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RESUMEN

El estudio tiene como primordial fin, que se determina la relacion entre las
variables de estudio en los docentes de una Institucion Publica de Santa Anita, 2023,
es de tipo basico cuantitativo y correlacional, donde la muestra se sitia por 70
maestros de un centro educacional de Santa Anita, el instrumento empleado fue el
de UWES-15 que se validdé por Ortiz (2020) y sobre la segunda variable el
cuestionario de Rodriguez (2018). El resultado mostro la existencia de una
correlacion de significancia, observando a su vez que el 52.2% tiene un grado alto
de engagement y un 58.6% de trabajadores que logran mostrar un nivel eficiente en
el desempefio laboral. Asi mismo, se mostré que sobre la dedicacion, vigor y
desempefio se observa una correlacion; sin embargo, entre desempefio laboral y
absorcién no muestra una correlacién, se concluye algo frente al desarrollo de
engagement en maestro de un centro publico de Santa Anita, existiendo un

desempefio 6ptimo de trabajo en el centro educacional.

Palabras clave: Desempefio laboral, engagement, institucion publica,

docentes.
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ABSTRACT

The main purpose of the study is to determine the relationship between the
study variables in the teachers of a Public Institution of Santa Anita, 2023, it is of a
basic quantitative and correlational type, where the sample is located by 70 teachers
of an educational center from Santa Anita, the instrument used was the UWES-15
that was validated by Ortiz (2020) and on the second variable the Rodriguez
guestionnaire (2018). The result showed the existence of a correlation of
significance, observing in turn that 52.2% have a high degree of engagement and
58.6% of workers who manage to show an efficient level in job performance.
Likewise, it was shown that on dedication, vigor and performance a correlation is
observed; However, between work performance and absorption does not show a
correlation, something is concluded regarding the development of engagement in a
teacher of a public center in Santa Anita, there being optimal work performance in

the educational center.

Keywords: Job performance, engagement, public Institution, teachers.
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I. INTRODUCCION

Actualmente el trabajo es un tema que estd cambiando abruptamente
internacional y nacionalmente, lo que afecta la salud emocional en la fuerza laboral.
La OIT muestra que los medios internacionales reconocen que “los trabajos no son
mercancias” (Organizacion Internacional del Trabajo, 2019), las negociaciones no
pueden verse como sustantivas. El trabajo es vital con impactos positivos o

negativos en las personas.

Dentro de una institucién siempre se necesita personal que sean dinamicos,
comprometidos con su trabajo, la empresa Red-Emprendia espafiola realizo un
estudio sobre el impacto econémico dentro del aumento de desempleo en Espafia,
a partir de la crisis que se llevé a cabo en los afios 2007-2013, de dicho modo se
revela la importancia sobre el impacto positivo y el engagement laboral en el
desempeiio en el trabajo, proponiendo abordar el estudio de 3 dimensiones,
desempeiio ciudadano, desempefio laboral, y cambio organizacional el cual fue
satisfactorio dentro de la organizacion. Vila, Alvarez et al. (2015).

Asimismo, una investigacion de le empresa Gointegro muestra que las
organizaciones latinoamericanas suelen requerir un liderazgo estratégico y de alto
nivel a la hora de dirigir compromisos, de dicho modo arriesgando su ROI (retorno
de inversion) desde un aumento significativo en los recursos del afio 2017; aunque
el 70% de encuestados reconocen el compromiso del empleado que es muy
relevante para el lider organizacional, un 60% no tiene una estrategia formal para
empleados comprometidos, en su mayoria debido a la falta de compromiso de la
gerencia con la ejecucién inicial de su compromiso. Se sefiala también como
Latinoamérica experiment6 el mayor aumento de su compromiso organizacional,
del 72% en el 2015 al 75 % en el 2016. Sin embargo, no todos los paises han tenido
un progreso similar, si miramos el indicador de participacion de México, que cayo 4
puntos porcentuales con respecto al 2015, se estabilizO en 75%, comienza a
recuperarse desde el afio pasado. Se observd cdémo su politica volatil y también
econdmica ha afectado la participacién de Venezuela que logro caer en 11 puntos
(Hewitt, 2017).



De acuerdo con lo comentado con anterioridad, surge este cuestionamiento:
¢,Cual es la relacion del Engagement y desempefio laboral en docentes de una
Institucion Publica de Santa Anita, 2022? En esta seccion se explican las razones
y la necesidad de realizar esta investigacion, la cual se esta realizando y
subdividiendo. Se presentan jerarquias de razones, como razones tedricas, cuyas
teorias se aplican para asimilar relacién entre engagement y desempenios laborales
del docente de instituciones publicas de Santa Anita en el afio 2022, ademas se
hace referencia a diversos trabajos locales, nacionales e internacionales para
validar los resultados obtenidos. para fortalecer este estudio. De esta manera, se
realiz6 una argumentacion metodolégica, revelando que el estudio fue del tipo
descriptivos-correlativo, ensefiando correlacion entre variables planteadas, donde
el trabajo logro alto grado consistente, y buscé internamente la informacion gracias
al maestro. Utilizando un método que tenga apoyo significativo e importancia para
lograr los objetivos en el trabajo, también con un cuestionario siendo calificado por
alfa de Cronbach y validado por un experto. Contrariamente a las suposiciones, se
establecen objetivos y se responde a las preguntas planteadas por este documento.
También se mencionan razones practicas, que se basan en qué tan comprometidos
estan los empleados y como el compromiso afecta su desempefio laboral.
Nuevamente, a medida que se identifico relaciéon entre engagement y desempefios

laborales, buscamos mejorar las preguntas formuladas en esta encuesta.

En referencia a la justificacion tedrica del estudio se encuentra que, El
compromiso de los docentes dentro de una Institucion se presentan dia a dia en los
centros de trabajo ya sea privado o publico durante las tareas que realicen
mostrando un compromiso entre ellos y la Institucion misma de esta manera suelen
ser mas apasionados con respecto a sus actividades en este caso la docenciay a
Su vez son mas productivos teniendo una mejor actitud. Igualmente, la justificacion
metodoldgica del estudio desde la linea investigativa el presente trabajo permitira
los factores de compromiso e incidencia en el desempefio laboral en profesionales
de la Institucién publica de Santa Anita, 2022, si este afecta realmente a su
desempeiio. Asi mismo, el trabajo sirve como antecedente para un futuro estudio

gue se dese investigacion en cuanto a las variables de estudio.



En cuanto a la justificacion practica se llevara a cabo en los profesionales de
Institucion publica de Santa Anita, 2022. El mismo se observa expuesto a grados
de implicaciones e interacciones en su entorno laboral esto de alguna manera
influye en su desempefio laboral lo que causa dafio para el compromiso que brinda
el docente dentro de las Instituciones Educativas. De la misma manera, la
justificacion epistemologica de la investigacion en sus variables planteadas,
Engagement y desempefio laboral, es importante en el panorama epistemologico,
ya gque se alcanza a pensar de qué lugar y manera son valiosos los estudios ya
sean sociales y/o psicolégicos, cuando se obvian algunos pasos debido a la
premura del tiempo y a factores externos, dichas variables serdn muy importantes

en las instituciones no solo educativas sino también en las empresas.

Estableciendo como objetivo general; Determinar relacion entre Engagement
y desempefio laboral en docentes de una Institucién Publica de Santa Anita, 2022.
Seguidamente de los objetivos especificos, O1lDeterminar relacion entre vigor y
desempeifio laboral en docentes de una Institucion Publica de Santa Anita, 2022 O2
Determinar relacién entre dedicacion y desempefio laboral en docentes de una
Institucion Puablica de Santa Anita, 2022, O3 Determinar relacion entre Absorcion y
desempefio laboral en docentes de una Institucion Publica de Santa Anita, 2022,
O4 Nivel de desemperfio laboral en docentes de una Institucién Publica de Santa
Anita, 2022, O5 Nivel de engagement en docentes de una Institucion Publica de
Santa Anita, 2022. Se manifiesta la siguiente hip6tesis de la investigacion H1 Existe
una relacién entre Engagement y desempefio laboral e en docentes de una
Institucion Publica de Santa Anita, 2022. Ho No existe relacion entre Engagement

y desempenio laboral en docentes de una Institucién Publica de Santa Anita, 2022.
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Il. MARCO TEORICO

En cuanto al modo de antecedentes nacionales se realizé en un estudio sobre el
lugar provincial de la Libertad en la que se logré identificar que existia relacion entre
desempefio laboral y engagement con referencia al personal de enfermeria del Centro
Médico Ascope. Los disefios utilizados fueron no experimentales, transversales, del tipo
correlacion simple. Existe una poblacién de 30 personas que llegaron a utilizar la escala
UWES como herramienta y cuestionario donde sera medido el desemperio laboral. Asi
mismo, se extra como conclusion: a) El desempefio laboral se correlaciona positivamente
con el compromiso. b) El 87% de los empleados muestran altos niveles de compromiso y

el 100% muestran un desempefio laboral normal (Argomedo, 2019).

Por otra parte, se lleg6 a realizar un estudio en la ciudad de Ancash en una Institucién
Educativa en la que sefiala el estudio de correlacion entre engagement y desempefio
laboral, usando técnicas de encuestas, aplicando UWES-17 Compromiso laboral de
Utrech) a un total de 22 trabajadores, y la conclusion es de relacién significativa inmediata
(Quispe, 2019)

Con relacion a, diversas encuestas elaboradas a nivel nacional e internacional, es
muy probable que se logre aportar en la identificaciébn en relacion de engagement y
desempefio laboral, es decir en este sentido de pertenencia y conexion del individuo;
existe correlacion entre sus variables (MINTRA, 2018)

Segun Espinosa (2017), en la tesis doctoral “El Engagement y sus impactos en las
productividades de una Empresa de multiservicios”, para obtener la maestria en
Universidad de Ciencias Aplicadas de Lima, Peru. El propésito: establecer relacion entre
engagement y productividad. La medicion correlativa se realiz6 en empresas privadas
presentando una muestra de 480 colaboradores. Los autores seleccionaron el MBA con
base en el trabajo de investigacion que se presento por José Antonio Espinoza en el 2017.
El proposito fue determinar vinculacion existente entre engagement, con referencia a los
modelos de demanda y recurso laboral de Schaufeli, medida por proyectos desarrollados
en el trabajo de Gerben Van Der. El estudio emple6 un enfoque cuantitativo para la
empresa presentando un disefio correlacion cruzado no experimental. Se utilizan
herramientas como el medio de escala de UWES; Por tal motivo se llegd a concluif gue el

engagement muestra efectos positivos en la produccion



del empleado”. Por esto, recomiendan trabajos exhaustivos. Debido al desarrollo de

las variables participantes (Espinoza, 2017).

De igual forma, Rodriguez (2017), reportd un estudio relacionado sobre sefiales
afectivas de engagement y desempefio laboral entre ejecutivos de empresas mineras de
la regiobn Ancash, donde participaron 77 trabajadores de 22 y 45 afios. Empleado la prueba
de motivacién y el cuestionario de UWES Laboral. Del resultado se observa que el
engagement emocional en el trabajo se encuentra en un nivel medio. Asimismo, indicaron
niveles altos en el logro de motivaciones laborales, también indicaron niveles moderados
de culturas organizacionales, identidad, valores, vitalidad y dedicaciones; aunque, en su
dimension de absorcion mostraron tendencias bajas, y trabajo en equipo alcanzaron
niveles bajos. Asimismo, hay correlaciones positivas significativas entre dimensiones del

engagement emocional y dominios del desempefio laboral.

Asimismo, en un documento de licenciamiento de 2017 a favor de la licenciatura en
Administracion del Estado y Negocio Internacional descrito por Mendoza R. y Gutiérrez F.,
se establece como obijetivo identificar la participacion de los trabajadores del Hospital de
Santa Rosa, verificar como Estudiar las influencias que existen entre vitalidad de las
personas y el desempefio laboral en una organizacién. Como resultado, concluyeron: “En
algunos campos, como la informatica, que es muy importante encontrar una persona
agradable, alegre, cooperativa, atentas enérgica y dedicada, en constante interaccion con
otros campos. En cambio, en base a su observacién de otros profesionales su conducta
sarcastica, personalidad melancélica y colérica con contactos directos con el paciente.
Demostrar las presencias de la persona con caracteristica de burnout. (Mendoza y
Gutiérrez, 2017), resulta que este articulo es muy relevante para el estudio actual porque
tiene un desarrollo conjunto de sus variables. Los métodos son descriptivos,
correlacionales y transversales. Ademas, cuentan con las técnicas siguientes:
observaciones, encuesta y analisis de documentos, con lo mencionado anteriormente por
Mendoza y Gutiérrez (2017), cuyo fin especifico fue que se identificd el vinculo sobre
engagement y desempefio laboral, con wuna correlacibn descriptiva, con 194
colaboradores, 50 items UWES-17 y desempefio laboral, indica que existe una relacion

significativa correlacion.
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Con referencia a los antecedentes Internacionales un estudio referente a un hospital
de Ecuador, cuyo objetivo fue poder medir los niveles y dimensiones del engagement. El
estudio utiliz6 un disefio transversal de escala descriptiva, involucrando a 177
profesionales de la salud, utilizando como herramienta la UWES17, y concluy6 que el

profesional se encontraba en niveles altos (Carrillo, 2020).

Por lo tanto, el estudio realizado por una Empresa de Montevideo - Uruguay con el
objetivo de analizar impacto del engagement hacia desempefios adaptativos de los
docentes universitarios con una muestra de 231 personas, esto es no probabilistico, y
como conclusion, del estudio que se baso en sus 3 dimensiones del compromiso laboral,
la que recibi6 el promedio mas alto fue la dedicacion, seguida por el enfoque y el

desemperio laboral (Ortega y Plantan, 2019)

En relacion a la teoria relacionada se tiene la teoria dada por Vargas y Estrada
(2020), que existe la Teoria de necesidades de recursos, mano de obra, también conocido
como DRL, el cual las necesidades y los recursos organizacionales son dos condiciones
de trabajo en las que interfieren con dos procesos diferentes. Igualmente, las vias
psicoldgicas: por un lado, proceso motivacional, por otro, el propio compromiso laboral, la
aparicion de estrés relacionado con el trabajo, como el agotamiento. Mencionando a la
teoria anterior, los recursos personales, que brinda una extensién del modelo, son los que
complementan el modelo mencionado por lo que explica que los recursos laborales
permiten la participacion y el desempefio laboral simultaneo.

En cuanto a las caracteristicas de la participacion, Green et al. (2017), se sefalaron
a tres: uno es la presencia de un estado emocional positivo, lo que significa la presencia
de sentimientos sobre su empleo. Asimismo, esta condicidn nos permite identificar la
emocion que tiene un individuo al momento de que realice una actividad, mostrandose
orgulloso e entusiasta en cuanto a su labor, seguidamente, existe una sensacion de
energia omnipresente que posibilita el desempefio pleno de la tarea; podemos llamarlo
Vitalidad como le da a uno la resiliencia y energia para que lleve a cabo una actividad.
Finalmente, el comportamiento positivo orientado a la labor, en pocas palabras, permiten
gue los empleados funcionen plenamente. En la accion desplegada podemos observar los
sentimientos o pensamientos de la persona y expresarlos de manera tangible. Una
sensacion generalizada de energia, que permite que la tarea se realice por completo. Este

segmento de enumeracion es conveniente para escribir unas pocas 13



lineas, porque las teorias tienen una conexién comun, esta utilizando el estandar del
modelo, por lo que puede hacer lo siguiente:

Hallberg y Schaufeli (2006) citados en Yan et al. (2021), refiriéendose a las
dimensiones de engagement, sobre la vitalidad, comprendido como el medio de presencia
de un alto nivel de resiliencia y energia mental en el modo de desarrollo de toda actividad
de trabajo. Ademas, la tendencia a invertir energia y perseverancia en el &mbito laboral.
El segundo es el medio de dedicacion que refieren a los actos de compromiso intenso y
el sentido de inspiracion, desafio, orgullo, entusiasmo e importancia de una persona en su
labor y es definido como compromisos con el trabajo, un alto compromiso y un sentido de
significado para trabajar, y la tercera se entiende como la concentracion total del bienestar
en sus actividades laborales, es decir, la concentracion plena y profunda en una gama de
actividades relacionadas con el trabajo.

En una institucién o organizacion que aprecia las metas, vision y misién y logrando
esta meta en el procedimiento debiendo conocer de qué modo es el desempefio de los
colaboradores aplicado en el centro de trabajo. Hoy en dia, en las instituciones se acepta
generalmente un medio de conducta en cuanto a los desempefios, esto basandose en su
comportamiento (Xie y Li, 2021).

Originalmente, el término desempefio laboral se consideraba una descripcion de
puesto, luego se comprendié6 como un medio que permite la medicion correcta de la
funcién de los diversos departamentos de produccién, y ahora se utiliza como soporte para
un mayor desarrollo, eficiencia y éxito de una empresa u organizacion.

De dicho modo menciona Bautista et al. (2020), muestra que el desempefio laboral
se caracteriza como parte de las cualidades individuales de la siguiente manera: las
cualidades en si, habilidades, capacidades, necesidad de interactuar con el trabajo y la
organizacién ya que esta Ultima posibilita un desempefio 6ptimo. Como es la teoria del
desempefo de trabajo bajo el modelo de Murphy. Murphy (1990) sefialando que el
desempeiio del trabajo hace referencia a una conducta importante para que se alcance
toda meta de una organizacion u empresa. Como puede ver los modelos de desempefio
en el trabajo de Campbell, buscando hacer una medicion en cuanto al desempefio en el
trabajo de manera holistica, pero para ello cree que es crucial el uso de dimensiones, que

permitiran estrategias encaminadas al logro de metas. El modelo incluye
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componentes relacionados con las tareas especificas de cada puesto,
incluyendo: é&reas especificas de la tarea, competencias no especificas,
comunicacion verbal y escrita, prueba de esfuerzo, desempefio de equipo,

disciplina, gestion y supervision (Bautista-Cuello et al., 2020).

La teoria de equidad, que tiene una incidencia en el modo de percepcion de
los trabajadores sobre el desempefio siendo un modo de preocupacion permanente
por el hecho de que percibe su salario e igual a su esfuerzo, refleja esta percepcion
en forma calificada o justa o injusta. Ademas, el trato justo y bueno es parte esencial
de este medio de equilibrio (Klingner y Nalbandian, 2002).

La teoria expectativa, que considera el medio de satisfaccion del trabajo como
el medio de razon sobre el desempefio en el trabajo, mostrando 3 principales
factores: la importancia de lo que los trabajadores perciben en su evaluacion,
trabajo y reconocimiento del mismo, por ultimo, las recompensas o0 sanciones que

reciben los trabajadores (Klingner y Nalbandian, 2002).
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

En cuanto al tipo fue bésico dado que se busca optimizar a través del
conocimiento de cada variable engagement y desempefio laboral, brindando una
respuesta sobre el medio latente, desde la perspectiva de Escobar y Bilbao (2020)
afirmaron que el tipo fue puro o basico, dado que el principal medio fue que se
describa un nuevo conocimiento partiendo de una informacion sistematica y
organizada. De igual forma, no necesite de una contrastacion o implementacion
sobre el problema situado. Nuestra finalidad es poder resolver nuestra problematica
y encontrar alternativas de solucion en la Institucion Educativa Publica de nuestra
investigacion. A su vez esta investigacion se basé en enfoque cuantitativo, ya que
utilizara para el analisis y recoleccion de informacion para contestar cada
interrogante del estudio, probando el medio de hipotesis establecido y es de alcance
correlacional simple, ya que la variable se halla en la muestra de estudio, de forma
seguida se emplea el nivel de relacién del medio de funcién de la significancia y
relacion estadistica (Sanchez y Reyes, 2006).

En cuanto al disefio de estudio se empled el disefio no experimental, puesto
gue la variable desempefio laboral y variable engagement no serd manipulada y
solo nos limitaremos en observar su contexto, por lo tanto, toma un modo
transversal donde se llega a recoger informacion sobre un determinado lugar, en
un Unico tiempo, el propdsito es que se describa la variable y la incidencia de inter-
relacion en determinado momento (Sampieri 2003), es de ambito correlacional por
la que no solo se tratan de describirse el factor de riesgo psicosociales sino que
también se determina cuales relaciones hay entre sus 2 variables. Son proyectos
gue conectaran conceptos, eventos, fenémenos y variables medidas por estadistica

y a la vez sus relaciones.

3.2. Variables y operacionalizacion

En cuanto a engagement, refiere al modo definible de conceptualizacion
segun Schaufeli y Bakker (2003) definio engagement como estado de indoles
mentales, son caracterizadas por positivismos, y satisfacciones hacia entornos de

trabajos, donde se logran vincular la emocion favorable para su desarrollo afectivos
16



de los sujetos, conllevando ajustes de conductas acordes a sus entornos laborales
el cual juegan roles fundamentales en estos procesos. De acuerdo con esto la
definicién operacional: Para Schaufeli y Bakker (2003), la variable consta de 3

dimensiones, a saber: Vigor, dedicacién y absorcion.

En lo que respectan a las siguientes definiciones conceptuales de la 2da
variable Bohérquez (2007), definié que el desempefio laboral como los niveles de
ejecuciones de trabajadores alcanzando en la consecucion de su meta de la
organizacion. De acuerdo con esto la definicion operacional, Segun Bohdérquez

(2007), la variable consta de 3 dimensiones: eficiencia, eficacia y efectividad.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion esta constituida por un total de 70 docentes de una Institucion
Educativa Publica de Santa Anita. Bernal (2010), nos dice que son grupos de
elemento que estan determinados por sus estudios. A la vez se definen como

totales de personas que participan en el estudio segun su criterio.

En lo relacion a la muestra de estudio, se precisara solo para el personal
docente nivel inicial, primaria y secundaria lo cual es de 70 participantes, el
muestreo es no probabilistico, puesto que logro seleccionar a la poblacién total.
Hernandez et al. (2014), nos indica que probabilistica por conveniencia, implicando
gue se saque la muestra de la poblacion total. Asi mismo, esto fue por conveniencia

formandose por el caso disponible sobre el cual se tiene acceso.

Como criterios de inclusiones se consideré a todo su personal docente sin
poder contar los limites de sus edades ni el tiempo de sus servicios, por la cual el
criterio de exclusion participara la investigacion voluntaria que firma el documento

de consentimientos informados.
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3.4. Técnicas e instrumentos

En la recoleccion de data del presente proyecto se emplea las técnicas de
encuestas la cual se utiliza para recolectar datos por medio de una pregunta
logrando medir la variable, se emple6 UWES segun Wilmar Schaufeli y Bakkler
(2003), de procedencia holandesa este estudio presenta 15 items, 3 dimensiones,
dedicacion, absorcién y vigor. Por medio de Likert 0-6 se utiliz6 en ambitos
profesionales. Esta aplicacion puede alcanzar a ser individual o colectivo de 20mit
la escala de medicidn es de usos libres y se adapt6 en el Peru por Ortiz et al (2020),
fue aplicado a personales docentes pregrado de la institucion de lima llegando a
contar con validez del experto y jurado. Confiabilidad siendo aceptable en el margen
requerido. Mostrando un alfa de Cronbach 0.85 evidenciando de tal forma la

confiabilidad.

3.5. Procedimientos

Para el desarrollo del estudio se dio ese estudio en base a su realidad
problemética de acuerdo con sus antecedentes descritos habiendo logrado tener
una identificacion del medio de poblaciéon objetivo se le autoriza y permite a la
institucion educativa poder hacer la recolecciéon de su informacion. Asi mismo,
tomando en cuenta la hora de su aplicacion en cuanto al instrumento y la
identificacion de los 3 niveles, para evitar la aplicacibn a aglomeraciones de
personas se hizo el estudio virtual en google-form se realiz6 la base de datos BD y

se llega a formular en un programa de SPSS.

3.6. Método de analisis de datos

En cuanto al método utilizado esta resulto de caracter deductivo, en relacion
a ello Bernal (2010), logro enfatizar que este medio tiene una implicancia importante
ante una cierta declaracion como la hipoétesis que trata de falsear o refutar llegando
a concluir que de los resultados muestra una contradiccién la realidad. Se logro
solicitar el apoyo censal, incluido los 70 docentes del centro académico de Santa
Anita, Para que conozcan lafinalidad de la recoleccion de informacion y las medidas
correspondientes, el empleo del instrumento sera llevado virtualmente por medio

de Google forms. Ademas, con el protocolo respectivo, la durante tendra una
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estimacion de 10 min, seguidamente se llevara a cabo la determinacion del
procesamiento de informacion y calidad en Excel. La informacion sera cuantitativa
para que se determina la relacion entre el desempefio laboral y engagement de los

maestros del centro de estudios de Santa Anita.

3.7. Aspectos éticos

Los aspectos éticos que se lograron desarrollar en esta investigacion fueron
distribuidos en 3 principios basicos: lero es con respecto hacia las personas en
lograr reconocer sus capacidades y derecho de la persona. esto es expresado en
los procesos de consentimientos informados en la que las persona tiene capacidad
de poder voluntariamente decidir, 2da es en base al anonimato lo cual llegar a darse
en gue la informacién no sea divulgada ni el nombre de las personas que participan
y la de justica permite una investigacion basada legalmente, evitandose las

falsificaciones o malos usos de datos (Deheza, 2000).
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IV. RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos

Tabla 1
Engagement relacionado con el desempefio laboral en docentes de una Institucion

publica de Santa Anita.

DESEMPENO LABORAL

ENGAGEMENT Correlacion de ,220%
Pearson
Sig. (billateral) 0.033

En la tabla 1 se puede visualizar la existencia de correlacion positiva, significativa y
débil x =0.033, x < 0,05y r=0,220. Entre el desempefio laboral y engagement, mostrando

gue ante el desarrollo y presencial del mismo, se observa un desempefio laboral.

Tabla 2
Vigor relacionado a desempeiio Laboral en trabajadores en docentes de una

Institucion publica de Santa Anita.

VIRGOR
DESEMPENO LABORAL Correlacion de ,214*
Pearson
Sig. (billateral) 0.038

Se observa en la tabla 2 la existencia de un medio correlacional significativo bajo,
positivo con una tendencia moderada (;x=0.038, r=0,214 x<0.05) sobre el desempeiio
laboral y dimension vigor, mostrando que, ante el desarrollo o presencia, existe un medio

de desarrollo en el ambito laboral.
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Tabla 3
Dedicacioén relacionada a desempefio Laboral en trabajadores en docentes de una

Institucién publica de Santa Anita.

DEDICACION
DESEMPENO Correlacion de 0,209*
LABORAL Pearson
Sig. (billateral) 0.043

En la tabla 3 se llega a observa la existencia de una correlacion positiva, de
significancia y moderada x = 0.043, x< 0.05 y r= 209) sobre la dedicacion y el
desempeiio en el trabajo, mostrando que, ante el desarrollo o presencia del

mismo, también muestra un desarrollo en el desempefio del trabajo.

Tabla 4
Absorcion relacionada al desempefio Laboral en trabajadores en docentes de una

Institucién publica de Santa Anita.

ABSORCION
DESEMPENO Correlacién de 0,150
LABORAL Pearson
Sig. (billateral) 0.150

En la tabla 4 se evidencia que no hay un medio de correlacién de significancia
x= 0.150, r= 0,150, x> 0,05 sobre la dimension de desempefio laboral y
absorcion, mostrando que no se generalizara el resultado, siendo solo

representativo en el &mbito de la muestra
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Tabla 5
Nivel de desempefio laboral en trabajadores en docentes de una Institucion

publica de Santa Anita.

\\ %
Regular 29 41.4
Eficiente 41 58.6
Total 70 100

Se logra observar en la tabla 5 que en promedio el 58.6 % de los docentes
estan ubicados en un grado eficiente en cuanto al desemperio en el trabajo y un
41.4% en un grado regular, esto refiere que a un porcentaje mayor de docentes

estos se sitlan en un eficiente nivel.

Tabla 6
Niveles de Engagement en trabajadores en docentes de una Institucion

publica de Santa Anita.

N° %
Promedio 9 14.8
Alto 21 32.9
Muy alto 36 52.3
Total 70 100

Se llega a observar que en la tabla 6 en promedio el 52.3% de maestros esta
situado en un alto nivel de engagement, 14.8% en un grado promedio y 32.9%
en nivel alto, esto refiere a que a mayor porcentaje de maestros se sitla en un

alto nivel.
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V. DISCUSION

El resultado que se ha obtenido, en cuanto al objetivo general que es
determinar relacion entre Engagement y desempefio laboral donde se evidencia un
coeficiente de Pearson de 0.220*, es decir que la relacion es de significancia dado
gue p- valor es inferior a la significancia (0.033<0.05), entonces se puede aceptar
la hipbtesis general porque existe una relacion baja y positiva de los maestros de
un centro educativo de Santa Anita, dado que se observa la existencia de una
correlacién significativa positiva, la aceptacion de la hipétesis H1 es la presencia o
desarrollo del engagement o desarrollo, que un trabajo tiene con sentido de
participacion o comprometido, lo cual estd comprometido con el centro educativo,
de tal forma que logre repotenciar el compromiso. Los resultados de la investigacion
difieren con el estudio Argomedo (2019) cuyos resultados demuestra la asociacion
entre las variables siendo positiva con un coeficiente de rho = 0.809**, lo que
significa que es muy significativa y que la correlaciéon es alta realizado en un centro
de servicios de salud en la ciudad Truijillo.

En relacion al primer objetivo especifico que busca que se determine el medio
de relacion entre vigor y desempefio laboral en docentes de un centro educacional
Pdblico de Santa Anita, 2022. El resultado muestra la existencia de un medio de
relacion de significancia, con tendencia baja y positiva (r=0,214*; 0.038<0.05), lo
gue demuestra el desarrollo o presencia de vigor, teniendo una incidencia de
desarrollo en el desempeiio de trabajo. Este resultado se asemeja con el estudio
de Argomedo (2019) por lo que el coeficiente de Pearson muestra un valor es
moderado la asociacion (rho = 0.498**) y ademas es muy significativa y positiva.

En referencia al segundo objetivo especifico es que se determine la relacién
entre dedicacion y desempefio laboral en docentes de un centro Publico de Santa
Anita, 2022. De acuerdo al analisis de estadistica se muestra la existencia de una
relacion de significancia (r=0,209*; 0.043<0.05) y que la correlacién es positiva y
baja; esto significa que ante el desarrollo o presencia de dedicacion también se
observa un desempefio en el trabajo.

Los resultados concuerdan con Argomedo (2019) ya que presenta un
coeficiente de Pearson de 0.489, lo que quiere decir que la asociacidén entre las

variables muy significativa y que este valor muestra un nivel moderado y positivo.
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En lo relacionado al tercer objetivo especifico busca que se determina la
relacion sobre la Absorcion y desempefio laboral en los maestros del centro
educativo de Santa Anita, 2022. Se visualiza que no hay una correlacién de
docentes en el centro publico de Santa Anita, 2022. Observando un medio de
significativo dado que p — valor es mayor a la significancia (0.150>0.05), es por ello
que se acepta la HO y se niega la H1. Ademas, se puede decir que el valor de
correlaciéon es muy bajo; por lo que no se puede generalizar ningun resultado,
siendo solo el representativo sobre la muestra. En cuanto a los resultados difieren
con el estudio de Argomedo (2019) porque los hallazgos muestran que la rho es de
0.483**, este valor es moderada y positivo de ademas de ser muy significativo.

Respecto al cuarto objetivo especifico refiere que el grado de desempefio en
los maestros del centro publico de Santa Anita, 2022, muestra que un 58,6% de los
maestros se ubican en un modo eficiente sobre el desempefio de trabajoy un 41.4%
en un medio regular, refiriendo a un porcentaje mayor de docentes que se sitla en
un medio eficiente resultados que se ha obtenido en docentes de un centro
educativo de Santa Anita quiere decir que se encuentra con un éptimo desempefio,
lo cual puede lograr objetivos como equipo, brindado diferentes soluciones ante
cualquier problema que pueda presentarse en la institucion. Estos resultados
difieren de Quispe (2019) cuyos resultados muestran que el 95.5% de los
participantes presentan un nivel alto y un 4.5% se encuentran en un nivel medio
realizado en un hospital de la ciudad de Arequipa.

En cuanto al quinto objetivo especifico respecto al nivel de engagement en
docentes de un centro publico de Santa Anita, 2022, puesto que los hallazgos
obtenidos. Se observa que del 52.3% los docentes estan ubicados en un alto nivel
de engagement, con 32.9% en un grado alto y con 14.8% en un nivel intermedio,
esto refiere a un grado mayor de maestro que se sitia en referido nivel, Los
resultados difieren con Quispe (2019)cuyos resultados muestran que el 81.8% de
los participantes presentan un alto nivel y 13.6% se sitda en nivel intermedio.

En cuanto al sexto objetivo especifico sobre el nivel de desempefio de trabajo
segun los hallazgos se tuvo que 58.6% de maestros se ubica en un nivel eficiente,
sobre el desempefio en el trabajo y 41.4% en un nivel intermedio; esto quiere decir
gue a un mayor porcentaje de maestro se sitia en un nivel eficiente. El analisis de

los resultados difiere de Quispe (2019) dado que el 95.5% de los participantes se
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encuentran en el nivel alto y un 4.5% tiene un desempeiio de trabajo medio.

Por ultimo, se precisa que en cuanto a la fortaleza de este estudio resulto la
recoleccion de datos en porcentaje completo de los docentes del centro educativo
de Santa Anita, a pesar de la dificultad del uso de la tecnologia, se pudo lograr
obtener los resultados determinando que engagement es un factor que influye en
el desempefio en el trabajo en la region de Moquegua y asi forma la estrategia de

promocion y prevencion ocupacional.
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VI. CONCLUSIONES

Primero: De acuerdo con el resultado de esta investigacion de las variables
engagement y desempefio laboral, manifestando la existencia de un medio de relacion de
significancia, dado que el resultado evidencia que p - valor es menor a la significancia
(0.033<0.05) y cuyo valor del coeficiente fue de 0.220*, la cual se interpreta que hay un
grado de asociacion significativa, baja y positiva en los docentes. Mientras mayor sea el
compromiso en los docentes a pesar de las dificultades identificadas en la institucion

mayor sera el desempefio laboral.

Segundo: En base con la relacién de dimensién vigor con desempefio mostrandose
la existencia de un medio de relacion significativo, cuyo valor del coeficiente de correlacion
es baja y positiva porque la rho=0,214*; y p — valor esmenor a la significancia (0.038<0.05).
En cuanto mayor sea el nivel de energia y resistencia mental en el trabajo de los docentes

los niveles seran mayores en el desempernio.

Tercero: En cuanto a la relacion de la dimension dedicacion con el desempefio se
logra manifestar la existencia de una relacion dado que el coeficiente de Pearson es de
0,209* y el p — valor 0.043<0.05, cuyos resultados demuestra que es significativa el grado
de asociacioén, por lo que cuanto sea mayor la dedicacion en las funciones que realiza los
docentes entonces mayores sera el desempefio logrando demostrar un medio de voluntad

que logre incrementar los conocimientos y habilidades.

Cuarto: Respecto a la relacion sobre la dimension absorcién con eldesempefio ha
demostrado que hay una correlacion muy baja dado que el valordel coeficiente fue de
0.150. Mientras mayor sea la relacion con el trabajo que realiza los docentes mayores sera

el desempeiio laboral.

Quinto: Se llego a concluir que el nivel de engagement en los docentes de una
Institucion Educativa, ha demostrado que el 52.3 % de los docentes estan ubicados en un
nivel muy elevado de engagement, un 14.8% se haya el promedio y un 32.9% se situa en
nivel alto, esto manifiesta que el mayor porcentaje de docentes se sitla en una media alta,
sin embargo , existe otro porcentaje que se necesita reforzar el compromiso con la

institucion.
26



porcentaje de docentes se sitla en una media alta; sin embargo, existe otro
porcentaje que se necesita reforzar el compromiso de los docentes con la
institucion.

Sexto: Se concluye que el nivel de engagement en los maestros de un centro
educativo, logro demostrar que 52.3% se encuentra ubicado en un nivel alto de
engagement, un 14.8% en nivel promedio y 32.9% en nivel alto; esto quiere decir
qgue la mayor parte de maestros se sitia en un alto nivel. sin embargo, existe otro
porcentaje que se necesita reforzar el compromiso de los docentes con la
institucion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero: Seguir fortaleciendo el engagement a través de capacitaciones,
talleres, charlas motivacionales, con el objetivo que estén planteados en la
Institucion Educativa. Ademas, las capacitaciones a los docentes deben contener
sobre que es engagement, métodos y beneficios, para asi tener un buen desarrollo

y conocimiento.

Segundo: Fomentar una cultura de reconocimiento para los docentes por el
trabajo realizado, logros, metas cumplidas y habilidades, lo cual se puede
considerar fin de mes. Ademas, el reconocimiento o la felicitacion por un buen
desempefio laboral de los docentes por su dedicacion o esfuerzo permita seguir

fomentado a los demas y lograr los objetivos de la institucion.

Tercero: Fomentar la autonomia, el entusiasmo y la responsabilidad en el
trabajo que permita aumentar el sentido, la dedicacion, y asi mismo la capacidad

de adaptacién en el desempefio de sus actividades de trabajo.

Cuarto: Plantear y manejar actividades que fomenten a los docentes ser mas
dinAmicos y competentes, para evitar la pasividad y la condicién que las actividades
de trabajo diarias se repitan sin cambios, ademas fomentar la concentracién y

entusiasmo por el trabajo diario.

Quinto: Es importante que la institucion cuente con un formato de evaluacion
para los docentes dado que permitira conocer la asistencia en las capacitaciones,
ademas este formato debera contener los resultados de los objetivos con el
propaosito de ver el desempefio de los docentes.
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ANEXOS

Anexo 1. Operacionalizacion de las variables

Variables de S Definicién . . ,
. Definicién conceptual : Dimensidn Indicadores
estudio operacional
Un gstado de indql_e_mental, que se Para Shaufeli y _ Energia_
caracteriza por el positivismo y satisfaccion Bakker (2003, la Vigor Resistencia
hacia el entorno de trabajo, donde se vinculan | variable consta de 3 Persistencia
Engagement er_nociones _favorables para el desarrollo dimensiones, las Involugrarr_liento
afectivo del sujeto, que conlleva al ajuste de la | cuales son: L Motivacion
conducta acorde al entorno laboral, el cual - Vigor y Dedicacion Orgullo
juega un rol fundamental en este proceso - Dedicacion Entusiasmo
(Sachaufeli y Bakker, 2003) - Absorcion Absorcion Concentracion
Caracteristicas del
L, estudiante
Preparacion para el Conocimiento actualizado
Para Bohorquez aprendizaje .
(2007), la variable Ejecuta proceso de
consta de 4 dlyersmcamon _
Desempefio dimensiones, las Expectatlyas d_e aprendizaje
Laboral cuales son ° Convivencia para el

El desempefio del docente se entiende como
el cumplimiento de sus funciones. Este se
halla determinado por factores asociados al
propio docente, al estudiante y al entorno.
Asimismo, el desempefio se ejerce en
diferentes niveles: El contexto sociocultural, el
entorno institucional, el ambiente de aula y
sobre el propio docente, mediante una accién
reflexiva (Bohorquez,2007)

- Preparacion para
el aprendizaje

- Ensefianza para el
aprendizaje

- Participacion en la
gestion de la
escuela articulada
a la comunidad.

- Desarrollo de la
profesionalidad y
la identidad
docente.

Ensefianza para el aprendizaje

aprendizaje

Desarrollo de la sesion de
aprendizaje

Coordinacién con sus pares.

Actitud democréatica con su

Participacion en la gestion de entorno
la escuela articulada a la Participacion en la gestion de
comunidad proyectos
Reuniones con padres de
familia
Reflexion de la practica
Desarrollo de la pedagdgica

profesionalidad y la identidad
docente

Capacitacion permanente

Promueve los valores




Anexo 2. Instrumentos de medicidon

CUESTIONARIO DE ENGAGEMENT

El siguiente cuestionario tiene como finalidad recabar informacion sobre su nivel de engagement
(compromiso) docente. Recordando, que la informacién suministrada por usted es de caracter
confidencial y inicamente con fines investigativos.

Edad Sexo Condicion laboral
NUNCA CASI NUNCA ALGUNAS VECES REGULARMENTE BASTANTES VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
0 1 2 3 4 5 6
ITEMS 0|1 |2 |3|4|5]6

1. En mi trabajo me siento lleno de energia.

. Mi trabajo esta lleno de significado y propésito.

. El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

. Estoy entusiasmado con mi trabajo.

. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi.

. Mi trabajo me inspira

. Cuando me levanto por las mafanas tengo ganas de ir a trabajar.

O O N| O O &~ W N

. Soy feliz cuando estoy concentrado en mi trabajo.

=
o

. Estoy orgulloso del trabajo que hago.

=
=

. Estoy inmerso en mi trabajo.

RN
N

. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.

13. Mi trabajo es retador.

14. Me “dejo llevar” por mi trabajo.

15. Soy muy persistente en mi trabajo.

16. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo.

17. Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando.
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