, se tiene al segundo
indicador asume responsabilidades, Bellesta y Juan (2005) citado por Prudencio
(2018), definieron que, se emplea a todas las acciones econémicas que congregan
algunos medios financieros, materiales y humanos para lograr efectos positivos.
Ademas, es el deber de hacer lo razonable, justo y correcto, asi como de impedir o
quitar el dafio a los grupos con los que se asocia la empresa. (Karime & Duque,
2021)

Finalmente, en base a las teorias mencionadas, es preciso indicar que, la
productividad y el compromiso son iguales, en otras palabras, si uno acrecienta
considerablemente, el otro hara lo mismo, ademas, la productividad depende del
compromiso. También, algunos estudios repiten que cualquier actividad que se
realiza por parte de una de las variables afecta directamente al otro. De esta forma

el engagement se establece como un factor preciso para el logro de los objetivos.
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lll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de lainvestigacién

Tipo de la investigacion: Aplicada, se diferencia por tener objetivos
practicos claramente definidos, en otras palabras, se investigd para crear,
convertir, producir o modificar cambios en un &rea especifico de la realidad
(Carrasco, 2019, p. 43).

Nivel explicativa, pues determina las consecuencias de los
acontecimientos, problemas o hechos que se investigaron. También pretende
comprender por qué se produce un fendmeno y en qué situaciones se manifiesta
(Hérnandez & Mendoza, 2018, p. 8).

Enfoque cuantitativo, pues se “utiliza la recopilacion de informacién para
comprobar hipotesis asentadas en mediciones numéricas y analisis estadistico,
con el objetivo de comprobar teorias” (Hernandez y Mendoza, 2018, p. 8).

Disefio no experimental, porque son estudios de investigacion en los que
s6lo se observan los hechos en su entorno originario para analizarlos y no se
utiliza una manipulacion de las variables (Hernandez et al., 2014, p. 6). De modo

gue este disefio muestra la clasificacion transeccional o transversal.

3.2. Variables y operacionalizacion

Engagement laboral: (variable independiente, cuantitativa)

e Definicion conceptual: Estado psicolégico asociado con la antitesis
positiva del burnout, se describe como un estado de &animo positivo,
relacionado con el logro y el trabajo, determinado por las caracteristicas
de energia, dedicacion y enfoque (Arias, 2021, p. 11).

e Definicion operacional: Arias (2021), identificé como dimensiones a tres
componentes o etapas, a partir del cual se identificaron 2 indicadores para
cada dimension. Para el instrumento se considero 16 items.

e Dimensidn 1: Vigor: se refiere la existe una instancia mental, en el cual
el colaborador cuenta con una energia alta, lo que origina que sienta
deseos de completar sus labores a pesar de los obstaculos que se

presenten (Arias, 2021).
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Indicadores:

Indicador 1: Resistencia, definida como la manera en que el colaborador
responde a la incomodidad y a su vez cdmo afronta los obstaculos y retos
(Cabanyes & Monge, 2017).

Indicador 2: Esfuerzo, proceso que inicia con la consecucién de cumplir
o lograr una meta u objetivo, o satisfacer una necesidad que conduce a la
realizacion o mantener una conducta determinada (Escobar, 2018).
Dimension 2: La dedicacion, es considerado como los niveles altos de
relacion laboral, aunado a un evidente sentimiento significativo, dentro del
cual se encuentra el entusiasmo, honray reto por la labor (Arias, 2021).
Indicadores:

Indicador 1: Entusiasmo, instrumento de explotacion y desigualdad en el
ambito de la produccion cultural y de la vida académica (Corral, 2018).
Indicador 2: Propdsito, cualidad que los ejecutivos necesitan para hacer
su trabajo, es decir, es importante porque da sentido al trabajo y lo integra
en la vida cotidiana (Mourkogiannis, 2007).

Dimensién 3: La absorcion, es el estado de concentracion que tiene el
colaborador con su labor, en tanto es la sensacién de satisfaccion y
disfrute de lo que realiza (Arias, 2021)

Indicadores:

Indicador 1: Satisfaccion, “se refiere a la actitud de un individuo hacia su
trabajo. Dicho esto, los resultados son importantes para varios gerentes
porque es mas probable que los empleados satisfechos se presenten al
trabajo y permanezcan en la organizacién” (Robbins y Coulter, 2005, p.
343).

Indicador 2: Concentracion, implica deshacerse de todos los
pensamientos, ideas o sentimientos que no tengan relacion con la labor
gue se esta realizando (Robbins y Coulter, 2005, p. 343).

Escala de medicion: Se considerd: Nunca, casi nunca, a veces, casi

siempre, siempre.
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Productividad: (variable dependiente, cuantitativa)

e Definicion conceptual: Componente fundamental de la organizacion
para alcanzar los resultados esperados (Ortiz, 2019, p. 187).

e Definicion Operacional: Ortiz (2019), identificé como dimensiones a tres
componentes, a partir del cual se identificaron para la dimension eficacia
y eficiencia 3 indicadores y la dimension efectividad tiene 2 indicadores.
Para el instrumento se consider6 15 items.

e Dimensién 1: Eficacia, Fontalvo et al. (2018), indicaron que, es lo que ha
logrado una organizacion, es decir, es un indicador que revela la
capacidad de la organizacién para lograr los resultados deseados.

e Indicadores:

Indicador 1: Puntualidad, es un comportamiento que se adquiere desde
los primeros afos de vida a través de la formacion de rutinas familiares
(Becerra & Tejada, 2019)

Indicador 2: Trabajo bajo presion, implica una sobre exigencia por parte
del empleado, ya que, se le exige una mayor eficacia y adaptabilidad, con
el fin de aumentar la productividad (Zuluaga, 2013, p. 36).

Indicador 3: Lealtad, es un compromiso firme de volver adquirir un
servicio a largo plazo, independientemente de las diferentes situaciones
gue el entorno podria conducir a un cambio de comportamiento
(Gonzalez, 2017).

e Dimension 2: Eficiencia, definido como elemento esencial, puesto que,
estudia el nivel de resultados alcanzados y recursos manejados para
alcanzarlos (Fontalvo et al. 2018).

e Indicadores:

Indicador 1: Procedimiento, serie de pasos consecutivos que se emplean
para responder a un problema constituido (Robbins & Coulter, 2018).

Indicador 2: Tiempo adecuado, es el tiempo medido por un colaborador
capacitado a través de un crondmetro, conocedor de la tarea y lo
desarrolla a un ritmo normal, es decir, es el tiempo que se invierte en la

realizacion de la tarea (Caso, 2006).
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Indicador 3: Evita sanciones, es la evacion de sanciones a través del
cumplimiento de las obligaciones establecidas por la entidad (Gonzalez,
2010)

Dimension 3: Efectividad, definido como el cumplimiento de los objetivos
planificados.

Indicadores:

Indicador 1: Trabajo en equipo, conocimientos, comportamientos y
actitudes que pueden producir un desempefio coherente de los miembros
del equipo (Rando, 2016).

Indicador 2: Asume responsabilidades, Ademas, es el deber de hacer lo
razonable, justo y correcto, asi como de impedir o minimizar el dafio a los
grupos con los que se asocia la empresa (Karime & Duque, 2021)
Escala de medicion: Se consideré: Nunca, casi nunca, a veces, casi

siempre, siempre.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1.

3.3.2.

3.3.3.

Poblacioén

Conjunto de casos que sirvieron de guia para seleccionar la
muestra y que cumplieron un conjunto de criterios predeterminados.
(Carrasco, 2019). En tanto, la poblacién en estudio estuvo conformada

por 87 colaboradores (personal de salud y administrativo).

Muestra

Subconjunto de la poblacion al que se tiene acceso y debe ser
representativa porque sobre ella se hacen las mediciones pertinentes
(Hernandez & Mendoza, 2018). En tanto, el estudio tuvo como muestra
a 87 colaboradores (personal de salud y administrativo) que laboran en

una Clinica de Cusco.
Muestreo

No probabilistico de tipo censal, pues toda la poblacion fue

considera como muestra.
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3.3.4. Unidad de analisis

Conformado por el personal de salud y personal administrativo de

una Clinica de Cusco.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1. Técnicas

Se empledé como técnica la encuesta y como instrumento se
elaboro el cuestionario para medir las variables. Con ello, se determiné

el objetivo planteado en la actual investigacion.

3.4.2. Instrumentos

Para medir el engagement se elaboro el cuestionario, el cual
consta de 16 preguntas cuyas dimensiones se basan en: Vigor,

dedicacién y absorcion. De los cuales el puntaje total fue de 16 puntos.

Validacién de los instrumentos

Cabe mencionar que, se tom6 como referencia el instrumento
denominado escala de “Engagement en el trabajo de Utrecht — (UWES)”,
dicho instrumento fue individual tuvo una duracion de 5 minutos. Es asi
que, el instrumento de engagement tuvo como base la escala de UWES,
siendo preciso mencionar que, dicho instrumento fue reformulado en el
presente estudio. Por otra parte, para elaborar el instrumento de
productividad se consider6 como base teodrica a Ortiz (2019), el autor
menciond las dimensiones y en base a ello se establecieron los
indicadores y posteriormente se elabor6 el instrumento de 15 items. Por
lo tanto, los instrumentos que se consideraron para evaluar las variables,

fueron validados por:
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Tabla 1

Validacion de expertos

N° Especialistas Pertinencia  Relevancia Claridad Dictamen

1 Mg.Osccolopez, Si Si Si Aplicable
Alex Alfredo

2 Mg. Vega Si Si Si Aplicable
Carrasco, Gian
Carlo

3 Dra. Villanueva Si Si Si Aplicable
Figueroa, Rosa
Elvira

Prueba de fiabilidad de la variable engagement laboral

Para examinar la confiabilidad de dicho instrumento se efectud la

prueba piloto a 20 colaboradores.
Tabla 2

Alfa de Cronbach para la variable Engagement Laboral

N° %

Casos Valido 20 100
Excluido 2 0 0

Total 20 100

Tabla 3

Estadisticos de fiabilidad de la variable Engagement laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,83 16

En la tabla se analizaron 20 datos procedentes del 100%. En este
sentido, se puede observar que, para los 16 items planteados, el valor
del Alfa de Cronbach fue de 0,830 > 0,80 aceptable. Por lo que, se
asevero0 la confiabilidad del instrumento.

Prueba de fiabilidad de la variable productividad

Para analizar la confiabilidad de dicho instrumento se efectud la

prueba piloto a 20 colaboradores.
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Tabla 4

Alfa de Cronbach para la variable productividad

N° %

Casos Valido 20 100
Excluido @ 0 0

Total 20 100

La eliminacion por listase basa en todas las variables del procedimiento

Tabla5
Estadisticos de fiabilidad de la variable productividad

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,86 15

En la tabla se analizaron 20 datos procedentes del 100% del total
de la muestra de estudio. En este sentido, se puede observar que, para
los 15 items planteados el valor del Alfa de Cronbach fue de 0,86 > 0,80

aceptable. Por lo que, se asevero la confiabilidad del instrumento.

3.5. Procedimientos

Para recolectar los datos, se solicitdé la autorizacion del gerente de la
Clinica en estudio, ademas, se coordin6é con cada profesional explicandoles los
objetivos de estudio, también se solicitd de manera verbal el consentimiento de
participacion voluntaria, por lo tanto, mediante la autorizacién aceptada se
procedi6 a aplicar dicho instrumento con todas las medidas sanitarias
pertinentes, por consiguiente, a quienes accedieron a participar se les entrego el
instrumento de recoleccion de datos, luego se les indicé el tiempo de duracion
de llenado de las encuestas, cabe mencionar que, la recoleccion de datos estuvo
compuesto por dos partes, la primera parte midioé el engagement laboral el cual
consto de 16 preguntas y la segunda parte la productividad que constd de 15
preguntas. Posteriormente, se verificd que todos los cuestionarios estén llenados
completamente. Finalmente, se procesaron los resultados y se realizé la

discusion, conclusiones y recomendaciones.

3.6. Método de analisis de datos

Los datos se procesaron mediante el andlisis descriptivo e inferencial.

Respecto al analisis descriptivo, al ser un estudio de naturaleza cuantitativa, se
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empled la frecuencia descriptiva para establecer los niveles de cada variable y
representarlos en tablas estadisticas. Referente al andlisis inferencial, se utilizé
el estadistico regresion logistica ordinal para la prueba de las hipotesis, ya que,
las variables de la investigacion fueron ordinales y tuvieron tres niveles: Bajo,
medio y alto. Asimismo, permitié ver la influencia entre variables. En cambio,
segun Narvaez, Guerrero y Villaprado (2017), la regresion logistica ordinal,
permite dar dependencia de una respuesta ordinal politdmica sobre un conjunto
de predictores que pueden ser factores o covariables.

Por ende, para realizar el andlisis de datos se llevd a cabo mediante el
software Microsoft Office Excel y el programa estadistico SPSS V.26.

En lo que respecta al programa Microsoft office Excel, se registro y
sistematiz6 los datos de las encuestas aplicadas, asimismo, se elaboro las tablas
con la finalidad de observar que niveles sobresalen mas. En cuanto, al software
estadistico SPSS V.26, permitié ver el comportamiento de las variables segun
sus categorias y se desarroll6 el analisis de regresion logistica ordinal, para

demostrar las hipétesis planteadas.

3.7. Aspectos éticos

Se consider6 los principios del “Cédigo de Etica en investigacién de la
Universidad César Vallejo” (Resolucibn de Consejo Universitario N° 0126-
2017/UCV, 2017). El cual se detalla los siguientes principios: Respeto, donde se
identificé la autonomia e integridad, asimismo, se respetd la dignidad de la
poblacion en estudio sin considerar su estatus, referente a la busqueda del
bienestar, se pretendié lograr el bienestar, obviando los posibles dafios a la
poblacién e institucion en estudio, por otro lado, respecto ala justicia, en el actual
estudio se hizo referencia a un trabajo igualitario; en cuanto a la honestidad, se
respetd la propiedad intelectual de otros autores de quienes se recopil6 teorias,
ademas, se conservo la transparencia en los resultados obtenidos, respecto al
rigor cientifico, se llevd un exhaustivo analisis de informacién, finalmente, con
respecto a la competencia profesional y cientifica y responsabilidad, se pretendio

cumplir en su totalidad los principios mencionados anteriormente.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos de las variables

Tabla 6
Escala de medicion de la variable engagement laboral
Niveles Intervalos
Bajo [16 - 37]
Medio [38 — 59]
Alto [60-80]

Tabla7

Resultados descriptivos de la variable engagement laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Engagement Bajo 2 2.3 2.3 2.3
Medio 48 55.2 55.2 57.5
Alto 37 42.5 42.5 100.0
Total 87 100.0 100.0 0.0

En la tabla 7, muestran que, la valoracion por parte de los colaboradores
encuestados en la variable engagement laboral ha sido de nivel medio
representando un 55.2%, ademas, se aprecia que existe un nivel alto con el 42.5%

comparado con el 2.3% correspondiente nivel bajo.

Tabla 8

Escala de medicion de las dimensiones de la variable engagement laboral

Niveles Intervalos
Vigor
Bajo [5-12]
Medio [13 - 18]
Alto [19-25]
Dedicacion
Bajo [5-12]
Medio [13 - 18]
Alto [19-25]
Absorcion
Bajo [6 —14]
Medio [13 - 22]
Alto [23- 30]
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Tabla 9

Resultados descriptivos de las dimensiones de la variable engagement laboral

Porcentaje = Porcentaje

Dimensiones Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vigor Bajo 2 2.3 2.3 2.3
Medio 53 60.9 60.9 63.2
Alto 32 36.8 36.8 100.0
Total 87 100.0 100.0 0.0
Dedicacion Bajo 4 4.6 4.6 4.6
Medio 49 56.3 56.3 60.9
Alto 34 39.1 39.1 100.0
Total 87 100.0 100.0 0.0
Absorcién Bajo 2 2.3 2.3 2.3
Medio 48 55.2 55.2 57.5
Alto 37 425 425 100.0
Total 87 100.0 100.0 0.0

En la tabla 9, se observa que el 60.9% (que equivale a 53 colaboradores) manifesto
gue el nivel de la dimensién vigor es medio. Mientras que, el 56.3% (que equivale
a 49 colaboradores) expresd que el nivel de la dimensién dedicacién es medio.
Conjuntamente, el 55.2% (que equivale a 48 colaboradores) sefial6 que el nivel de

la dimensién absorcién es medio.

Tabla 10
Escala de medicion de la variable productividad
Niveles Intervalos
Bajo [15 — 35]
Medio [36 — 55]
Alto [56— 75]

Tabla 11

Resultados descriptivos de la variable productividad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Productividad Bajo 2 2.3 2.3 2.3
Medio 47 54.0 54.0 56.3
Alto 38 43.7 43.7 100.0
Total 87 100.0 100.0 0.0

En la tabla 11, muestra que la aceptacion de la variable productividad por parte de

los colaboradores encuestados ha sido de nivel medio representando un 54.0%,
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ademas, se aprecia que existe un nivel alto con el 43.7% comparado con el 2.3%

correspondiente al nivel bajo.

Tabla 12

Escala de medicion de las dimensiones de la variable productividad

Niveles Intervalos
Eficacia
Bajo [6 — 14]
Medio [13 - 22]
Alto [23— 30]
Eficiencia
Bajo [5-12]
Medio [13 - 18]
Alto [19- 25]
Efectividad
Bajo [4-9]
Medio [10—15]
Alto [16- 20]
Tabla 13

Resultados descriptivos de las dimensiones de la variable productividad

Porcentaje = Porcentaje

Dimensiones Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado
Eficacia Bajo 2 2.3 2.3 2.3
Medio 47 54.0 54.0 56.3
Alto 38 43.7 43.7 100.0
Total 87 100.0 100.0 0.0
Eficiencia Bajo 2 2.3 2.3 2.3
Medio 50 57.5 57.5 59.8
Alto 35 40.2 40.2 100.0
Total 87 100.0 100.0 0.0
Efectividad Bajo 2 2.3 2.3 2.3
Medio 55 63.2 63.2 65.5
Alto 30 34.5 34.5 100.0
Total 87 100.0 100.0 0.0

En la tabla 13, se observa que el 54.0% (que equivale a 47 colaboradores)
manifesté que el nivel de la dimension eficacia es medio. Mientras que, el 57.5%
(que equivale a 50 colaboradores) expres6 que el nivel de la dimension eficiencia
es medio. Igualmente, el 63.2% (que equivale a 55 colaboradores) sefialé que el

nivel de la dimension efectividad es medio.
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4.2. Resultados inferenciales

Para probar la hipotesis se empled la estadistica de regresion ordinal para analizar
las variables. Por lo tanto, se comprobo la influencia entre la variable independiente
(engagement laboral) y dependiente (productividad) y sus dimensiones.

Cabe mencionar que, segun Narvaez, G. et al. (2017), la regresion logistica ordinal,
permite dar dependencia de una respuesta ordinal politdmica sobre un conjunto de
predictores que pueden ser factores o covariables.

Resultados previos al andlisis de los datos

El analisis demostrd los métodos de regresion logistica ordinal, puesto que, los
datos son cuantitativos, con escala ordinal, asimismo, en los modelos se analizd
las siguientes pruebas: Prueba de ajuste, de bondad de ajuste, Pseudo R cuadrado
y las estimaciones de parametros. Por ende, para obtener dichos resultados, se

empleo el software SPSS V. 26.

Hipotesis general:

Tabla 14

Informacion de ajuste de los modelos de la hipétesis general

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 50,815
Final 10,776 40,038 2 ,000

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 14, se obtuvo un Chi cuadrado de 40,038 y el p valor fue 0.000 < 0.05,
al 95% de confianza, por lo tanto, el resultado del modelo fue conveniente y
evidencia dependencia entre las variables.
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Tabla 15

Calculo de las variables para determinar el modelo de regresion logistica

Chi-cuadrado gl Sig.

Pearson ,481 2 ,786
Desvianza ,858 2 ,651

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 15, se representan los resultados de la prueba de la bondad de ajuste,
donde el valor de significancia fue mayor que 0.05. Por ende, las variables del
estudio son confiables y explicativos. Asimismo, se ajustan al modelo de regresion

logistica ordinal

Tabla 16

Pseudo coeficiente de determinacion

Cox y Snell ,369
Nagelkerke 467
McFadden ,295

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 16, se observo que, el minimo valor, representado por el coeficiente de
Cox y Snell fue del 36.9% y el maximo fue del 46.7% (Nagelkerke). Por lo tanto, por
medio del coeficiente de Nagelkerke, se obtiene que la variabilidad de la variable
independiente (engagement laboral) influye al 46.7% en la productividad de una
Clinica de Cusco, 2022.
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Tabla 17

Célculo de los coeficientes del engagement laboral en la productividad de una

Clinica de Cusco

Desv Intervalo de confianza al 95%
Limite
Estimacion  Error Wald gl Sig. Limite inferior superior
Umbral [Productividad = 1] -6,358 ,894 50,599 1 ,000 -8,110 -4,606
[Productividad = 2] -1,457 420 12,044 1 ,001 -2,281 -,634
Ubicacion [Engagement laboral =1] -3,908 2,012 3,774 1 ,052 -7,850 ,035
[Engagement laboral =2] -3,097 572 29,348 1,000 -4,217 -1,976
[Engagement laboral =3] 02 0

Funcién de enlace: Logit.

a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

En la tabla 17, se observan los coeficientes de regresion entre las variables,

destacando los niveles: Bajo (1), medio (2) y alto (3), por lo tanto, se aprecié que,

el engagement laboral influye en el nivel medio (p = 0.000 < 0.05), mientras que, la

productividad influye en el nivel bajo (p = 0.000 < 0.05) y medio (p = 0.01 < 0.05).
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Figura 1

Dispersion lineal entre la variable engagement y productividad

Dispersion simple con ajuste de linea de Productividad por Engagement
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Fuente: Elaboracion propia basada en la investigacion

La figura 1, estima como los puntos obtienen una representacion ascendente.
Asimismo, se observa que, se congregan en linera recta, por tanto, demuestra una
dispersion lineal positiva, en el cual, para un mismo valor en el engagement existen
posibles valores en la variable productividad.

Hipotesis especifica 1:

Tabla 18

Informacion de ajuste de los modelos de la hipoétesis especifica 1

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 45,290
Final 11,061 34,229 2 ,000

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 18, se obtuvo un valor Chi cuadrado de 34,229 y el p valor fue 0.000,
por lo tanto, los resultados indican que el modelo es apropiado y evidencia
dependencia entre la variable y dimension.
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Tabla 19

Calculo de las variables para determinar el modelo de regresion logistica

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson ,541 2 ,763

Desvianza , 957 2 ,620

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 19, representan los resultados de la bondad de ajuste, donde el valor de
significancia fue mayor que 0.05. Por ende, las variables del estudio son confiables

y explicativos. Asimismo, se ajustan al modelo de regresion logistica ordinal.

Tabla 20

Pseudo coeficiente de determinacion

Cox y Snell 325
Nagelkerke 412
McFadden ,252

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 20, se observo que el minimo valor, representado por el coeficiente de
Cox y Snell tuvo un 32.5% y el maximo fue de un 41.2% (Nagelkerke). Por
consiguiente, por medio del coeficiente de Nagelkerke, se obtiene que la
variabilidad del engagement laboral influye al 41.2% en la eficacia de una Clinica
de Cusco, 2022.
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Tabla 21

Célculo de los coeficientes del engagement laboral en la eficacia de una Clinica

de Cusco
Estimaciones de parametro
Intervalo de confianza al
95%
Desv. Limite
Estimacion Error Wald gl Sig. Limite inferior  superior
Umbral [eficacia = 1] -6,068 876 47,973 1 ,000 -7,785 -4,351
[eficacia = 2] -1,291 ,400 10,436 1 ,001 -2,074 -,508
Ubicacion [Engagement -3,679 1,964 3,511 1 ,061 -7,528 , 169
laboral =1]
[Engagement -2,788 ,545 26,206 1 ,000 -3,855 -1,720
laboral =2]
[Engagement 02 . . 0
laboral =3]

Funcién de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

En la tabla 21, se observan los coeficientes de regresién entre el engagement
laboral y eficacia, destacando los niveles: Bajo (1), medio (2) y alto (3), por lo tanto,
se aprecio que el engagement laboral influye en el nivel medio (p = 0.000 < 0.05),
mientras que, la productividad influye en el nivel bajo (p = 0.000< 0.05) y medio (p
=0.01 < 0.05).

Hipotesis especifica 2:
Tabla 22

Informacion de ajuste de los modelos de la hipétesis especifica 1

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 59,606
Final 10,170 49,436 2 ,000

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 22, se obtuvo un valor Chi cuadrado de 49,436 y el p valor fue 0.000.
Por lo tanto, los resultados indican que el modelo es conveniente y evidencia
dependencia la variable y dimension.
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Tabla 23

Calculo de las variables para determinar el modelo de regresion logistica

Chi-cuadrado gl Sig.

Pearson , 347 2 ,841
Desvianza ,634 2 , 728

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 23, se representan los resultados de la prueba de la bondad de ajuste,
donde el valor de significancia fue mayor que 0.05. Por consiguiente, las variables
del estudio son confiables y explicativos. Asmismo, se ajustan al modelo de

regresion logistica ordinal.

Tabla 24

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables

Cox y Snell 433
Nagelkerke ,551
McFadden ,368

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 24, se observé que el minimo valor, representado por el coeficiente de
Cox y Snell tuvo un 43.3% y el maximo fue de un 55.1% (Nagelkerke). Por lo tanto,
por medio del coeficiente de Nagelkerke, se obtiene que la variabilidad del

engagement laboral influye al 55.1% en la eficiencia de una Clinica de Cusco, 2022.

31



Tabla 25

Célculo de los coeficientes del engagement laboral en la eficiencia de una Clinica

de Cusco
Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al 95%

Desv. Limite

Estimacion Error _Wald gl Sig. Limite inferior superior
Umbral [Eficiencia = 1] -6,869 ,933 54,238 1 ,000 -8,697 -5,041
[Eficiencia = 2] -1,457 ,420 12,035 1 ,001 -2,279 -,634
Ubicacion [Engagement laboral =1] -4,163 2,212 3541 1 ,060 -8,498 ,173
[Engagement laboral =2] -3,643 ,634 33,071 1 ,000 -4,885 -2,402

[Engagement laboral =3]

Oa

Funcién de enlace: Logit.

a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

En la tabla 25, se observan los coeficientes de regresion entre el engagement

laboral y eficiencia, destacando los niveles: Bajo (1), medio (2) y alto (3), por lo

tanto, se aprecid que el engagement laboral influye en el nivel medio (p = 0.000 <

0.05), mientras que, la eficiencia influye en el nivel bajo (p = 0.000 < 0.05) y medio

(p=0.01<0.05).

Hipodtesis especifica 3:
Tabla 26

Informacion de ajuste de los modelos de la hipétesis especifica 3

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado
Sélo interseccién 50,222
Final 10,249 39,973 2 ,000

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 26, se obtuvo un valor Chi cuadrado de 39,973 y el p valor fue 0.000.

Por lo tanto, los resultados indican que, el modelo es conveniente y evidencia

dependencia entre la variable y dimension.
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Tabla 27

Calculo de las variables para determinar el modelo de regresion logistica

Chi-cuadrado al Sig.
Pearson ,328 2 ,849
Desvianza ,603 2 740

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 27, se representan los resultados de la prueba de la bondad de ajuste,
donde el valor de significancia fue mayor que 0.05. Por ende, las variables del
estudio son confiables y explicativos. Asimismo, se ajustan al modelo de regresién

logistica ordinal.

Tabla 28

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables

Cox y Snell ,368
Nagelkerke 476
McFadden ,309

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 28, se observé que el minimo valor, representado por el coeficiente de
Cox y Snell tuvo un 36.8% y el maximo fue de un 47.6% (Nagelkerke). Por lo tanto,
por medio del coeficiente de Nagelkerke, se obtiene que la variabilidad del

engagement influye al 47.6% en la efectividad de una Clinica de Cusco, 2022.

33



Tabla 29

Célculo de los coeficientes del engagement laboral en la efectividad de una Clinica

de Cusco
Estimaciones de parametro
Intervalo de confianza al
95%
Estimaci6 Desv. Limite Limite
n Error Wald ¢l Sig. inferior superior
Umbral [Efectividad = 1] -6,529 929 49,349 1 ,000 -8,351 -4,708
[Efectividad = 2] -,862 ,360 5746 1 ,017 -1,567 -,157
Ubicacion [Engagement -3,696 2,315 2549 1 ,110 -8,233 ,841
laboral =1]
[Engagement -3,304 ,636 26,984 1 ,000 -4,551 -2,057
laboral =2]
[Engagement 0a . . 0
laboral =3]

Funcién de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

En la tabla 29, se observan los coeficientes de regresion entre el engagement
laboral y efectividad, destacando los niveles: Bajo (1), medio (2) y alto (3), por lo
tanto, se aprecié que el engagement laboral influye en el nivel medio (p = 0.000 <
0.05), mientras que la productividad influye en el nivel bajo (p = 0.000 < 0.05) y
medio (p = 0.017 < 0.05).
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V. DISCUSION

En la actual investigacion se determind la influencia del engagement en la
productividad de una Clinica de Cusco, 2022, por lo cual se encuestdo a 87
colaboradores. El instrumento utilizado para medir el engagement fue el
cuestionario, el cual constd de 16 preguntas. De los cuales se tomé como referencia
el instrumento de “Engagement en el trabajo de Utrecht” del afio 2003. Finalmente,
para elaborar el instrumento de productividad se consideré como base teodrica a
Ortiz (2019), en dicha revista el autor mencioné las dimensiones y en base a ello
se establecieron los indicadores y posteriormente se elaboré el instrumento de 15

items.

La variable engagement laboral alcanzé un nivel medio representando un 55.2%,
ademas, se aprecié que existe un nivel alto con el 42.5% comparado con el 2.3%
correspondiente al nivel bajo. Por consiguiente, en la Clinica de Cusco los
colaboradores no se encuentran comprometidos. Asimismo, no estan satisfechos
con sus labores que realizan, ademas, en algunas ocasiones abandonan sus
puestos de trabajo lo que genera ausentismo laboral. De manera similar, Sucasaca
(2019), en su tesis titulada: “Engagement y productividad laboral de la empresa
Ricos Pan de la ciudad de Juliaca - 2018” cuya metodologia fue de enfoque
cuantitativo, de alcance descriptivo, correlacional y disefio no experimental, revelo
en su investigacion que, tiene un engagement muy bajo en mas del 50% de
colaboradores. Es decir, el 2,2% de los colaboradores tienen un compromiso muy
bajo, el 8,9% bajo, el 57,8% medio, el 26,7% alto y el 4,4% muy alto.

Con relacion a los resultados descriptivos de la variable engagement laboral se
contradice con la teoria de Arias, pues indicé que, es una necesidad de enfocarse
en potenciar el bienestar de los miembros de una organizacion, ya que, busca
explicar y comprender las fortalezas de las personas, su influencia con el medio
ambiente y su desempefio como trabajadores (Arias, 2021). Asimismo, Wood y
Bakker (2018), definieron como un estado positivo que esta asociado con el trabajo,
caracterizado por la energia, dedicacion y enfoque. De esta forma, las personas
altamente comprometidas se destacan por ser apasionadas, enérgicas y

comprometidas con el trabajo realizado.
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En el andlisis descriptivo de la dimension vigor, alcanz6 un nivel medio
representado por el 60.9%, es decir, la mayoria de los colaboradores ven el trabajo
como una obligacion. Esta situacion causa que no se sientan contentos,
manifestado resistencia, incomodidad al momento del cumplimiento de las
actividades. En cambio, el 56.3% expreso que el nivel de la dimension dedicacion
también fue medio. Dado que, en los colaboradores ha ido decreciendo la
motivacion, ya que, al sentirse cansados de su trabajo, no logran cumplir con los
objetivos de la entidad y no realizan sus funciones de forma correcta. Ademas, el
55.2% sefalé que el nivel de la dimension absorcion fue medio, pues existe poca
concentracion laboral por parte de los colaboradores al no sentirse valorados ni
reconocidos por las funciones que cumplen. Por consiguiente, dichos resultados
fueron similares con la investigacion de Castafio et al. (2020), en su articulo titulado:
“Engagement en profesionales colombianos de la salud” cuya metodologia fue de
enfoque cuantitativo, demostraron que, en las dimensiones del engagement
tuvieron una la puntuacién alta (15.4) en vigor, seguido del 16.5 en dedicacion y el
14.4 en la dimensién adsorcion, por ende, los colaboradores tienen un trabajo

flexible y mayor satisfaccion.

En cambio, en la variable productividad alcanzé el nivel medio representado por un
54.0%, ademas, se aprecia que existe un nivel alto con el 43.7% comparado con el
2.3% correspondiente al nivel bajo. Esto se debe a que, los colaboradores no tienen
un buen rendimiento del personal debido a que no se sienten comprometidos y los
jefes de area no suelen dar charlas de motivacion e iniciativa a sus colaboradores.
Por consiguiente, los resultados son similares a la investigacion de Quijia et al.
(2021), cuya metodologia fue de enfoque cuantitativo, indicaron que, si las
empresas exportan o se integran a un grupo empresarial, su productividad laboral
aumentaria significativamente en 27.7% y 41%, respectivamente. Asimismo,
refuerza la investigacion de Agudelo y Escobar (2022), cuya metodologia fue de
enfoque cuantitativo, por tanto, indicé que, si en las organizaciones se fomenta la
participacion de los empleados, el liderazgo y el trabajo en equipo, se espera que
aumenten los niveles de productividad. Por ende, en la productividad laboral se

tienen diferencias significativas entre la percepcion de los jefes y empleados.
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En cambio, estos resultados coinciden con la teoria la productividad, pues indica
gue es la cantidad de todos los recursos utilizados, asi como la estimacion del
tiempo empleado en toda la produccion, es decir, la productividad de un trabajador
en términos de insumos y tiempo empleado que maximiza la produccion de bienes
y servicios (Ortiz, 2019). Por otra parte, es el tiempo en el que se realiza un proceso
0 una actividad. Por lo tanto, su base estadistica lo hace aplicable a casi todo tipo
de operacion, ya sea operativo o administrativo dentro de la organizacion. (Gémez
& Brito, 2020)

Respecto a la dimension eficacia, el 54% alcanzo6 un nivel medio, mientras que, el
57.5% expres6 que el nivel de la dimensién eficiencia fue medio. Asimismo, el
63.2% seialo que el nivel de la dimension efectividad fue medio. Debido a que, los
colaboradores de la Clinica han tenido problemas de puntualidad en el
cumplimiento de las actividades. Ello ha provocado que los jefes fomenten el trabajo
bajo presion y no se facilitan recursos necesarios. Del mismo modo, no se sienten
motivados para cumplir con sus obligaciones con eficiencia, causando un bajo
rendimiento en el procedimiento de funciones, cometiendo errores en las
atenciones. Asimismo, Brito (2020), cuya metodologia fue de enfoque cuantitativo.
Por lo tanto, demostré que, en la productividad del talento humano, respecto a la
dimensién eficacia el 34% tuvo un nivel bajo, seguidamente en la eficiencia tuvo un

nivel bajo del 4.67% y efectividad con un nivel bajo del 32%.

Asimismo, dichos resultados concuerdan con las teorias mencionadas en el marco

tedrico:

La eficacia, pues Fontalvo et al. (2018), indican que, es el logro de una
organizacion, es decir, un indicador que revela la capacidad de la organizacion para
lograr los resultados deseados. En otras palabras, es el logro de metas y el uso
pleno, racional u éptimo de los recursos (Rojas, Jaimes, & Valencia, 2018). Segun

Cabrejos (2017), esta conexa con el logro de metas propuestas y alcanzadas.

La teoria de la eficiencia, es definida como un elemento esencial, puesto que,
estudia el nivel de resultados alcanzados y recursos manejados para alcanzarlos
(Fontalvo et al. 2018). No obstante, fue definido como la capacidad administrativa
para conseguir las metas o resultados propuestos (Rojas et al. 2018). Asimismo,
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Koontz y Weihrich (2004) citado por Fidias (2017), la eficiencia “es alcanzar las
metas con la menor cantidad de recursos” (p. 79). Ademas, es la influencia con los
resultados de las actividades, como la influencia entre la cantidad de recursos
utilizados y recursos estimados y la medida en que se utilizan los recursos (Paz,
2020). En sintesis, es la capacidad de una organizacion de disponer recursos para

el cumplimiento éptimo de las funciones determinadas.

Ademaés, la teoria de la efectividad, es el cumplimiento de los objetivos planificados.
Ademas, es la dependencia entre los resultados, programados y no programados
(Rojas et al. 2018). Por su parte Favela et al. (2019), sefalaron que es la influencia
entre los resultados logrados con los propuestos y/o planificados en una

determinada tarea.

En sintesis, en base a las teorias mencionadas, es preciso indicar que, la
productividad y el compromiso son iguales, en otras palabras, si uno acrecienta
considerablemente, el otro hard lo mismo, ademas, la productividad depende del
compromiso. También, algunos estudios repiten que cualquier actividad que se
realiza por parte de una de las variables afecta directamente al otro. De esta forma

el engagement se establece como un factor preciso para el logro de los objetivos.

Respecto a las pruebas de hipétesis de investigacion se realizaron en base al
analisis de regresion logistica ordinal, las cuales permitieron determinar la influencia
de la variable independiente engagement laboral y de la variable dependiente
productividad donde se obtuvo un coeficiente de Nagelkerke de 46.7% vy la
informacion de ajuste de modelo indicé un p-valor de 0,000. Por lo tanto, es similar
la investigacion de Collantes y Villalobos (2020), cuya metodologia fue de enfoque
cuantitativo, sefial6 que, segun el andlisis de regresion, existe influencia
significativa entre el compromiso y productividad laboral, lo que implicé que se
acepta la hipotesis de investigacion. Por ende, para un buen compromiso en la
empresa, Si se proporcionan planes, formacion y mayor motivacion a los

empleados, se aumentaran las ventas y con ello posicionarse en el mercado.

En cuanto al primer objetivo especifico se determind la influencia del engagement
laboral en la eficacia de una Clinica de Cusco, 2022, a través del andlisis de

regresion logistica ordinal donde se obtuvo un coeficiente de Nagelkerke del 41.2%
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y la informacion de ajuste de modelo indicé que tiene un p-valor de 0,000. Estos
resultados difieren con la investigacion de Ruiz (2021), cuya metodologia fue
cuantitativa, por lo tanto, indicé que, existen influencias significativas con respecto
a los factores calidad de vida y género, practicas organizacionales y personas. Por
otro lado, los empleados estan de acuerdo en la importancia de las oportunidades
en la formacion, planificacion de carrera y las actividades desafiantes. Por ende,
las iniciativas y estrategias que promueven el compromiso de una empresa deben
centrarse principalmente en las oportunidades de crecimiento a través de la
capacitacion y los planes de carrera, en la cultura organizacional, el equilibrio entre

la vida laboral y personal.

Asimismo, se contrasta con el estudio de Espinoza (2017), cuya metodologia fue
tipo cuantitativo, explicativo, no experimental y transaccional, revel6 que, el
engagement esta relacionada significativamente con la productividad laboral,
también esta influencia cuenta con una significancia del 0.01. Al término del estudio
llegd a la conclusién que cuando los colaboradores tienen mas energia, trabajan
mMAas y son persistentes en su trabajo, ademas, seran mas productivos, lo que
significa que seran mas eficientes. La diferencia con los resultados con la actual
investigacion, en los estudios de Ruiz y Espinoza no consideraron el analisis de

regresion logistica ordinal.

Respecto al segundo objetivo especifico se determind la influencia del engagement
laboral en la eficiencia de una Clinica de Cusco, 2022, a través del analisis de
regresion logistica ordinal donde se obtuvo un coeficiente de Nagelkerke del 55.1%
y la informacion de ajuste de modelo indicé que tiene un p-valor de 0,000, por lo
tanto, estos resultados difieren como los resultados de la investigacion de
Huamachuco (2021), cuya metodologia fue de enfoque cuantitativo, tipo basico y
disefio no experimental. El cual demostré que, existe una influencia entre las
variables de dicho estudio, por tanto, un nivel de compromiso el personal cumplira
a tiempo con sus funciones determinadas por sus jefes. La diferencia con los
resultados con la actual investigacion, el estudio de Huamachuco no consideré el

analisis de regresion logistica ordinal.

Respecto al tercer objetivo especifico se determind la influencia del engagement

laboral en la efectividad de una Clinica de Cusco, 2022, a través del analisis de
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regresion logistica ordinal donde se obtuvo un coeficiente de Nagelkerke del 47.6%
y la informacion del ajuste de modelo indicé un p-valor de 0,000, determinando que
existe influencia significativa en el engagement laboral con la efectividad. Este
escenario se contradice con los resultados de Reupo (2021), cuya metodologia fue
de enfoque cuantitativo, por lo tanto, determin6 que su propuesta estuvo enfocada
a mejorar las principales deficiencias que influian en el engagement y la
productividad de los trabajadores, de esta manera los factores que incidian en la
productividad de los trabajadores cambiaron de manera positiva generando un alto
incremento en la efectividad al cumplir con las metas establecidas en el tiempo
acordado por su superior, haciendo uso de los recursos necesarios. La diferencia
con los resultados con la actual investigacion, el estudio de Reupo no considero el

analisis de regresion logistica ordinal.
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VI.

CONCLUSIONES

Segun el ajuste de modelos y las estimaciones de parametro se hallé un valor
significativo de 0.000, asimismo, por medio del coeficiente de Nagelkerke, se
obtiene una variabilidad del 46.7%.

Los resultados se efectuaron con las 87 encuestas, por lo tanto, corroboraron
con la aceptacion de la hipétesis general.

Segun el ajuste de modelos y las estimaciones de pardmetro se hall6 un valor
significativo de 0.000, asimismo, por medio del coeficiente de Nagelkerke, se
obtiene una variabilidad del 41.2%.

Los resultados se efectuaron con las 87 encuestas, por lo tanto, corroboraron
la aceptacion de la hipotesis, indicando que, existe influencia, por ende, se

acepta la primera hipétesis especifica.

Segun el ajuste de modelos y las estimaciones de pardmetro se hallé un valor
significativo de 0.000, asimismo, por medio del coeficiente de Nagelkerke, se
obtiene una variabilidad del 55.1%.

Los resultados se efectuaron con las 87 encuestas, por lo tanto, corroboraron
la aceptacion de la hipoétesis, indicando que, existe influencia, por ende, se
acepta la segunda hipotesis especifica.

Segun el ajuste de modelos y las estimaciones de parametro se hallé un valor
significativo de 0.000, asimismo, por medio del coeficiente de Nagelkerke, se
obtiene una variabilidad del 47.6%.

Los resultados se efectuaron con las 87 encuestas, por lo tanto, corroboraron
la aceptacion de la hipoétesis, indicando que, existe influencia, por ende, se

acepta la tercera hip6tesis especifica.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. A la Clinica de Cusco, se sugiere desarrollar capacitaciones permanentes y
evaluaciones periodicas a los colaboradores y supervisores sobre aspectos del
engagement, ya que, esto ayudara a realizar un diagnéstico para que puedan
intervenir integralmente en todos los problemas que se presenten en la clinica

y mejorar la productividad de los colaboradores.

2. A los jefes y supervisores se recomienda implementar talleres que ayuden
aumentar los niveles de energia y resistencia mental para el logro de los
objetivos trazados por la clinica. Asimismo, de forma mensual realizar pausas

activas que permitan que el colaborador se desestrese.

3. A la Clinica de Cusco se sugiere implementar reconocimientos mensuales por
el esfuerzo de los colaboradores, porque permitird que los empleados sientan
que los esfuerzos, por pequeiios que sean, son reconocidos. Este

reconocimiento hara que se identifiquen en sus actividades dentro de la clinica.

4. A la Clinica de Cusco se recomienda capacitar a los colaboradores para
trabajar bajo presion. A la vez implementar un sistema de incentivos
econodmicos para aquellos trabajadores que se desempefan con eficacia, esto
con la finalidad de generar una competencia sana entre los propios

colaboradores.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo:

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipotesis general:

Variable Independiente: Engagement

¢Cual es la influencia del | Determinar la influencia del E]engaggment laboral influye Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles o
engagement laboral en la | engagement en la | significativamente en la valores rangos
productividad de una | productividad de una | productividad de una Clinica | Vigor Resistencia 12,3 Ordinal Nunca
Clinica de Cusco, 20227 Clinica de Cusco, 2022 de Cusco, 2022 Esfuerzo 45 Casi Nunca
Dedicacion Entusiasmo 6,7 A veces
Proposito 8,9,10 Casi Siempre
Absorcion Satisfaccion 11,12,13 Siempre
Problemas Especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas Concentracion laboral | 14,15,16
a) ¢Cudl es la influencia (a) Determinar la influencia | (a) El engagement laboral
del engagement laboral en | del engagement laboral en | influye significativamente en
la eficacia de una Clinica la eficaciade una Clinica de | la eficacia de una Clinica de _ _ _
de Cusco, 20227 Cusco, 2022. Cusco, 2022. Variable Dependiente: Productividad
Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles o
(b) ¢Cudl es la influencia | (b) Determinar la influencia | (b) ElI engagement laboral valores rangos
del engagement laboral en | del engagement laboral en | influye significativamente en | Eficacia Puntualidad 1,2 Ordinal Nunca
la eficiencia de una Clinica | la eficiencia de una Clinica | la eficiencia de una Clinica de Trabajo bajo presion 34 Casi Nunca
de Cusco, 2022? de Cusco, 2022. Cusco, 2022. Lealtad 5,6 A veces
Eficiencia Procedimiento 7,8 Casi Siempre
Tiempo adecuado 9,10 Siempre
Evita sanciones 11
(c) ¢Cudl es la influencia | (c) Determinar la influencia | (c) El engagement laboral | Efectividad Trabajo en equipo 12,13
del engagement laboral en | del engagement laboral en | influye significativamente en Asume 14,15
la efectividad de una la efectividad de una la efectividad de una Clinica responsabilidades
Clinica de Cusco, 2022? Clinica de Cusco, 2022 de Cusco, 2022.
Disefio de investigacion: Poblacion y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de analisis de datos:
Enfoque: Cuantitativo Poblacién: 87 colaboradores | Técnicas: Encuesta Descriptiva: Excel
Tipo: Aplicada (personal de salud y Instrumentos: Cuestionario Inferencial: Regresion logistica ordinal
Método: Hipotético — deductivo administrativo)
Disefio: No experimental — transversal Muestra: 87 colaboradores
Nivel: Explicativo (personal de salud y
administrativo)




Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables

e Asume
responsabilidades

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
VARIABLE Estado psicolégico | Arias (2021), identificd | Vigor ¢ Resistencia Ordinal
INDEPENDIENTE asociado con la antitesis | como dimensiones a tres e Esfuerzo
Engagement laboral | positiva del burnout, se | componentes o etapas, a

describe como un estado | partir  del cual se
de animo positivo, | identificaron 2 | Dedicacion ¢ Entusiasmo Ordinal
relacionado con el logroy | indicadores para cada e Concentracion
el trabajo, determinado | dimensién. Para el laboral
por las caracteristicas de | instrumento se consideré
energia Ad_ed'cf’izct');q y | 16 items. Absorcion « Satisfaccion Ordinal
(lag)(.)que (Anias, P e Concentracion
laboral
VARIABLE Componente Ortiz  (2019), identificé | Eficacia ¢ Puntualidad Ordinal
DEPENDIENTE fundamental de la | como dimensiones a tres « Trabajo bajo
organizacion para | componentes, a partir del presion
Productividad alcanzar los resultados cual se identificaron para
esperados (Ortiz, 2019, p. | la dimensién eficacia vy * Lealtad
187). eficiencia 3 indicadore y — — -
la dimensién efectividad | Eficiencia ¢ Procedimiento Ordinal
tiene 2 indicadores. Para e Tiempo adecuado
el instrumento se e Evita sanciones
considero 15 items.
Efectividad e Trabajo en equipo Ordinal




Anexo 3. Certificado de validez de contenido de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ENGAGEMENT LABORAL

No DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Vigor Si No Si No Si No
1 Muestra persistencia en las labores que realiza X X X Puede agregar el prefijo usted
2 Realiza sus labores con energia durante largos periodos de tiempo X X X Puede agregar el prefijo usted
3 Se siente fuerte y vigoroso al realizar su trabajo X X X Puede agregar el prefijo usted
4 Su trabajo le motiva a realizar sus actividades diariamente X X X Puede agregar el prefijo usted
5 Usted puede continuar trabajando horas extra con el mismo entusiasmo X X X
DIMENSION 2: Dedicacion Si No Si No Si No
6 Considera que las actividades que se le asigna son retadoras X X X Puede agregar el prefijo usted
7 Se encuentra entusiasmado con su trabajo X X X Puede agregar el prefijo usted
8 Se siente orgulloso del cumplimiento de sus labores X X X Puede agregar el prefijo usted
9 Usted muestra dedicacion en sus labores X X X
10 En situaciones de tensién en el trabajo su mentalidad es positiva X X X
DIMENSION: Absorcion Si No Si No Si No
11 Usted percibe que el tiempo pasa mas rapido cuando realiza sus labores. X X X
12 Estéasatisfecho porlas labores que realiza. X X X Puede agregar el prefijo usted
13 Considera que sutrabajo es estimulante e inspirador X X X Puede agregar el prefijo usted
14 Se enfoca Gnicamente en cumplir las actividades asignadas por su jefe. X X X Puede agregar el prefijo usted
15 Se siente inmerso en las labores que realiza X X X Puede agregar el prefijo usted
16 | Cuando se encuentra laborando es dificil desconectarse’ de lo que esta X Puede agregar el prefijo usted
realizando.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ x]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: OSCCO LOPEZ, ALEX ALFREDO DNI: 40504984

Especialidad del validador: MAESTRO EN DIRECCION ESTRATEGICA DEL FACTOR HUMANO

1Pertinencia: Elitem corresponde al concepto teérico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
ftem, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

02 de junio del 2022
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Firmadel Experto Informante




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ENGAGEMENT LABORAL

N° DIMENSIONES I items Pertinencia Relevancia“ Claridad“ Sugerencias
DIMENSION 1: Vigor Si No Si No Si I'o
1 Muestra persistenciaen las labores que realiza X
X X
2 Realiza suslabores conenergia durante largos periodos de tiempo X
X X
3 Se siente fuerte y vigorosoal realizar su trabajo X
X X
4 Usted estimulainnovaciones en los grupos de trabajo X X
X
5 Usted puede continuar trabajando horas extra con el mismo entusiasmo X
X X
DIMENSION 2: Dedicacion Si No Si No Si No
6 Consideraque las actividades que se le asignason retadoras X X X
7 Se encuentra entusiasmado con su trabajo X X X
8 Se siente orgulloso del cumplimiento de suslabores X X X
9 Usted muestra dedicaciénen sus labores X
X X
10 | Ensituacionesde tensidnen el trabajo su mentalidad es positiva
X X X
DIMENSION: Absorcién Si No Si No Si No
11 | Usted percibe queel tiempopasa mas rapido cuando realizasus labores. X X X
12 | Estasatisfecho porlaslabores que realiza.
X X X
13 Consideraque su trabajo es estimulante e inspirador X
X X
14 Se enfoca Unicamente en cumplir las actividades asignadas por su jefe, X X
X
15 | Sesienteinverso enlaslabores que realiza X
X X
16 | Cuando se encuentra laborando es dificil desconectarse’ de lo que esta realizando. X
X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items evaluados son adecuados para determinar el nivel de compromiso o engagement laboral.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ x] Aplicable después de corregir [ ]No aplicable[]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: GIAN CARLO VEGA CARRASCO DN 45120026 G/ ‘//4/
/ﬂ'{-*" ® o]

Especialidaddel validador: ESPECIALISTA EN DERECHO DE LA EMPRESA 2 p

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado. P \

Firm: | Experto
2Relevancia: El fem es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo /
3Caridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los tems planteadosson suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ENGAGEMENT LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ | Relevancia* Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: Vigor SI NO Si NO Si NO
1 Muestra persistencia en las labores que realiza
2 Realiza sus labores con energia durante largos periodos de tiempo
3 Se siente fuerte y vigoroso al realizar su trabajo
4 Su trabajo le motiva arealizar sus actividades diariamente
5 Usted puede continuar trabajando horas extra con el mismo entusiasmo
DIMENSION 2: Dedicacion Si No Si No Si NO
6 Considera a que las actividades que se le asigna son retadoras
7 Se encuentra entusiasmado con su trabajo
8 Se siente orgulloso del cumplimiento de sus labores r
9 Usted muestra dedicacion en sus labores r
10 | Ensituaciones de tension en el trabajo su mentalidad es positiva
DIMENSION: Absorcién Si No Si No Si NO
11 | Usted percibe que el tiempo pasa mas rapido cuando realiza sus labores.
12 | Estasatisfecho porlas labores que realiza.
13 | Considera que sutrabajo es estimulante e inspirador
14 | SeenfocaUnicamente en cumplir las actividades asignadas por su jefe.
15 | Sesiente inmerso en las labores que realiza
16 | Cuando se encuentra laborando es dificil desconectarse de lo que esta
realizando.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X ]

Apellidos y nombres del juez validador.
Especialidad del validador:

Lic. Adm.

Pertinencia: Elitem coresponde al concepto tedrico
formulado.

*Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del instructor

‘Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Dr/ Mg: Dra. VILLANUEVA FIGUEROA, ROSA ELVIRA

Dra. Administracion; Mtra. Marketing y Comercio internacional;

DNI: 07586867

Mtra. Gestion Publica; Mg.Educacion;

Los Olivos, 21 de mayo del 2022

Firma del

Experto Informante




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE PRODUCTIVIDAD

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: La eficacia Si No Si No Si No

1 Cumple con entrega las actividades encomendadas a tiempo X X X

2 Considera usted que es una persona proactiva al desarrollar sus actividades X X X
laborales

3 Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo presion X X X

4 Considera que sus habilidades intelectuales no se ven afectadas porla X X X
intensidad del trabajo.

5 Se identificaplenamente con la institucién X X X

6 Comparte o mantiene lealtad con la informacion privada de la institucion X X X
DIMENSION 2: Eficiencia Si No Si No Si No

7 Conoce los procedimientos para desempefiarse en el puesto asignado X X X

8 Siente que posee los conocimientos necesarios para manejar de manera X X X
correcta las herramientas que le otorga la institucion

9 Planificasus actividades a corto y largo plazo X X X

10 Culmina sus actividades en plazo establecido X X X
DIMENSION: Efectividad Si No Si No Si No

11 Cumple con sus actividades con el fin de evitar sanciones X X X

12 Seinvolucra conla solucion de problemas que tienen otros colaboradores X X X

13 En su area de trabajo existe comunicacién asertiva entre los colaboradores X X X
para el cumplimiento de las metas

14 Utiliza los equipo e instrumentos de trabajo para el cumplimiento de sus X X X
actividades

15 Se mantiene atento en su area de trabajo y se anticipa ante futuros problemas X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: OSCCO LOPEZ, ALEX ALFREDO DNI: 40504984

Especialidad del validador: MAESTRO EN DIRECCION ESTRATEGICA DEL FACTOR HUMANO

1Pertinencia: Elitem corresponde al concepto teérico 02 de junio del 2022
formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para

representar al componente o dimensién especifica del /
constructo / //{'_/_,-A

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del e

item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items Firmadel Experto Informante
planteados son suficientes para medir la dimension

27 de mayo del 2022



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE PRODUCTIVIDAD

N° DIMENSIONES/items Pertinencia’ Relevancia “ Claridad “ Sugerencias
DIMENSION 1: La eficacia Si No Si No Si No
1 Cumplecon entregalas actividades encomendadas a tiempo X
Considerausted que es una persona proactivaal desarrollar sus actividades laborales
3 Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo presion X X
4 Considera que sus habilidades intelectuales no se ven afectadas porla intensidad del trabajo. X X
5 Se identificaplenamente con la institucion X
Comparte o mantiene lealtad con la informacién privada de la institucién X X
DIMENSION 2: Eficiencia Si No Si No Si No
7 Conoce los procedimientos para desempefiarse en el puesto asignado X X X
8 Siente que posee los conocimientos necesarios para manejar de manera correcta las
herramientas que le otorgala institucion
9 Planificasus actividades a corto y largo plazo X X X
10 Culmina sus actividadesen plazo establecido X X X
DIMENSION: Efectividad Si No Si No Si No
11 | Cumplecon susactividades conelfin de evitarsanciones X X X
12 | Seinvolucracon lasolucionde problemas quetienenotros colaboradores X X
13 En su area de trabajo existe comunicacioén asertiva entre los colaboradores X
para el cumplimiento de las metas
Utiliza los equipo e instrumentos de trabajo parael cumplimiento de sus actividades X X X
14
15 Se mantiene atento en su areade trabajo y se anticipa ante futuros problemas X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items evaluados son adecuados para determinar el nivel la productividad laboral en el marco de la investigacion planteada.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: GIAN CARLO VEGA CARRASCO DNI: 45120026

Especialidad del validador: ESPECIALISTA EN DERECHO DE LA EMPRESA U ://M
P/ 4

/l_ﬂﬂ
Ipertinencia: El item cormesponde al concepto tedrico formulado. 3 ;
( 2 \

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo Firm: | E)(pérto

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteadosson suficientes para medir la dimension 27 de mayo del 2022



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE PRODUCTIVIDAD

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia* Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: La eficacia Si No Si No Si No
1 Cumple con entrega las actividades encomendadas atiempo
2 Considera usted que es una persona proactiva al desarrollar sus
actividades laborales
3 Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo presion v v v
4 Considera que sus habilidades intelectuales no se ven afectadas porla
intensidad del trabajo.
o Seidentificaplenamente con la institucién
6 Comparte o mantiene lealtad con la informacion privada de la institucion
DIMENSION 2: Eficiencia Si No Si No Si No
7 Conoce los procedimientos para desempefarse en el puesto asighado
8 Siente que posee los conocimientos necesarios para manejar de manera
correctalas herramientas que le otorga la institucién
9 Planificasus actividades a corto y largo plazo
10 | Culmina sus actividades en plazo establecido
DIMENSION: Efectividad Si No Si No Si No
11 | Cumple con sus actividades con elfin de evitar sanciones
12 | Seinvolucra con la solucion de problemas que tienen otros colaboradores
13 | Ensuéarea de trabajo existe comunicacion asertiva entre los
colaboradores para el cumplimiento delas metas
14 | Utiliza los equipo e instrumentos de trabajo para el cumplimiento de sus v v
actividades
15 | Se mantiene atento en su area de trabajo y se anticipa ante futuros v v v
problemas

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador.

Aplicable[ X]

Mg. Educacioén; Lic. Adm.

'Pertinencia: Elitem corresponde al concepto tedrico formulado

*Relevancia: El ftem es apropiado para representar al
componente o dimensidn especffica del constructo

'Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del ftem, es confuso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los
items planteados son suficientes para medir la
dimensién

Aplicable después de corregir []

No aplicable [ ]

Dra./ Mg: Dra. VILLANUEVA FIGUEROA, ROSA ELVIRA

07586867 Especialidad del validador: Dra. Administracion; Mtra. Marketing y Comercio internacional;

DNI:

Mtra. Gestion Publica;

Los Olivos, 21 de mayo del 2022

Firma del Experto Informante




Anexo 4. Instrumentos de recoleccién de datos

El presente instrumento tiene como proposito determinar la influencia del engagement
laboral tiene impacto en la productividad de una Clinica de Cusco, 2022, por tanto, marque,
la alternativa que usted considere pertinente. La informacion que nos brinde es totalmente

INSTRUMENTO 1

EL ENGAGEMENT LABORAL DE UNA CLINICA DE CUSCO, 2022

confidencial, por lo que, se presenta las siguientes instrucciones:

Escala de valoracion

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre | Siempre
1 2 3 4 5
N° item 2 |3
VIGOR
Resistencia
1 | Muestra persistenciaen las labores que realiza
2 Realiza sus labores con energia durante largos periodos de
tiempo
3 | Se siente fuertey vigoroso al realizar su trabajo

Esfuerzo

Su trabajo le motiva a realizar sus actividades diariamente

Usted puede continuar trabajando horas extra con el mismo

5 entusiasmo
DEDICACION
Entusiasmo
6 | Considera que las actividades que se le asigna son retadoras
7 | Se encuentra entusiasmado con su trabajo
Propésito
8 | Se siente orgulloso del cumplimiento de sus labores
9 | Usted muestra dedicacion en sus labores
10 | En situaciones de tension en el trabajo su mentalidad es positiva

ABSORCION

Satisfaccion

11

Usted percibe que el tiempo pasa mas rapido por los resultados
de su trabajo

12

Esta satisfecho por las labores que realiza.

13

Considera gue su trabajo es estimulante e inspirador

Concentracion laboral

14

Se enfoca Unicamente en cumplir las actividades asignadas por
su jefe.

15

Se siente usted inmerso en las labores que realiza

16

Cuando se encuentra laborando es dificil desconectarse de lo que
esta realizando




INSTRUMENTO 2
PRODUCTIVIDAD DE UNA CLINICA DE CUSCO, 2022

El presente instrumento tiene como propésito determinar la influencia del engagement laboral tiene

impacto en la productividad de una Clinica de Cusco, 2022, por tanto, marque, la alternativa que
usted considere pertinente. La informacién que nos brinde es totalmente confidencial, por lo que, se

presenta las siguientes instrucciones:

Escala de valoracion

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre

Siempre

1 2 3 4

5

NO

item

1] 2

EFICACIA

Puntualidad

Cumple con la entrega de las actividades encomendadas a tiempo

Considera que es una persona proactiva al desarrollar sus actividades
laborales

Trabajo bajo presion

Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo presion

Considera que sus habilidades intelectuales no se ven afectadas por la
intensidad del trabajo

Lealtad

Se identifica plenamente con la institucién

[e2]Né)]

Comparte o mantiene lealtad con la informacion privada de la institucion

EFICIENCIA

Procedimiento

Conoce los procedimientos para desempefiarse en el puesto asignado

Siente que posee los conocimientos necesarios para manejar de
manera correctalas herramientas que le otorga la institucion

Tiempo adecuado

Planifica sus actividades a cortoy largo plazo

Culmina sus actividades en plazo establecido

Evita sanciones

11

Cumple con sus actividades con el fin de evitar sanciones

EFECTIVIDAD

Trabajo en equipo

12

Se involucra con la solucién de problemas que tienen otros
colaboradores

13

En su area de trabajo existe comunicacion asertiva entre los
colaboradores para el cumplimiento de las metas

Asume responsabilidades

14

Utilizalos equipo e instrumentos de trabajo para el cumplimiento de sus
actividades

15

Se mantiene atento en su area de trabajo y se anticipa ante futuros
problemas
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Yo, ROSA ELVIRA VILLANUEVA FIGUEROA, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
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el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 28 de Julio del 2022
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