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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como proposito determinar la relacion entre
el engagement y la efectividad laboral. Con una metodologia de tipo basico,
enfoque cuantitativo, nivel correlacional y disefio no experimental de corte
transversal; con una poblacion finita compuesta por los trabajadores de una
entidad publicay una muestra de 35 trabajadores; a quienes se le aplicaron como
técnica la encuesta y como instrumento los cuestionarios los cuales fueron
validados por juicio de expertos y mostraron un nivel de confianza mediante el
alfa de Cronbach del 0,955 para el Engagement y 0,909 para la efectividad
laboral. Obteniendo como resultados se establece una asociacion entre el
compromiso laboral (engagement) y la efectividad en el ambito laboral. Esto se
fundamenta en la correlacion de Pearson (R), que arrojé un valor de r= 0.806,
indicando una correlacion positiva considerable. Concluyendo que el P-valor
asociado fue de 0.000. Por consiguiente, podemos afirmar con confianza que se
valida la hipotesis Hi, la cual sostiene la existencia de una relacion significativa

entre el compromiso laboral y la efectividad en el desempefio laboral.

Palabras clave: Absorcion, dedicacion, efectividad, engagement y vigor.



ABSTRACT

The purpose of this research was to determine the relationship between
engagement and work effectiveness. With a basic methodology, quantitative
approach, correlational level and non-experimental cross-sectional design; with
a finite population composed of workers of a public entity and a sample of 35
workers; to whom the survey was applied as a technique and the questionnaires
as an instrument, which were validated by expert judgment and showed a level
of confidence through Cronbach's alpha of 0.955 for Engagement and 0.909 for
work effectiveness. The results show an association between work commitment
(engagement) and effectiveness in the workplace. This is based on Pearson's
correlation (R), which yielded a value of r= 0.806, indicating a considerable
positive correlation. Concluding that the associated P-value was 0.000.
Therefore, we can confidently state that the hypothesis Hi, which supports the
existence of a significant relationship between work engagement and

effectiveness in work performance, is validated.

Keywords: Absorption, dedication, effectiveness, engagement and vigor.



INTRODUCCION

Internacionalmente, especificamente en los Estados Unidos, Delmonte (2023)
realiz6 una investigacion que evidencio una relacion entre la ética en la gestion
y el grado de compromiso laboral en empresas privadas del Medio Oeste
estadounidense. Ademés, se establecieron asociaciones estadisticamente
significativas entre el liderazgo ético y tres elementos esenciales del compromiso
laboral (energia, dedicacion y absorcién) en organizaciones privadas de la
misma region. En Finlandia, Hult y Terkamo-Moisio (2023) respaldaron la
existencia de asociacion sélida entre el deber profesional y la efectividad,
destacando vaya los empleados comprometidos con su labor suelen
experimentar un mayor bienestar mental, aspecto crucial para la calidad del
servicio, ya que el bienestar de los profesionales puede tener un impacto directo
en su rendimiento. Por otro lado, en Japon, Fukuzaki e lwata (2023) demostraron
que los individuos japoneses tienden a reprimir la expresiéon de emociones
positivas, influenciados notablemente por rasgos de afectividad. Este estudio
comparo el vinculo entre la linea de afectividad y el compromiso laboral (WE),
junto con los factores psicosociales vinculados al trabajo entre los trabajadores.

A nivel nacional, especificamente en Lima, los resultados de la investigacion
de Vilchez (2023) indicaron un compromiso general elevado entre los
participantes, sefialando un fuerte involucramiento en sus actividades. Este
descubrimiento es de gran relevancia, ya que el compromiso de los individuos
en sus responsabilidades puede tener efectos positivos en la productividad y el
rendimiento laboral. En otra investigacion realizada en Lima, presentada por
Rodriguez (2022), se observé que el total de participantes muestran un indice
intermedio en tres dimensiones del compromiso: vigor, dedicacion y absorcion.
Esto sugiere que, en general, hay un cierto grado de participacién y compromiso
por parte de la mayoria de los individuos en la muestra estudiada, aunque este
compromiso no puede considerarse excepcionalmente alto en ninguna de las
dimensiones. Finalmente, en Piura, Lépez (2020) obtuvo hallazgos de gran
relevancia al determinar que estrategias y acciones dirigidas a fomentar y

fortalecer la responsabilidad de los empleados del despacho de Gestion de



Servicios de Salud Bajo Mayo pueden tener un impacto positivo en su
desemperio laboral. Este impacto, a su vez, podria traducirse en la subida de la
capacidad y la produccion de la organizaciéon, asi como en la mejora del
ambiente laboral y la satisfaccion de los empleados.

Adicionalmente, Idrogo (2023) identifico la falta de eficiencia en el desemperio
profesional y la carencia de compromiso por parte de la organizacion como
aspectos cruciales, especialmente dada la importancia del personal en cualquier
empresa, especialmente en el &mbito de la salud. Al detectar la insatisfaccidon
laboral y la escasa dedicacién en el trabajo, se buscaran mejoras con el objetivo
de proporcionar un servicio de calidad. En una perspectiva similar, Paredes
(2023) sefial6 que la falta de compromiso por parte de la organizacion representa
un problema significativo en el sector de la salud, siendo particularmente
evidente en la funcion de urgencia del Hospital Regional Lambayeque, donde la
ausencia frecuente del personal de enfermeria es notoria. Dada la alta demanda
en esta area, la falta de motivacién en cada miembro del personal contribuye a
un entorno laboral desfavorable y a relaciones interpersonales negativas.

En las entidades gubernamentales de Tumbes, se han identificado diversas
carencias en cuanto al compromiso y la eficacia laboral de sus empleados. Estas
deficiencias se manifiestan en diferentes aspectos, resultando en una falta de
entusiasmo y dedicacién hacia las responsabilidades asignadas, lo cual podria
tener trascendencias malas en la condicion de los servicios prestados a la
comunidad. Muchos trabajadores exhiben niveles reducidos de satisfaccion
laboral y carecen de conexion con la misién y los objetivos de sus respectivas
instituciones. Asimismo, la comunicacion interna se revela como una debilidad
recurrente en numerosas instituciones publicas de Tumbes. La problematica del
compromiso laboral y la eficacia laboral en el personal de entidades
gubernamentales se presenta como un tema complejo y diverso. Los desafios
abarcan desde la rigidez burocrética y la falta de autonomia hasta la carencia de
reconocimiento y recompensas efectivas. La inestabilidad politica y los cambios
administrativos impactan en el continuo de ejecucién de politicas, mientras que
la escasez de los bienes y la falta de desarrollo profesional generan cargas

laborales excesivas y desmotivacion. Tanto la cultura organizativa como los



problemas de comunicacion inciden en el compromiso, al igual que la ausencia
de innovacion y tecnologia.

Frente a ello fue planteada la interrogante siguiente, problema general ¢, Cual
es la relacion entre el engagement y la efectividad laboral?, y sus problemas
especificos ¢, Cual es la relacion entre el vigor y la efectividad laboral?, ¢ Cual es
la relacién entre la dedicacion y la efectividad laboral?, y ¢ Cual es la relacion
entre la absorcion y la efectividad laboral?

La argumentacion de la investigacion se fundamenta en el contexto tedrico,
donde la teoria sobre el compromiso laboral proporcion6 un marco que facilito la
mejora de la responsabilidad y ética laboral, contribuyendo asi a la efectividad
de los trabajadores mediante la aplicacién de sus componentes cognitivos,
emocionales y fisicos. Desde una perspectiva practica, el trabajo se garantiza en
el manejo de instrumentos a la totalidad de la poblacién, compuesta por los
trabajadores nombrados y contratados del organismo publica. Visto de otro modo
metodoldgico, el uso de métodos cientificos basicos se basa en métodos
cuantitativos, niveles de correlacion y disefios no experimentales. Finalmente, la
justificacion social se basa en que la investigacion posibilitd la identificacion de
relaciones entre variables, contribuyendo gradualmente a la mejora de la
efectividad del personal dentro del establecimiento.

En relacién a lo expuesto, se formularon los objetivos; objetivo general
determinar la relacién entre el engagement y la efectividad laboral. Y los objetivos
especificos, identificar la relacion entre el vigor y la efectividad laboral; conocer
la relacion entre la dedicacion y la efectividad laboral; y determinar la relacion
entre la absorcion y la efectividad laboral.

Por ultimo, la investigacion presentara una hipétesis general alterna, Hi: Existe
relacion significativa entre el engagement y efectividad laboral y su hipétesis
nula, Ho: No existe relacién significativa entre el engagement y la efectividad

laboral.



Il. MARCO TEORICO

Durante la revision de antecedentes, se logré identificar estudios pertinentes,
entre ellos la investigacion de Merchan (2022), Concéntrese en explorar la
relacion  entre flexibilidady = compromiso  laboral. La metodologia
utilizada fue cuantitativa mediante un disefio de investigacion transversal, no
experimental y correlacional. La muestra comprendié 70 personas médicos. Los
resultados obtenidos resaltaron una conexion directa, estadisticamente
significativa y de gran relevancia entre la resiliencia y el compromiso laboral de
estos profesionales, con un indice de correlacién Rho de 0.667 y un valor de p <
0.01. Es esencial destacar que estos atributos personales ejercen una notable
influencia tanto en la eficacia laboral como en la calidad de la atencion

proporcionada.

Por otro lado, Vélez (2022) se propuso examinar el vinculo entre la supervisiéon
y el rendimiento laboral del personal de la salud en un hospital en Ventanas,
Ecuador, en 2022. Se adopt6 un enfoque cuantitativo basico, usando un disefio
transversal y un enfoque descriptivo y correlacional. Su poblacion y la muestra
incluyeron a 80 profesionales de la salud. Se implementé una encuesta con
cuestionarios separados para cada variable. Los resultados revelaron una
conexiébn moderada y positiva de 0.554, con un valor de p < 0.000, entre la
supervision y el rendimiento laboral del personal de salud estudiado. En sintesis,
se concluydé que existe una relacion positiva de magnitud moderada entre la
supervision y el rendimiento laboral del personal de salud en el hospital

analizado.

En el estudio de Almeida (2021), se investigd la conexion entre el estado de
salud laboral y el rendimiento en el trabajo, segun la percepcion de los usuarios
internos del sistema de seguridad integrado. La investigacién, con enfoque
cuantitativo y disefio descriptivo correlacional, tuvo como poblacién de 180
usuarios internos, entre ellos se seleccionaron 70 como muestra. Los

resultados mostraron una relacion positiva moderada y significativa entre el



estado de salud ocupacional y el desempefio laboral, lo que apoyo la hipotesis

alternativa y rechazo la hipotesis nula.

En lugar distinto, Bravo (2021) examino la interrelacién entre la motivacion y
el desempefio laboral en un supermercado en el Canton Bolivar, Ecuador. La
investigacion, de disefio no experimental y enfoque correlacional, involucro a 40
empleados. Los resultados demostraron una conexion directa y significativa
entre la motivacion y el rendimiento laboral, asi como una relaciéon positiva de
magnitud moderada entre la sensacion de seguridad y el reconocimiento en el

trabajo y el rendimiento laboral.

En el &mbito educativo, Mina (2022) Tuvo lugar el estudio en una |.E San
Jacinto de Yaguachi, Ecuador, en el afio 2022. La investigacion, de disefio
preexperimental y enfoque cuantitativo, incluyé a 30 docentes. Los resultados
resaltaron una diferencia sustancial del 50.233% entre el pretest y el postest,
indicando un cambio significativo en el desempefio de los maestros después de

la implementacién de estrategias motivacionales.

Por otro lado, Mero (2021) Un estudio aplicado con un disefio correlacional no
experimental investigd la relacion entre la calidad de vidalaboraly Ila
productividad de los trabajadores de una fabrica. La muestra estuvo compuesta
por 90 empleadosy los  resultados mostraron una correlacion significativa

y fuerte entre calidad de vida laboral y productividad.

En el ambito de liderazgo y compromiso, Vilchez (2023) exploro la relacion
entre los enfoques de liderazgo y el grado de compromiso de trabajadores en un
hospital de Lima en 2022. La investigacion, de disefio transversal y enfoque
correlacional, incluy6 a 120 individuos, de los cuales 92 fueron seleccionados
como muestra. Dichos resultados muestran que existe una
correlacion moderadamente positiva entre el estilo de liderazgo y el nivel de

compromiso de los empleados bajo contratos administrativos de servicios.



Rodriguez (2023). Tuvo como objetivo comprender la relacion entre el
liderazgo y el grado de compromiso laboral de directores de establecimientos de
salud en Los Olivos, Pera, 2021. Utilizando métodos cuantitativos y un disefio
transversal no experimental, la muestra estuvo compuesta por 11 directores. Los
resultados revelaron una relaciéon  significativa entre las habilidades

de liderazgo y el compromiso laboral.

Paredes (2023) Investigacién sobre la relacion entre motivacion laboral y
compromiso organizacional del personal de enfermeria en un hospital publico en
Chiclayo en 2023. Con un disefio cuantitativo y correlacional, la muestra consistio
en 108 enfermeros. Los resultados revelaron una relacion significativa entre las

variables.

Finalmente, Garcia (2022) exploré la conexion entre el clima organizacional.
La investigacion, de disefio basico, descriptivo y correlacional, involucré a 60
colaboradores del servicio de Emergencias. Los hallazgos indicaron una
correlacion negativa, sugiriendo que un entorno laboral propicio se asocio con

niveles mas elevados de engagement.

Por su parte, Yovera (2021) identifico las disparidades en el compromiso
laboral entre empleados gubernamentales bajo distintos sistemas por medio de
un disefio no experimental y enfoque descriptivo comparativo, la muestra incluy6
a 143 colaboradores. Se detectaron divergencias en los niveles de engagement

entre los dos sistemas laborales.

En la investigacion llevada a cabo por Lopez en 2020, se busco establecer la
relacion entre el compromiso laboral (engagement) y el rendimiento en
colaboradores. Este estudio, categorizado como investigacion basica, adopté un
disefio transversal no experimental. Su muestra como su poblacion consistieron

en 120 empleados seleccionados mediante un método de muestreo no



probabilistico basado en la disponibilidad. Mediante el analisis de la informacion,
se llevo a cabo SPSS 25. Sus resultados exhibieron una correlacién significativa
y positiva entre el compromiso laboral y el desempefio laboral, corroborando la
hipotesis alternativa, con un coeficiente Rho Spearman de 0.838 y un valor de p
de 0.000 (p-valor < 0.05).

Argomedo (2020) llevo a cabo una investigacion en el Centro Médico Ascope
entre septiembre y diciembre de 2019 su propoésito de identificar la relacion entre
el compromiso laboral y el rendimiento en el trabajo de los trabajadores
asistenciales. Este estudio, de caracter no experimental y disefio transversal, se
caracteriz6 por su enfoque descriptivo y correlacional. La muestra comprendio a
30 trabajadores asistenciales. Se evidencio una relacion significativa entre el
engagement y el desemperio laboral, con una correlacion de Spearman igual a
0.809. Al examinar las dimensiones especificas del engagement, se observaron
correlaciones significativas en vigor (0.498), dedicacién (0.489) y absorcién

(0.483). En sintesis, se concluyd que existe una conexién entre sus variables.

En cuanto a las teorias que fundamentan estas investigaciones, se exploraron
varias perspectivas sobre el engagement. Deci y Ryan (2020) sostiene que la
teoria de la auto-determinacién es fundamental de autonomia, competencia y
conexion psicologica para estimular la implicacion y motivacion interna en el
entorno laboral. La Teoria del Compromiso Laboral de Kahn subraya la conexién
significativa de los empleados con su trabajo y entorno laboral, extendiéndose

mas alla de la mera presencia fisica.

La Teoria del Flujo de Csikszentmihalyi describe un estado mental 6ptimo
donde los individuos estan completamente inmersos y comprometidos en una
actividad, esencial para el engagement y la satisfaccion laboral. La Teoria del
Engagement de los Empleados de Schaufeli y Bakker se centra en la experiencia
positiva y motivacién intrinseca de los empleados en el trabajo, abordando vigor,

dedicacion y absorcion. Por ultimo, el Modelo de Bakker y Demerouti se enfoca



en las demandas y recursos laborales, sugiriendo que el engagement surge

cuando los recursos superan las demandas laborales.

El enfoque conceptual del engagement es un término complejo que abarca
diversas dimensiones y perspectivas en el contexto organizacional. Aqui se
presentan algunos conceptos clave relacionados con el compromiso laboral
segun en enfoque de Macey y Schneider (2008): El vigor en el trabajo se refiere
a la energia, la resistencia y la disposicion activa que los empleados aportan a
sus tareas laborales. Este componente del compromiso laboral implica un alto
nivel de entusiasmo y vitalidad en la realizacion de las actividades laborales
cotidianas. La dedicacion laboral se caracteriza por la conexion emocional y la
identificacion profunda de los empleados con sus roles y responsabilidades
laborales. Implica un compromiso significativo con los objetivos de la
organizacion, asi como una disposicion a esforzarse mas alla de las expectativas

basicas.

Engagement. Viene a ser el constructo multidimensional que
incluye dimensiones cognitivas, emocionales y conductuales. Los aspectos
cognitivos se refieren a las creencias y actitudes de los empleados hacia su
trabajo, su organizacion y sus objetivos. Los aspectos afectivos se refieren a las
emociones y sentimientos de los empleados hacia su trabajo, su organizacion y
sus objetivos. Los aspectos conductuales se refieren a los habitos y costumbres

en los empleados en el trabajo (Mooran y Blakely, 2000).

Engagement es la intensidad con la que los empleados se involucran en su
trabajo. Los empleados comprometidos estan motivados, satisfechos vy
comprometidos con su trabajo. Estan dispuestos a dar lo mejor de si mismos y

a ir mas allad de lo que se espera de ellos (Harter, et al., 2002).

Engagement es la fuerza de la relacién entre los empleados y su organizacion.
Es una medida de la intensidad con la que los empleados estan conectados a su

trabajo, a su organizacion y a sus objetivos (Macey y Schneider, 2008).



El engagement es un constructo complejo que posee un efecto notable en el
desempefio individual y organizacional. Las organizaciones que buscan mejorar
el engagement de sus empleados deben centrarse en crear un entorno de trabajo

gue sea positivo, desafiante y gratificante.

El término engagement se utiliza en diferentes contextos con significados
distintos. En general, se refiere a la participacion activa, involucramiento o
compromiso de una persona 0 grupo en una actividad o causa. En el contexto
de la relacién entre empleados y organizaciones, el engagement se refiere al
grado de lealtad de los empleados hacia su trabajo, organizacionesy sus
objetivos. Sus empleados comprometidos son aquellos que estdn motivados
para realizar un buen trabajo, estan satisfechos con su trabajo y su organizacion,

y estan dispuestos a dar lo mejor de si mismos.

La absorcion en el trabajo se relaciona al grado en que sus colaboradores se
sumergen y se concentran completamente en sus actividades laborales. Este
componente implica una inmersion total en las tareas, perdiendo la nociéon del
tiempo y experimentando un alto grado de concentracion. EI compromiso
organizacional se manifiesta cuando los empleados se sienten conectados y
comprometidos con principios, metas y cultura organizacional. Incluye una
lealtad y dedicacién hacia la empresa, lo que se traduce en un esfuerzo adicional

para contribuir al éxito organizacional.

El compromiso con el trabajo se refiere al apego y la dedicaciéon que los
empleados tienen hacia sus funciones y responsabilidades especificas. Implica
una actitud proactiva y una disposicién para enfrentar desafios laborales con
entusiasmo y perseverancia. Y la satisfaccion laboral es un componente del
compromiso que se relaciona con el grado en que los empleados experimentan
contento y gratificacion en su entorno laboral. La satisfaccion laboral positiva esta
vinculada al compromiso y puede influir en la productividad y retencién de los

empleados.



La motivacion intrinseca en el trabajo implica el impulso interno y la
satisfaccion personal que los empleados experimentan al realizar sus tareas
laborales. Este aspecto del compromiso esta relacionado con la autonomia, el
desarrollo personal y la realizacion de actividades significativas. Y la conexion
emocional con la organizacion implica un vinculo afectivo profundo que los
empleados desarrollan hacia la empresa. Este componente del compromiso
laboral se traduce en un sentido de pertenencia, lealtad y orgullo por formar parte

de la organizacion.

En cuanto a la efectividad laboral, se examinaron teorias como la del Capital
Humano de Becker, que destaca la inversion en educacion y desarrollo de
habilidades para aumentar la efectividad laboral. La Teoria del Comportamiento
Organizacional de Robbins y Judge se centra en contener la manera de

comportarse del sujeto y grupos para mejorar la efectividad organizacional.

Bass y Riggio sobre la Teoria del Liderazgo enfatizan el papel del lider en
despertar y originar a los empleados para lograr niveles superiores de efectividad
laboral. La Teoria de la Efectividad Laboral de Hackman y Oldham destaca la
calidad de la tarea, la autonomia y la retroalimentacién como determinantes

clave de la efectividad laboral.

Herzberg en su teoria Motivacion / Higiene postula que elementos
motivacionales y higiénicos afectan de manera diferente la efectividad laboral y
la satisfaccion de los empleados. En resumen, estas teorias proporcionan un
sélido fundamento para entender el engagement y la efectividad laboral, siendo
cruciales para el procedimiento de recursos humanos y la promocion del

bienestar de sus empleados en las organizaciones.
La efectividad laboral se alude al grado en que sus trabajadores alcanzan sus

objetivos y contribuyen positivamente a los resultados de la organizacién. A

continuacion, se presentan conceptos clave relacionados con la efectividad

10



laboral segun Latham y Pinder (2019); el alcance de metas laborales implica la
capacidad de los empleados para realizar con cada objetivo y metas especificas
establecidas en sus roles laborales. La efectividad laboral se manifiesta cuando

se logran los resultados esperados de manera consistente y en tiempo oportuno.

El desempefio eficaz en el rol serefiere a la capacidad de un
empleado para desempenfar sus funciones de manera competente Yy efectiva.
Implica la ejecucién exitosa de tareas y la entrega de resultados que cumplen o
superan las expectativas. La contribucion positiva a la organizacion implica que
los empleados aportan significativamente para el logro de los objetivos y al éxito
global de la empresa. Esto puede incluir iniciativas proactivas, ideas innovadoras

y un impacto positivo en el entorno laboral.

La efectividad laboral es el talento de cada trabajador para realizar su trabajo
de manera eficiente y eficaz, logrando los objetivos de la organizacion (Deesler,
2020).

La efectividad laboral es el grado en que los empleados consiguen sus
objetivos de su trabajo, utilizando los recursos de manera 6ptima (Robbins y
Judge, 2021).

La efectividad laboral es la capacidad de los empleados para realizar su
trabajo de manera que satisfaga las necesidades de la organizacion y de los
clientes (Arrmstrong, 2021).

La efectividad laboral es un concepto importante para las organizaciones. Los
empleados efectivos son mas productivos, generan mas ingresos y contribuyen
a la satisfaccion de los clientes. Las organizaciones pueden mejorar la
efectividad laboral de sus empleados creando un entorno de trabajo que sea

positivo, desafiante y gratificante
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La eficiencia en el uso de recursos se relaciona con la capacidad de los
empleados para utilizar los recursos de la organizaciéon de manera efectiva y sin
desperdicio. Implica maximizar la productividad y minimizar la utilizacién
ineficiente de tiempo, dinero y otros recursos. La satisfaccion del cliente o usuario
es un indicador de efectividad laboral que se centra en la capacidad de los
empleados para lograr satisfacer las exigencias de los clientes o usuarios. La
efectividad se refleja en la satisfaccion y fidelidad del cliente. El rendimiento
superior implica que los empleados sobresalen en sus roles y superan los

estandares establecidos.

La efectividad laboral se manifiesta cuando los empleados logran un
rendimiento destacado en comparacion con sus pares. La adaptabilidad y
resiliencia laboral se relacionan con la capacidad de los empleados para
ajustarse a cambios, superar desafios y mantener un rendimiento efectivo en
situaciones diversas. La efectividad incluye la capacidad de adaptarse y
recuperarse de adversidades.

La efectividad laboral en términos de colaboracion y trabajo en equipo implica
la capacidad de los empleados para trabajar de manera efectiva con colegas
hacia metas compartidas. Incluye la conversacion afectiva, la determinacion de
disputa y la sinergia grupal. La innovacion y creatividad laboral se relacionan con
la generacion de nuevas ideas, soluciones y enfoques. La efectividad se
manifiesta cuando los empleados contribuyen la mejora continua en sus roles y
responsabilidades. El desarrollo continuo implica la busqueda constante de
mejorar habilidades, conocimientos y competencias laborales. La efectividad
laboral se refleja en la disposicion y capacidad de los empleados para aprender

y crecer profesionalmente.

El compromiso laboral se refiere al nivel de conexion emocional, motivacion y
dedicacion que un empleado siente hacia su trabajo y la organizaciéon para la
qgue trabaja. Implica la disposicion activa de los empleados para contribuir con

su esfuerzo adicional. Un empleado comprometido no solo cumple con las
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responsabilidades laborales, sino que también muestra un interés genuino en el
éxito de la organizacion, participando de manera proactiva y demostrando

lealtad.

Por otro lado, la efectividad laboral se relaciona con la capacidad de un
empleado, produciendo resultados de alta calidad. Implica el logro final de sus
objetivos de manera oportuna y precisa, utilizando eficazmente los recursos

disponibles.

El término efectividad laboral define al grado en que sus colaboradores logran
los objetivos de su trabajo. Los empleados efectivos son aquellos que realizan
su trabajo de manera eficiente y eficaz. Eficiencia significa de una y otra manera
hacer bien, es decir, utilizando los medios de manera Optima. Eficacia se refiere

a lograr los resultados deseados

La efectividad laboral no solo se limita a la productividad individual, sino que
también esté vinculada a la colaboracion efectiva con colegas y a la contribucion
al logro de los objetivos organizativos. En conjunto, el compromiso laboral y la
efectividad laboral son aspectos fundamentales para el funcionamiento exitoso
de una organizacion, en ultima instancia, en el rendimiento global de la empresa
(Deci y Ryan, 2020).
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1.  METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo Investigacion

La investigacion adopt6 un tipo de investigacion basica, permitiendo explorar
la problematica mediante el analisis de variables de investigacion. Segun
Herndndez y Mendoza (2018), como investigacion basica se enfoca en la
obtencion de conocimientos tedricos y conceptuales para comprender los
principios fundamentales de un area de estudio.

El enfoque de la investigacion siguié una perspectiva cuantitativa al emplear
métodos deductivos y estadisticos, cuantificando datos numéricos para
presentar resultados. Hernandez y Mendoza (2018) sefialan que este enfoque
se centra en realizar calculos estadisticos para desarrollar y cuantificar la
explicacion de los resultados.

En términos de nivel de investigacion, se aplico el correlacional, lo que permite
examinar las relaciones entre variables de acuerdo a los objetivos planteados.
Hernandez y Mendoza (2018) explican que el nivel correlacional busca

establecer relaciones significativas entre dos o mas variables estudiadas.

Disefio de investigacion
Por ultimo, el disefio de la investigacion fue no experimental, puesto que no
involucré la manipulacion de variables, y de tipo transversal, ya que los

instrumentos se aplicaron en un solo momento.

Figura 1.
Esquema del nivel correlacional.
V1
M r
V2
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M = Muestra
Vi = Engagement
Vd = Efectividad laboral

r = Correlacion.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Engagement

De acuerdo a Macey y Schneider (2018) el engagement se caracteriza por la
energia positiva, el entusiasmo y la dedicacion que los empleados aportan a sus
roles laborales, puesto que se traduce en un alto nivel de rendimiento y una

fuerte conexién con la organizacion.

Definicion operacional: La variable fue medida a través de dimensiones, las
cuales fueron estructuradas en un instrumento que permiti6 determinar el

comportamiento del engagement reflejado en los trabajadores. autor

Dimensiones:
1. Vigor

2. Dedicacion
3. Absorcién

Escala: Ordinal a través de la valoracion Likert.

Variable 2: Efectividad laboral

Definicion conceptual: Para Latham y Pinder (2019) la efectividad laboral se
caracteriza por la consecucion de metas laborales de alta calidad y el talento de
los empleados para desempefar sus roles de manera capaz, demostrando un

rendimiento superior en su trabajo.
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Definicion operacional: La variable fue operacionalizada en dimensiones e
indicadores que profundizaron su evaluacion respecto a las condiciones que el

personal desarrolla.

Dimensiones:
1. Eficacia
2. Eficiencia

3. Efectividad productiva

Escala: Ordinal a través de la valoracion Likert.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacioén

El trabajo cuenta con una poblacion de criterio finito, que consistio en la
totalidad de empleados de una entidad gubernamental. Las poblaciones de
criterio finito se caracterizan por incluir a todos los participantes en su totalidad;
siendo la poblacién el conjunto de personas que se relaciéon al tema de
investigacion, tal como lo explican Hernandez y Mendoza (2018).

Tabla 1.

Poblacién de investigacion.

Descripcion Trabajadores
Nombrados 19
Contrato Administrativo de

e 16
Servicios
TOTALES 35

Fuente: Elaborado por el autor.

Criterios de seleccion:
Criterio de inclusion: se consideran a los trabajadores nombrados y mediante

la modalidad administrativa de servicios del aino 2022.
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Criterio de exclusion: se consideran a los trabajadores de modalidad de
servicios no personales.

Muestra

Los 35 empleados contratados y de planta en una institucion publica
conformaron la muestra. Segun la definicion de Hernandez y Mendoza, una
muestra se refiere a un segmento de la poblacion. Sin embargo, para este caso,

se considera a todos los miembros de la poblacién como la muestra poblacional.

Muestreo

Como sefialan Hernandez y Mendoza (2018), los investigadores utilizaron

técnicas de muestreo no probabilistico para encuestar a todos los empleados.

Unidad de analisis

Trabajador nombrado y de Contrato de una entidad publica

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Como técnica de recoleccidon de datos se utilizé la encuesta y la observacion
directa, en donde Hernandez y Mendoza (2018) consideran que la encuesta es
una técnica que permite identificar caracteristicas de las variables basadas en el
comportamiento de sus dimensiones e indicadores. Por lo tanto, Una encuesta
es un método de investigacién que recopila informacién a través de preguntas
estructuradas o no estructuradas dirigidas a un grupo especifico de personas,
conocido como la muestra. El objetivo de una encuesta es obtener informacion
sobre opiniones, actitudes, comportamientos, experiencias u otras
caracteristicas de interés dentro de la poblacion estudiada. Las
encuestas se pueden realizar de diversas formas, como encuestas en papel,
encuestas via telefonicas, encuestas en linea o presencial Las preguntas

pueden ser cerradas, con opciones de respuesta predefinidas, o abiertas,
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permitiendo respuestas mas detalladas y variadas. La eleccion de la metodologia
y el disefio de la encuesta dependen de los objetivos especificos de la
investigacion y del tipo de informacién que se busca recopilar. Las encuestas
son herramientas valiosas en campos como la sociologia, la psicologia, el
marketing, la salud publica y otros, ya que proporcionan datos cuantitativos y
cualitativos que ayudan a comprender patrones, tendencias y opiniones dentro
de una poblacion determinada. Los resultados de las encuestas suelen
analizarse estadisticamente para obtener conclusiones significativas y respaldar

la toma de decisiones informada.

Como instrumentos se utilizaron los cuestionarios, los cuales seran
estructurados a través de items de acuerdo a los indicadores que seran medidos
a través de la escala ordinal. Hernandez y Mendoza (2018) consideraron que el
cuestionario es un esquema de preguntas que permiten al participante responder
en funcion a lo investigado. Por tanto, una encuesta consta de una serie de
preguntas estructuradas destinadas a recopilar informacion especifica de los
encuestados. Es una herramienta cominmente utilizada en investigaciones y
encuestas para obtener datos sistematicos sobre opiniones, actitudes,
conocimientos, comportamientos u otras variables de interés. Los cuestionarios
pueden ser administrados de diversas maneras, como en formato impreso, en
linea, por teléfono o en entrevistas cara a cara. Un cuestionario bien elaborado
incluye preguntas claras y objetivas, evitando sesgos y asegurando la
comprension uniforme por parte de los participantes. Las preguntas pueden ser
cerradas, con opciones de respuesta predefinidas, o abiertas, permitiendo
respuestas mas detalladas y variadas. La eleccion de las preguntas y el disefio
del cuestionario dependen de los objetivos de la investigacion y del tipo de

informacion que se busca recopilar.

Para la investigacion se utilizaron dos instrumentos; para la variable
engagement presentara 16 interrogantes las cuales estaran distribuidas segun
las dimensiones; para la dimension vigor (items 1 al 6), la dimension dedicacion

(7 al 11), y la dimensién absorcion (12 al 16).
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Para la variable efectividad laboral presentara 16 interrogantes; para la
dimension eficacia (1 al 5); la dimension eficiencia (6 al 11), y la dimensién
efectividad (12 al 16). Esto se mide utilizando una escala ordinal de opciones de
respuesta. totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni de acuerdo ni en

desacuerdo (3), de acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5).

La validacién se desarrollé segun el criterio de juicio de expertos, el cual fue
evaluado por 3 expertos con nivel académico de doctor, posterior a la revision

de los expertos se procederda a identificar su validez de contenido.

Tabla 2.

Validacion de instrumentos por expertos.

N° Apellidos y Nombres Grado Validacion

Doctor con
mencion en
01 Espinoza Dextre David Nicolas Gestion Aplica
Publica y
Gobernabilidad
Doctor con
mencion en
02 Cordova Calle Elia Anacely Gestion Aplica
Puablica 'y
Gobernabilidad
Doctor con
mencion en
03 Flores Tananta César Augusto Gestion Aplica
Publica y
Gobernabilidad

Fuente: Elaborado por el autor.

19



La confiabilidad sera desarrollada a través de la prueba piloto, en donde se
aplicara el alfa de Cronbach para conocer el nivel de fiabilidad, el cual debe ser

mayor a 0.7.

Tabla 3.
Estadistico de confiabilidad Alfa de Cronbach

Variable Alfa de Cronbach N° Elementos
Engagement 0,955 35
Efectividad laboral 0,909 35

Fuente: Elaborado por el autor.

3.5. Procedimientos

Se construy6 la parte tedrica del proyecto, una vez identificado la poblacion y
muestra se procedio a aplicar los instrumentos los cuales fueron ser validados y
confiables para la ejecucion. Por lo tanto, al obtener los datos se procedié a
elaborar las tablas cruzadas, de normalidad y de correlacién para interpretar y
analizar para la discusion y elaboracién de sus conclusiones y recomendaciones.

Tenga en cuenta que se utiliz6 SPSS para procesar la informacion.

3.6. Método de andlisis de datos

Se utilizaron dos métodos: un método deductivo y un método estadistico.
Adicionalmente, para estructurar los resultados se realiz6 un analisis inferencial
consistente en un analisis descriptivo para identificar el nivel o frecuencia de
respuestas y el desarrollo de una prueba de normalidad que permitid identificar
el tipo de coeficiente de correlacién a utilizar. Tabla de correlacion para la

creacion de respuestas a objetivos.
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3.7. Aspectos éticos

Permitiendo incorporar principios esenciales, en €l se encontrd el principio de
participacion voluntaria, permitiendo a los participantes completar el instrumento
de forma libre y voluntaria. De igual forma, se aplican los principios de buena fe
y no malicia, garantizando el respeto y proteccion de la informacion destinada
Gnicamente a fines de investigacion. A nivel internacional existen principios
éticos de la investigacion desarrollador por la UNESCO para investigaciones con
seres humanos en donde la organizacion de las Naciones Unidas para la
Educacién, la Ciencia y la Cultura, estas directrices abordan aspectos éticos en
la investigacién en seres humanos, enfatizando el respeto por la dignidad
humana y la equidad. Ademas, existen principios éticos para la investigacion en
ciencias sociales de la Asociacion AMERICANA DE Sociologia (ASA), la cual
proporciond las pautas ‘ticas especificas para la investigacion en ciencias
sociales, incluyendo la importancia de la honestidad y transparencia en la
comunicacién de resultados. A nivel nacional, a través de documentos que
norman la Universidad César Vallejo, disefi6 el Cddigo de Etica para la
Investigacion en donde proporciona principios como de beneficencia en donde
busco brindar informacién fidedigna para conocer los resultados obtenidos en
mejora de las condiciones de la entidad; como segundo principio el de no
maleficencia, en donde no se busca dafar o soslayar la imagen de la entidad en
base a los datos obtenidos, en este caso buscar mejorar; tercero la justicia, en
donde se respetd el grado de dignidad y respeto a la participacion de los
encuestados; cuarto principio de autonomia, en donde el investigador
proporciona toda la informacién correspondiente que desea conocer, y en donde
el encuestado decidié proseguir con el llenado de los cuestionarios y brindé la

informacion necesaria para la interpretacion de los resultados.
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V. RESULTADOS

Andlisis estadistico descriptivo

Tabla 4.

Tabla cruzada de engagement y efectividad laboral.

Efectividad laboral

Casinunca A veces Casisiempre Siempre Total

Engagement Casi nunca Recuento 2 0 0 0 2
% del total 5,7% 0,0% 0,0% 0,0% 5,7%

A veces Recuento 1 9 2 1 13

% del total 2,9% 25,7% 5,7% 2,9% 37,1%

Casi siempre Recuento 0 3 7 4 14

% del total 0,0% 8,6% 20,0% 11,4% 40,0%

Siempre Recuento 0 0 0 6 6

% del total 0,0% 0,0% 0,0% 17,1% 17,1%

Total Recuento 3 12 9 11 35
% del total 8,6%  34,3% 25,7% 31,4% 100,0%

Fuente: Elaborado por el autor.

Interpretacion:

La Tabla 4 muestra que el 20,0% (7 trabajadores) indica que el compromiso casi

siempre esta relacionado con la efectividad laboral; el 25,7% (9 trabajadores)

indican que el compromiso a veces se relaciona con la efectividad laboral; y un

17,1% (6 trabajadores) indican que el compromiso siempre se relaciona con la

efectividad laboral.
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Tabla 5.

Tabla cruzada del vigor y la efectividad laboral.

Efectividad laboral

Casi nunca A veces Casisiempre Siempre Total

Vigor Casinunca  Recuento 3 3 2 0 8
% del total 8,6% 8,6% 5,7% 0,0  22,9%

A veces Recuento 0 8 3 2 13

% del total 0,0% 22,9% 8,6% 5,7% 37,1%

Casi siempre Recuento 0 1 4 6 11

% del total 0,0% 2,9% 11,4% 17,1% 31,4%

Siempre Recuento 0 0 0 3 3

% del total 0,0% 0,0% 0,0% 8,6% 8,6%

Total Recuento 3 12 9 11 35
% del total 8,6% 34,3% 25,7% 31,4% 100,0%

Fuente: Elaborado por el autor.

Interpretacion:

La Tabla 5 muestra que el 22,9% (8 trabajadores) afirmé que la intensidad puede
estar relacionada con la efectividad laboral; 17,1% (6 trabajadores) afirman que
casi siempre el vigor se relaciona con la efectividad laboral; y 11,4% (4
trabajadores) afirman que casi siempre el vigor se relaciona con la efectividad

laboral.
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Tabla 6.

Tabla cruzada de la dedicacion y la efectividad laboral.

Efectividad laboral

Casinunca A veces Casisiempre Siempre Total

Dedicacion Nunca Recuento 1 0 0 0 1
% del total 2,9% 0,0% 0,0% 0,0% 2,9%

Casinunca  Recuento 1 0 0 0 1

% del total 2,9% 0,0% 0,0% 0,0% 2,9%

A veces Recuento 1 9 1 2 13

% del total 2,9% 25,7% 2,9% 5,7% 37,1%

Casi siempre Recuento 0 2 7 3 12

% del total 0,0% 5,7% 20,0% 8,6%  34,3%

Siempre Recuento 0 1 1 6 8

% del total 0,0% 2,9% 29%  17,1% 22,9%

Total Recuento 3 12 9 11 35
% del total 8,6% 34,3% 25,7% 31,4% 100,0%

Fuente: Elaborado por el autor.

Interpretacion:

En la tabla 6 se aprecia que el 25.7% (9 trabajadores) mencionan que a veces la
dedicacion se relaciona con la efectividad laboral; el 20,0% (7 trabajadores)
mencionan que casi siempre la dedicacion se relaciona con la efectividad laboral;
y el 17,1% (6 trabajadores) mencionan que siempre se relaciona la dedicacién

con la efectividad laboral.
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Tabla 7.

Tabla cruzada de la absorcién y la efectividad laboral.

Efectividad laboral

Casinunca A veces Casisiempre Siempre Total

Absorcion Casinunca Recuento 1 1 1 0 3
% del total 2,9% 2,9% 2,9% 0,0% 8,6%

A veces Recuento 2 10 1 4 17

% del total 5,7% 28,6% 2,9% 11,4% 48,6%

Casi siempre Recuento 0 1 6 0 7

% del total 0,0% 2,9% 17,1% 0,0% 20,0%

Siempre Recuento 0 0 1 7 8

% del total 0,0% 0,0% 2,9% 20,0% 22,9%

Total Recuento 3 12 9 11 35
% del total 8,6% 34,3% 25, 7% 31,4% 100,0%

Fuente: Elaborado por el autor.

Interpretacion:

La Tabla 7 muestra que el 28,6% (10 trabajadores) afirmd que la absorcion

puede estar relacionada con la efectividad laboral; el 20,0% (7 trabajadores)

afirman que siempre se relaciona la absorcién con la efectividad laboral; y el

17,1% (6 trabajadores) afirman que casi siempre se relacional la absorcion con

la efectividad laboral.
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ESTADISTICA INFERENCIAL

Prueba de normalidad

- Shapiro Wilk= Cuando los datos son menores a 50

- kolmogorov smirnov =cuando los datos son mayores o iguales a 50

Estadistico:

- Pearson = Cuando el coeficiente es mayor o igual a 0,05 (distribucién

normal)

- Spearman = Cuando el coeficiente es menor a 0,05 (distribucion no normal)

Tabla 8.

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico gl Sig.
Engagement ,141 35 ,075 ,968 35 ,389
Efectividad laboral ,109 35 ,200" ,968 35 ,381

* Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Elaborado por el autor.

Interpretacion:

En la tabla 8 se determina que se aplicé la prueba de normalidad de shapiro wilk
por tener datos menores a 50. Se utilizo el estadigrafo de R de Pearson ya que

el nivel de significancia fue mayor a 0,05 con una distribuciéon normal.
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Prueba de Hipotesis

Regla:

Para realizar esta prueba se tuvo en cuenta la siguiente regla de decision:
Si (p-valor es > 0.05) se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la nula.
Si (p-valor es < 0.05) se rechaza la hipotesis nula y se acepta la alterna.

Objetivo general: Determinar la relacion entre el engagement y la efectividad

laboral en una entidad publica de Tumbes, 2022.
Tabla 9.

Correlaciéon del engagement y la efectividad laboral.

Efectividad
Engagement laboral

Engagement Correlacion de Pearson 1 ,806"

Sig. (bilateral) ,000

N 35 35
Efectividad laboral Correlacion de Pearson ,806™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 35 35

Fuente: Elaborado por el autor.

Segun los hallazgos presentados en la tabla 9, se establece una asociacion entre
el compromiso laboral (engagement) y la efectividad en el ambito laboral. Esto
se fundamenta en la correlaciéon de Pearson (R), que arrojé un valor de r=0.806,
indicando una correlacion positiva considerable. Ademas, el P-valor asociado fue
de 0.000. Por consiguiente, podemos confirmar con confianza que la hipotesis
Hi es compatible, confirmando la existencia de una relacion significativa entre el

compromiso laboral y la efectividad del desempefio laboral.
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Objetivo especifico 1: Identificar la relacion entre el vigor y la efectividad laboral

en una entidad publica de Tumbes, 2022.

Tabla 10.
Correlacion del vigor y la efectividad laboral.

Efectividad
Vigor laboral

Vigor Correlacion de Pearson 1 752

Sig. (bilateral) ,000

N 35 35
Efectividad laboral Correlaciéon de Pearson 752" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 35 35

Fuente: Elaborado por el autor.

Los resultados presentes en la tabla 10 respaldan la existencia de una relacion
entre la dimension del vigor y la efectividad en el ambito laboral. Esta afirmacion
se sustenta en el analisis de la correlacion de Pearson (R), donde se observa un
coeficiente significativo de r= 0.752, indicando una correlacion positiva
considerable. De manera adicional, el P-valor asociado fue de 0.000. En virtud
de estos resultados, podemos afirmar de manera concluyente la aceptacion de
la hipétesis Hi, que postula la existencia de una conexion sustancial entre el vigor

y la efectividad laboral.
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Objetivo especifico 2: Conocer la relacion entre la dedicacion y la efectividad

laboral en una entidad publica de Tumbes, 2022.

Tabla 12.

Correlacion de la dedicacion y la efectividad laboral

Efectividad
Dedicacion laboral

Dedicacion Correlacion de Pearson 1 ,736™

Sig. (bilateral) ,000

N 35 35
Efectividad laboral Correlacion de Pearson ,736™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 35 35

Fuente: Elaborado por el autor.

Segun los datos presentados en la tabla 11, se confirma la existencia de una
asociacion entre la dimension de dedicacion y la efectividad en el @mbito laboral.
Este dictamen se fundamenta en el andlisis de la correlacion de Pearson (R),
revelando un coeficiente sustancial de r= 0.736, indicativo de una correlacion
positiva elevada. Adicionalmente, se registr6 un P-valor de 0.000. En
consecuencia, podemos afirmar de manera inequivoca la validacién de la
hipotesis Hi, la cual establece la presencia de una relacion significativa entre la
dedicacion y la efectividad laboral.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la absorcién y la efectividad

laboral en una entidad publica de Tumbes, 2022.

Tabla 12.

Correlacion de la absorcion y la efectividad laboral.

Efectividad
Absorcién laboral
Absorcién Correlacion de Pearson 1 ,691"
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35
Efectividad laboral Correlaciéon de Pearson ,691™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

Fuente: Elaborado por el autor.

Segun la informacién presentada en la tabla 12, se corrobora la existencia de

una conexiéon entre la dimensién de absorcién y la efectividad en el ambito

laboral. Este veredicto se basa en el andlisis de la correlacion de Pearson (R),

donde se observa un coeficiente de r= 0.691, indicando una correlacion positiva

de magnitud moderada. Adicionalmente, el P-valor asociado fue de 0.000. En

virtud de estos resultados, podemos afirmar con conviccién la validacion de la

hipétesis Hi, la cual postula la existencia de una relacion significativa entre la

absorcion y la efectividad laboral.
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V. DISCUSION

Objetivo general: Determinar la relacion entre el engagement y la
efectividad laboral en una entidad publica de Tumbes, 2022.

Referentes tedricos manifiestan que el engagement como Deci y Ryan
(2020) sostienen que la teoria de la auto-determinacion es fundamental de
autonomia, competencia y conexion psicolégica para estimular la implicacion y
motivacion interna en el entorno laboral; y para la efectividad laboral Hackman y
Oldham destaca la calidad de la tarea, la autonomiay la retroalimentacién como
determinantes clave de la efectividad laboral.

Para los resultados descriptivos en la tabla 4 se aprecia que el 20.0% (7
clientes) mencionan que casi siempre el engagement se relaciona con la
efectividad laboral. Y para los resultados inferenciales, en la tabla 9 se establece
una asociacion entre el compromiso laboral (engagement) y la efectividad en el
ambito laboral.

Esto se fundamenta en la correlacion de Pearson (R), que arroj6 un valor
de r=0.806, indicando una correlacién positiva considerable. Ademas, el P-valor
asociado fue de 0.000. Por consiguiente, podemos afirmar con confianza que se
valida la hipotesis Hi, la cual sostiene la existencia de una relacion significativa
entre el compromiso laboral y la efectividad en el desempefio laboral. En donde
se pudo corroborar que la investigacién coincide con lo determinado por Vilchez
(2023) indic6 una correlacion moderada y positiva entre el estilo de liderazgo y
el nivel de compromiso de los empleados bajo contratos administrativos de
servicios. Por lo tanto, se define al engagement como un término complejo que
abarca diversas dimensiones y perspectivas en el contexto organizacional.
Ademas, Merchan (2022) indic6 que existe una significancia media alta entre las
el desempeiio y el compromiso laboral.

Aqui se presentan algunos conceptos clave relacionados con el
compromiso laboral segun en enfoque de Macey y Schneider (2008); y la
efectividad laboral es definida como el grado en que los empleados alcanzan sus
objetivos y contribuyen positivamente a los resultados de la organizacion. A

continuacion, se presentan conceptos clave relacionados con la efectividad
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laboral segun Latham y Pinder (2019). Ademas, el engagement es un constructo
multidimensional que incluye aspectos cognitivos, afectivos y conductuales. Los
aspectos cognitivos se refieren a las creencias y actitudes de los empleados
hacia su trabajo, su organizacion y sus objetivos. Los aspectos afectivos se
refieren a las emociones y sentimientos de los empleados hacia su trabajo, su
organizacion y sus objetivos. Los aspectos conductuales se refieren a las
acciones y comportamientos de los empleados en el trabajo (Moorman y Blakely,
2000) y para la efectividad laboral es la capacidad de los empleados para realizar
su trabajo de manera eficiente y eficaz, logrando los objetivos de la organizacién
(Dessler, 2020).

Este estudio no solo contribuye a la validaciébn empirica de la relacion
entre el engagement y la efectividad laboral, sino que también aporta a la
comprension tedrica y practica de estos fendmenos en el ambito organizacional,
brindando una base soélida para futuras investigaciones y aplicaciones en la

gestiéon de recursos humanos.

Objetivo especifico 1: Identificar la relacion entre el vigor y la efectividad
laboral en una entidad publica de Tumbes, 2022.

Referentes tedricos indican que la dimensidén vigor en donde el modelo de
Bakker y Demerouti se enfoca en las demandas y recursos laborales, sugiriendo
gue el engagement surge cuando los recursos superan las demandas laborales;
y para la efectividad laboral la Teoria del Liderazgo Transformacional de Bass y
Riggio enfatiza el papel del lider en inspirar y motivar a los empleados para lograr
niveles mas altos de efectividad laboral.

Sus resultados descriptivos descritos en la tabla 5 se aprecia que el 22.9%
(8 clientes) mencionan que a veces el vigor se relaciona con la efectividad
laboral; y los resultados inferenciales en la tabla 10 se respaldan la existencia de
una relacion entre la dimension del vigor y la efectividad en el ambito laboral.
Esta afirmacion se sustenta en el andlisis de la correlacion de Pearson (R),
donde se observa un coeficiente significativo de r= 0.752, indicando una
correlacion positiva considerable. De manera adicional, el P-valor asociado fue

de 0.000. En virtud de estos resultados, podemos afirmar de manera concluyente
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la aceptacion de la hipdtesis Hi, que postula la existencia de una conexion
sustancial entre el vigor y la efectividad laboral. Corroborando con Vélez (2022)
quien demostré que existe una relacién positiva moderada; y Almeida (2021)
respaldo su investigacion en identificar una correlacion positiva moderada.

Por lo tanto, se puede definir que el vigor en el trabajo se refiere a la
energia, la resistencia y la disposicién activa que los empleados aportan a sus
tareas laborales; y la efectividad laboral se manifiesta cuando se logran los
resultados esperados de manera consistente y en tiempo oportuno. Ademas, el
engagement contribuye a que los empleados se involucran en su trabajo. Los
empleados comprometidos estan motivados, satisfechos y comprometidos con
su trabajo. Estan dispuestos a dar lo mejor de si mismos y a ir mas alla de lo que
se espera de ellos (Harter, et al., 2002). Este estudio no solo valida la conexién
entre el vigor y la efectividad laboral, sino que también profundiza en los matices
tedricos y practicos de esta relacion. Estos aportes enriquecen el campo de
estudio y proporcionan una base sdlida para futuras investigaciones y la
implementacion de practicas organizacionales que promuevan la energia y la
efectividad laboral. Y la efectividad laboral contribuye a que los empleados logran
los objetivos de su trabajo, utilizando los recursos de manera 6ptima (Robbins y
Judge, 2021).

Objetivo especifico 2: Conocer la relaciébn entre la dedicacion y la
efectividad laboral en una entidad publica de Tumbes, 2022.

Referentes tedricos mencionan que la dedicacioén involucra a la Teoria del
Flujo de Csikszentmihalyi la cual describe un estado mental 6ptimo donde los
individuos estan completamente inmersos y comprometidos en una actividad,
esencial para el engagement y la satisfaccion laboral; y la efectividad laboral
involucra a la Teoria del Comportamiento Organizacional de Robbins y Judge la
cual se centra en comprender el comportamiento de los individuos y grupos para
mejorar la efectividad organizacional.

Se obtuvieron como resultados descriptivos en donde en la tabla 6 se
aprecia que el 25.7% (9 clientes) mencionan que a veces la dedicacion se

relaciona con la efectividad laboral; y los resultados inferenciales en la tabla 11
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se confirma la existencia de una asociacion entre la dimension de dedicacion y
la efectividad en el ambito laboral. Este dictamen se fundamenta en el analisis
de la correlacién de Pearson (R), revelando un coeficiente sustancial de r=0.736,
indicativo de una correlacion positiva elevada. Adicionalmente, se registré un P-
valor de 0.000. En consecuencia, podemos afirmar de manera inequivoca la
validacion de la hipétesis Hi, la cual establece la presencia de una relacion
significativa entre la dedicacion y la efectividad laboral. En donde coincide con
Bravo (2021) quien determind una relacion significativa moderada; ademas, Mina
(2022) también corroboroé el estudio.

Para definir la dedicacion se pudo conocer que se caracteriza por la
conexion emocional y la identificacion profunda de los empleados con sus roles
y responsabilidades laborales. Implica un compromiso significativo con los
objetivos de la organizacion, asi como una disposicion a esforzarse mas alla de
las expectativas basicas; y la efectividad laboral refleja en la satisfaccion y
fidelidad del cliente. El rendimiento superior implica que los empleados
sobresalen en sus roles y superan los estandares establecidos. Este estudio no
solo contribuye a validar la relacién entre la dedicacion y la efectividad laboral,
sino que también aporta claridad conceptual y tedrica a estos constructos. Los
hallazgos presentados en este estudio no solo tienen implicaciones practicas
para la gestion de recursos humanos, sino que también abren nuevas lineas de
investigacion para comprender las dinamicas especificas que influyen en la
relacion entre la dedicacion y la efectividad laboral. En donde el engagement
permite la fuerza de la relacion entre los empleados y su organizacion. Es una
medida de la intensidad con la que los empleados estan conectados a su trabajo,
a su organizacion y a sus objetivos (Macey y Schneider, 2008).

Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la absorcion y la
efectividad laboral en una entidad publica de Tumbes, 2022.

Referentes tedricos mencionan que la absorcion laboral implica a

la Teoria del Engagement de los Empleados de Schaufeli y Bakker se centra en

la experiencia positiva y motivacién intrinseca de los empleados en el trabajo,

abordando vigor, dedicacion y absorcion; y la efectividad laboral incide en la
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Teoria de la Motivacion y la Higiene de Herzberg postula que factores
motivacionales e higiénicos afectan de manera diferente la efectividad laboral y
la satisfaccion de los empleados.

En sus resultados descriptivos se aprecia que la tabla 7 se estima que el
28.6% (10 consumidores) mencionan que algunas veces la absorcion se vincula
con la efectividad laboral; y los resultados inferenciales se demuestran en la tabla
12 se corrobora la presencia de una conexion para acceder la dimension de
absorcion y la efectividad en el ambito laboral. Este veredicto se basa en la
exploracion de la correlacion de Pearson (R), donde se observa un coeficiente
de r= 0.691, indicando una correlacion positiva de magnitud moderada.
Adicionalmente, el P-valor asociado fue de 0.000. En virtud de estos resultados,
podemos afirmar con conviccion la validacion de la hipétesis Hi, la cual postula
la presencia de una correlacion significativa entre la absorcion y la efectividad
laboral. En donde coincide con Mero (2021) quien evidencio una relacion
moderada positiva; ademas, Vilchez (2023) también determind una correlacion
positiva moderada.

Se pudo definir que la absorcion laboral conoce el grado en que los
empleados se sumergen y se concentran completamente en sus actividades
laborales. Este componente implica una inmersion total en las tareas, perdiendo
la nocién del tiempo y experimentando un alto grado de concentracién; y la
efectividad laboral contribucion positiva a la organizacion implica que los
empleados aportan de forma significativa a la obtencion de los objetivos y al éxito
global de la empresa.

Esto puede incluir iniciativas proactivas, ideas innovadoras y un efecto
positivo en el contexto laboral. El presente trabajo no solo contribuye a validar la
relacion entre la absorcién laboral y la efectividad laboral, sino que también
aporta a la comprension teérica y practica de estos constructos. Los hallazgos
presentados en este estudio no solo tienen implicaciones practicas para la
gestion de recursos humanos, sino que también generan preguntas valiosas
para futuras investigaciones que puedan explorar los matices de la relacion entre

la absorcidn y la efectividad laboral en contextos especificos.
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Por lo tanto, el engagement aporta a mejorar la efectividad laboral en una
institucion publica de varias maneras en donde aumenta la productividad de los
empleados comprometidos estdn mas motivados para realizar un buen trabajo.
Estan dispuestos a trabajar mas duro y a ir mas alla de lo que se espera de ellos.
Esto conduce a una mayor productividad y eficiencia. Mejora la calidad del
trabajo en donde los empleados comprometidos estan mas concentrados y
enfocados en su trabajo. Son mas propensos a realizar un trabajo de alta calidad.
Esto contribuye a una recompensa de los clientes y el prestigio de la institucion.
Reduce el ausentismo y la rotacion. Los empleados comprometidos estdn mas
satisfechos con su trabajo y su organizacion. Son menos propensos a faltar al
trabajo o0 a dejar su empleo. Esto ahorra costos a la institucion y contribuye a la
estabilidad laboral. Favorece la innovaciéon de los empleados comprometidos
estdn mas abiertos a nuevas ideas y a asumir riesgos. Estan mas propensos a
proponer nuevas ideas y a trabajar para implementarlas. Esto conduce a la
innovacion y al crecimiento de la institucion.

En general, el engagement es un factor clave para la efectividad laboral
en cualquier organizacion, incluidas las instituciones publicas. Las instituciones
publicas que buscan mejorar la efectividad laboral de sus empleados deben

centrarse en crear un entorno de trabajo que promueva el engagement.
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VI. CONCLUSIONES

6.1 Se ha identificado un vinculo significativo entre el compromiso laboral
(engagement) y la efectividad en el ambito laboral. Este hallazgo se
respalda mediante el analisis de la correlacion de Pearson, revelando un
coeficiente de r= 0.806, indicativo de una correlacion positiva elevada.
Asimismo, el P-valor asociado fue de 0.000. En virtud de estos
resultados, se confirma la aceptacion de la hipétesis Hi, la cual establece
la existencia de una conexion sustancial entre el compromiso laboral y
la efectividad laboral.

6.2 Asimismo, se ha establecido una relacion entre la dimensién de vigor y
la efectividad en el @&mbito laboral. Este dictamen se respalda mediante
el andlisis de la correlacion de Pearson, pudo descubrir un coeficiente
de r= 0.752, evidenciando la correlacion positiva elevada. El P-valor
asociado también fue de 0.000. Dado que, se confirma la aceptacion de
la hipotesis Hi, la cual pretende una relacion significativa entre el vigor y
la efectividad laboral.

6.3 Del mismo modo, se ha establecido una conexion entre la dedicacion y
la efectividad laboral. Esta conclusion se fundamenta en la correlacion
de Pearson, que arrojé un coeficiente de r= 0.736, indicativo de una
correlacion positiva elevada. El P-valor correspondiente fue de 0.000. En
consecuencia, se afirma la aceptacion de la hip6tesis Hi, la cual sostiene
la presencia de una conexion significativa entre la dedicacion y la
efectividad laboral.

6.4 Adicionalmente, se ha identificado una relacion entre la dimension de
absorcion y la efectividad en el ambito laboral. Este hallazgo se basa en
la correlacion de Pearson, revelando un coeficiente de r= 0.691,
indicativo de una correlacion positiva de magnitud moderada. El P-valor
asociado también fue de 0.000. En virtud de estos resultados, se
confirma la aceptacion de la hipotesis Hi, la cual postula una relacién

significativa entre la absorcion y la efectividad laboral.
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VII.

RECOMENDACIONES

7.1 Implementar estrategias organizativas que fomenten y fortalezcan el
compromiso de los empleados con sus tareas y responsabilidades.
Invertir en programas de desarrollo personal y profesional, asi como en
actividades que promuevan un ambiente laboral positivo, podria
contribuir significativamente a mejorar la efectividad laboral.

7.2 Implementar programas de bienestar, actividades fisicas o incentivar un
equilibrio adecuado entre trabajo y descanso podria contribuir a
mantener niveles 6ptimos de vigor, lo que, a su vez, se traducird en una
mayor efectividad laboral.

7.3 Fomentar un ambiente que promueva la atencion y la responsabilidad de
los empleados hacia sus responsabilidades laborales. Reconocer y
recompensar el esfuerzo, asi como proporcionar oportunidades de
desarrollo profesional, puede ser clave para mantener y mejorar los
niveles de dedicacion y, por ende, la efectividad laboral.

7.4 Disefar estrategias que promuevan un equilibrio saludable entre la
absorcién en el trabajo y la capacidad de desconectar. Implementar
politicas que fomenten el descanso y la gestion del estrés podria ser
beneficioso para garantizar que la absorcibn no se traduzca en

agotamiento, manteniendo asi niveles sostenibles de efectividad laboral.
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Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

: L L Escala
Variable de Definicion Definicion : : .
: . Dimensiones Indicadores de
estudio conceptual operacional L
medicion
Altos niveles de energia
Vigor Resistencia mental
g Esfuerzo
Macey y Schneider Persistencia
(2008) el La variable fue
engagement se medida a través o
caracteriza por la de dimensionese Significado
energia positiva, el indicadores, las Entusiasmo
entusiasmo y la cuales  fueron  pogicacion Orgullo
. . dedicacion que los estructuradas en Reto
Variable 1: . InSDiracic .
empleados aportan un instrumento nspiracion Ordinal
Engagement Empl
a sus roles que permitié mpleo
laborales, lo que se determinar el
traduce en un alto comportamiento
nivel de del engagement
rendimiento y una reflejado en los
fuerte conexion con trabajadores. Felicidad
la organizacion. Absorcion  Situacion placentera en el

trabajo




Variable de

estudio

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de
medicidn

Variable 2:
Efectividad
laboral

Para Latham y Pinder
(2019) la efectividad
laboral se caracteriza
por la consecucion de
metas laborales de
alta calidad y la
capacidad de los
empleados para
desempenfar sus
roles de manera
eficaz, demostrando
un rendimiento
superior en su
trabajo.

La variable fue
operacionalizada
en dimensiones e
indicadores  que
profundizaron su
evaluacion

respecto a las
condiciones que el
personal

desarrolla.

Eficacia

Eficiencia

Efectividad
productiva

Conocimientos laborales

Valores institucionales
Lealtad

Relaciones interpersonales

Responsabilidad

Puntualidad

Actitud positiva al cambio

Sanciones
Superar metas

Capacidad bajo presién

Cumplimiento

Conocimientos
Superacion técnica
Entusiasmo

Buen uso de instrumentos

de trabajo

Investigacién para el trabajo

Ordinal




Titulo: Engagement y Efectividad Laboral en una Entidad Pablica de Tumbes, 2022

Tipo y Disefio de

Problema Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones . L7 Poblacién y Muestra
Investigacion

Objetivo general: Determinar la

relacion entre el engagement y la

efectividad laboral en una entidad

publica de Tumbes, 2022

Vigor o .
Problema general: Tipo: . Basica
o~z . s Enfoque:
¢Cuél es la relacion entre el Hi: Existe relacién Dedicacion Cuantitativo
engagement y la efectividad significativa entre el - Nivel: Descriptivo .
laboral en una entidad publica de engagement y Engagement Absorcion Correlacional La poblacion del presente
Tumbes, 20227 efectividad laboral en Disefio: Se estudio se  encontrara
. Objetivos especificos: una entidad ptblica de aplicara un disefio Cconformada . por 35
Problemas especificos: a) Identificar la relacién entre el Tumbes, 2022. no experimental lapajadores nombrados y
a) ¢Cual es la relacion entre el jgor y |a efectividad laboral en de corte dg contrato de una entidad
vigor y la efectividad laboral en na entidad publica de Tumbes, transversal publica. _
una entidad publica de Tumbes, 5022, ' Se determina que la
20227 b) Conocer la relacién entre la i , i muestra del estudio estara
b) ¢Cual es la relacion entre la d()edicacién y la efectividad laboral Ho: No existe relacion Eficacia Vi conformada por 35
e - . ) significativa entre el ;
dedicacion y la efectividad en yna entidad pablica de trabajadores nombrados y
: P engagement y la T :
laboral en una entidad publicade Tympes, 2022. gfactividad laboral Eficiencia M ; de contrato de una entidad
Tumbes, 20227 ; s electvidad faboral €n  pactivigad publica.
> » c) Determinar la relacion entre 1a | n4 entidad plblica de o

c) ¢Cual es la relacion entre la gpsorcion y la efectividad laboral T,mpes. 2022 laboral Efectividad n=N
absorcion y la efectividad laboral ¢ yna entidad publica de umbes, ) productiva
en una entidad publica de Tympes, 2022. V2

Tumbes, 20227




Anexo 2. Instrumento de recolecciéon de datos

CUESTIONARIO SOBRE ENGAGEMENT
Atendiendo a como usted se siente respecto a distintos aspectos en el ambito de
su trabajo, se presentan un conjunto de opciones entre las que debe ubicarse,
marcando con una “X” aquella casilla que mejor represente su parecer en cuanto
a su opinion sobre la ENGAGEMENT

Ni de
Totalmente
En acuerdo ni Totalmente
en De acuerdo
desacuerdo en de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
ITEM 1 2 3 4
Vigor
1. En mi trabajo me siento lleno de energias.
2. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.
3. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar.
4. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.
5. Soy muy persistente en mi trabajo.
6. Incluso cuando las cosas no van bien continto trabajando.
Dedicacion
7. Mi trabajo esta lleno de significado y proposito.
8. Estoy entusiasmado con mi trabajo.
9. Mi trabajo me inspira.
10. Estoy orgulloso del trabajo que hago.
11. Mitrabajo es retador.
Absorcion
12. El tiempo vuela cuando estoy trabajando.
13. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi.
14. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.
15. Estoy inmerso en mi trabajo.
16. Me es dificil desconectarme de mi trabajo.




CUESTIONARIO SOBRE EFECTIVIDAD LABORAL
Atendiendo a como usted se siente respecto a distintos aspectos en el ambito de
su trabajo, se presentan un conjunto de opciones entre las que debe ubicarse,
marcando con una “X” aquella casilla que mejor represente su parecer en cuanto
a su opinion sobre la EFECTIVIDAD LABORAL

Ni de
Totalmente .
En acuerdo ni Totalmente
en De acuerdo
desacuerdo en de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
ITEM ‘1‘2‘3‘4‘5
Eficacia

La entidad ofrece conocimientos laborales a los trabajadores.

1
2. La entidad difunde los valores institucionales a los trabajadores.
3

La entidad demuestra lealtad con los trabajadores.

4. La entidad brinda oportunidades de establecer relaciones interpersonales a

los trabajadores.

5. La entidad demuestra responsabilidad con los trabajadores.

Eficiencia

6. La entidad cumple con puntualidad los compromisos adquiridos con los

trabajadores.

7. La entidad incentiva una actitud positiva al cambio en los colaboradores.

8. La entidad evita aplicar sanciones a los trabajadores.

9. La entidad invita a la superacion de metas a los colaboradores.

10. La entidad evita la practica de trabajo bajo presién en los trabajadores.

11. La entidad incentiva el cumplimiento de metas en los trabajadores.

Efectividad productiva

12. La entidad se preocupa por compartir conocimientos a los empleados.

13. Laempresa apoya a la superacion académica en los trabajadores.

14. La entidad desarrolla varias actividades que generan entusiasmo en los

trabajadores.

15. La entidad prioriza el buen uso de los instrumentos de trabajo en los

trabajadores.

16. La entidad desarrolla metodologias de investigacion para el trabajo en los

trabajadores.




Anexo 3: Evaluacion por juicio de expertos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respetndo paez: Usled ha sido sehe s pars evels dmm‘brv-lymm-v
una Entidad Putics de Tombes, 2003 La evsluaciin del nafrumento es Se gran relivancs pars lognat gue
s vl y que los nesuliacios ciilersdon & parte de éxle sean Witados sfceniermenie. sportande ¥ Guehecsr
pucologcn. Agradecemos su vaions oolaboreodn

1. Datecs genarales del juez

Norbrea y Apslides del juss: ELIA ANACELY CORDOVA CALLE
Grado profesionsd: Masdsia ( ) Occtor (X )
Chrica ( ) Socsd ( )
Acea de formacion acedemice
Educaten | X)) Crganttaconal | X )
Acsas de axperiencis | poypTE UNIVERSITARIO - RENACYT - GESTION PUBLICA
profesionad:
Inatitucion donde labors: UNVERSIOAD CESAR VALLEXD
Tierrgo de expariencis profesionsd 284 o' | )
Slhon | cuSancs (X |
2 Propdsito de a evaluacidn:
:_\\\ Vabdur of cordenncd del rainsmmslo, por Lac0 de woperios
3 Datos de la escala:
Norrbre e k8 Prosta Comtiorsno en esces ordra)
Ausbor Maris fos Jubsin Gomer
Procecenca Ol st
Adsrresracen Vrtus
Tierrpo de spicecdn 10 mematen
Arriado du wpicecdn 54 dormaciie
£al4 compuenta por das vanaties
La prerss varabie 34 du 12 mcdcwdomes y 18
Sigeércecen l-u-nbﬁ ﬂm-:m.ﬂnmo-m:
La segunds ¢ 3d o 16 et yu
harrs an bt Elm-am-h-vimd.m:

a Sopornae 10onco
*  Varlable 1: Engagement
Nacey y Schreider (2018) ol engagement se por M anergin posta,. @ enfiskeamo y a
dedcacdn gue kos empleacdios aporian 2 s roko borses. © gue 3x Faduce en un alo sl S
rendiTeenio y wr fusre comesdn con e onganeodn
s Vertabtie 2: Electhveiad latorm

MLMyPcuamm:m | s cor por la cor Caom Su tradas Mboraies
e aits caiched y i capaccd P pars desempeiar sus roles de masera efces,
o wun Saried mmmhﬁm
1
o.0.0 INVESTIGA

see ucy



W UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

‘Wariabim Oimensionm Definicdn
Wy 7 Sochrmder A0 1] W ergesemen] se carsclTee
1. Wigs P b energis posres, ol Sniusscemo v e dedicecken gus
Ergugurrmsl T [Deedeccdn 21 TS asoriEn § was ol aboiEEs kooue e
L Absooon bxduom 1 un slin nevel e ecchmenic § oum Foarde
COrExEn oon I8 cepmrtecsn
Pura Lathan y Prder (2005 0 efectrided labosal se
1 Ebcar carachres por B consscucen te matas Bbomlas S
Etecirodss mborl T  Efcenom ali cabded y b capecded de b empask pam
1. Emchrdes sioducive dusampafar sos o oe marsm ehoare dermoslnends
un rercherio Sisereer an su Esbagn

-4 Priciaimlaciin & inSineccionas pars ol jusd:

A confmumoen & wled B pasenie 8 combonaen Engesermanl ¢ Elecredes Laboosl mn une Enloes Puskos
da Tombes, AT eeboneds por Marks Foas Julkis Sdmes e el afio 7037 De scussdo con os sigusni
nEeEcores caifFpon cede ore de o PR s st e porda

Calegoria Cabfcacion indicador
Ko cumple oo el crileres El flarm no e class:
Gl DD El flarm rexpusrs basteniss modifcecionss o o
9 mecfcactn nuy gearsds 8t 8w de s
El ltm 2 B b palutius de oon w o por
ETIC TR T EATRCE oW T
oimanie, sy decr
o mirikiclcm § r— Ea reguiem o modificeosn muy s pecifcs Ge
sarTirbee son neke At oe kos M dal e
[ e T
El bam as claro Sarm sermdnics v sinbiss
Ao rreml T
Tolsimenls = desscussdo jno | El lam oo Sere nelecion ge e oon b demsrasn
cumpin con el cnlare|
GOHERE FsCLE
Camosards  [taps menl oa | ED e Serm une i s langencsl Seans n
E1 it L =T 1.1 L SETRmEE
selscn ixpom con
i ST o
El flarm e ore relcen modereds cos =
ey oqua anll Acimeedn | mesiereds nrail)
ey drrenesn gus se il mdenSn
Tolmimeni de dAcuerss (als | E demose ssosmsbs ol rdsceseds con e
rreml | dirraresn gus eels medeansn
N cumple con ol craris s s e e i
18 2 B N El i'am sarme miguns marsanc, pem oo dem
El fam aa asancal o pusde anler ndeyen<o o gue mide ile
nzorianis, m decr
e bmg mat pmcha ke Fode s rew El flam as reletremmens meoriants
AlD rresl El flarm o mvey sulresnin y Sube sar mchoido

Lair 200 dhifumasianic /o (e 7 calkfcar as uns adcali e 1 @ 4 S0 vabracsdn, il Soms snktanics Sinde
TN GESETVESOTHLE LN conadery el

INVESTIGA

|
*&%% ucy




ﬁ. UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

1.  |Ho cumybs con sl o

I [Haj K

(=

leloderaio neve

4. Aloorwl

Variable dal insumants Engageimien
=  Primera dimension: \Wgor

e it Elarifooher | Rulere
: ad |ancia| ssoa
fllos rrenlen de armcgis 1= 4 4 4
Fasslsras mantal 3 4 5 ]
Esluarm 4=-5] 4 4 L]
PFerasscm s 4 4 4

= Bogunida dimdrsin D
Clari|Coter| Huiwrs
. iten ad |ercis| ancia
Ssgruiceic ! 4 4 4
Ernbrssramo E Fi 4 I ]
Crgeails y reio ] 4 4 4
g -lp =] 10 4 L] L]
Ermpiac 11 4 4 4
o Teroota dimension Ablsoiodn
— it Claridjloher | Aplery
: ad |ancia| ssoa
Fulorind ':fq-' 4 4 4
18-
s secenierg e el bebagn T 4 4 L]
Wariaii Sl e rnibs | EReOyilad Lyl
=  Prifvezra dimarcedin: Efcacia
Claridjloher | Aplery
Indicedomn Hom
il |ercis | snce
Cormomanics mboralas 1 4 5 4
‘walioras mablorreesalas | 4 5 4
Lamits b 4 4 3
Felsooras niarparsonsks 4 4 4 L]
[ T ] & 4 4 4
2 INVESTIGA

= ULV




ﬁi UNIVERSIDAD TESAR WALLEID

= Eogunda dmonsiin Elenc

Il cmdn e fen t:ut_: : E Ty ———
Punizmlee: ] 4 4 4
Aciiied posdres il carnbes ¥ 4 4 4
s ] B 4 L] L]
S rralas -] F F ] F ]
Cmpucuied S prawcn m | 4 | |
Cumplrmmsis i1 4 4 4

o Tercofa dimenson Elecividad productiva
Clarid)c o

Iredic et ures e [ Tl : Ohservecicnes
Conoomimnlcs 12 4 F ] F ]
Suparwcn b 13 4 4 4
Erbrasrams 14 4 4 4
Euan s de rmeliumenls e bebagn 15 L 4 4
Irrrasigmocn pacs al baban 18 4 4 4

gl

DR ELIA AMACELY CORDOAA, CALLE
DHI N S5283462

Ped.; e s AT Gk RO LR

Wl i & W o DR o Fosel ] IO el Gl B ialel S e b el ] i O i & sl Par
oirm paris, & dmen de uEcEn uE B Oebe eTpeesr @ un ok depercs dal ol de arperiics p de b desmider| del
oonocimesnio. dal misnive: Gosbls v Wol (1083, Gran y Dwein: (HET] 7 Lynn [T jcisdca aa Richadisrs of ol 23T}
BN an mago da T heers 30 soperion. Fykds sl el SO0 monderisn s i anperice brindecin aas sstimoscEn
oorplinhis Ja b wslidar da contencn de o imminurenic (eesdes minimaTsnis soomesdsbie paE oA EDOrEE O LS
reruranice)l. 5 un B % de e axperion: Aen misdn de scsssdo oon b valider e o e i pussds s incosoesdo sl
rerurenic: (Voutisinesn & Lakkoran, TS cisdos en Fecida of &l (G001

W - SEce W e LN Do T L Tiched 220 o e oirm Inbdoprdia

w4 [HVESTIGA 4
"% UCY



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Foenpetando e Usled ha 3ido sek o pars evak dm‘&zwv-lymw-!
uns Entidac! Putbes de Tumbes, 2005°. La wwsluacitn del natrumenio es de gean nelevances pars logre: oue
s vidiedo y que los nesuiacos chilensdos s party de dade sean itedos sfcmniemante aporiendo ol Quehece:
pecologicn. Agradecemics ¥ v Moo colsboreosn

1. Datos gemerales el juez

Nombres y Apelidos del jues: DAVID NICOLAS ESPINOZA DEXTRE
Crado profesionsd: Masiria ( ) Deoctor (X )
Chirca ) Soosd ( )
Assa de formacion scacemice:
Educatren | X)) Crganitacensl | X
Arsan de experencis |DOCENTE UNIVERSITARIO - GESTION PUELICA - COORDNADOR
profesions: DE RESPONSABLIOAD SOCIAL UNIVERSITARIA
Institucién donde laboes: UNVERSIOAD CESAR VALLEXD
Termpo de sxpariencis profasionsd 284 wn | )
olbon | iecduSmes (X |

2 Proposito de & evaluacion:
Valbder o Ol ey , PO A800 o weperion

3 Datos de la escala

Noerbra e b Prusta Cematiorans en excsia ordrl
At Marie fos Juldn Garmex
Procedenca Oel mstor
Admresracon Vsl
Tierrgo de spiacen 10 rescfions
Ao Sa spicacon Su dormcine
Eﬁem”hvm
La p» 3 drmensones. S 12 incdcadores y 18
P - L-::::d Ela;ptvolum;a‘-mmdtir:b‘u SFa
Bems an totel. £ cbjelve e meds & rddacén de wariaties

“ Soporta tedrico
s Varlabie 1: Engagemert

hymmmm- Ga 1 Por W anerge posive, o erfusssmo y .
on quw ks . ap o s roles torgies 0 gue e Taduce an un ko sl Se
renciTsento y wru fuede con b oogee
s Veriable 2: Efectvida! borw!
Pars Lathaen y Pinder (2079) i ofe d laboesl se cor por s 0r Sw rradacs betoraes
anm«y-wmu pheados pars % =us roles de massrs oficar
WO on e Speter e o
1
:%* INVESTIGA




W UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

‘Wariabim Oimensionm Definicdn
Wy 7 Sochrmder A0 1] W ergesemen] se carsclTee
1. Wigs P b energis posres, ol Sniusscemo v e dedicecken gus
Ergugurrmsl T [Deedeccdn 21 TS asoriEn § was ol aboiEEs kooue e
L Absooon bxduom 1 un slin nevel e ecchmenic § oum Foarde
COrExEn oon I8 cepmrtecsn
Pura Lathan y Prder (2005 0 efectrided labosal se
1 Ebcar carachres por B consscucen te matas Bbomlas S
Etecirodss mborl T  Efcenom ali cabded y b capecded de b empask pam
1. Emchrdes sioducive dusampafar sos o oe marsm ehoare dermoslnends
un rercherio Sisereer an su Esbagn

-4 Priciaimlaciin & inSineccionas pars ol jusd:

A confmumoen & wled B pasenie 8 combonaen Engesermanl ¢ Elecredes Laboosl mn une Enloes Puskos
da Tombes, AT eeboneds por Marks Foas Julkis Sdmes e el afio 7037 De scussdo con os sigusni
nEeEcores caifFpon cede ore de o PR s st e porda

Calegoria Cabfcacion indicador
Ko cumple oo el crileres El flarm no e class:
Gl DD El flarm rexpusrs basteniss modifcecionss o o
9 mecfcactn nuy gearsds 8t 8w de s
El ltm 2 B b palutius de oon w o por
ETIC TR T EATRCE oW T
oimanie, sy decr
o mirikiclcm § r— Ea reguiem o modificeosn muy s pecifcs Ge
sarTirbee son neke At oe kos M dal e
[ e T
El bam as claro Sarm sermdnics v sinbiss
Ao rreml T
Tolsimenls = desscussdo jno | El lam oo Sere nelecion ge e oon b demsrasn
cumpin con el cnlare|
GOHERE FsCLE
Camosards  [taps menl oa | ED e Serm une i s langencsl Seans n
E1 it L =T 1.1 L SETRmEE
selscn ixpom con
i ST o
El flarm e ore relcen modereds cos =
ey oqua anll Acimeedn | mesiereds nrail)
ey drrenesn gus se il mdenSn
Tolmimeni de dAcuerss (als | E demose ssosmsbs ol rdsceseds con e
rreml | dirraresn gus eels medeansn
N cumple con ol craris s s e e i
18 2 B N El i'am sarme miguns marsanc, pem oo dem
El fam aa asancal o pusde anler ndeyen<o o gue mide ile
nzorianis, m decr
e bmg mat pmcha ke Fode s rew El flam as reletremmens meoriants
AlD rresl El flarm o mvey sulresnin y Sube sar mchoido

Lair 200 dhifumasianic /o (e 7 calkfcar as uns adcali e 1 @ 4 S0 vabracsdn, il Soms snktanics Sinde
TN GESETVESOTHLE LN conadery el

INVESTIGA

|
*&%% ucy




ﬁ. UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

1.  |Ho cumybs con sl o

I [Haj K

(=

leloderaio neve

4. Aloorwl

Variable dal insumants Engageimien
=  Primera dimension: \Wgor

e it Elarifooher | Rulere
: ad |ancia| ssoa
fllos rrenlen de armcgis 1= 4 4 4
Fasslsras mantal 3 4 5 ]
Esluarm 4=-5] 4 4 L]
PFerasscm s 4 4 4

= Bogunida dimdrsin D
Clari|Coter| Huiwrs
. iten ad |ercis| ancia
Ssgruiceic ! 4 4 4
Ernbrssramo E Fi 4 I ]
Crgeails y reio ] 4 4 4
g -lp =] 10 4 L] L]
Ermpiac 11 4 4 4
o Teroota dimension Ablsoiodn
— it Claridjloher | Aplery
: ad |ancia| ssoa
Fulorind ':fq-' 4 4 4
18-
s secenierg e el bebagn T 4 4 L]
Wariaii Sl e rnibs | EReOyilad Lyl
=  Prifvezra dimarcedin: Efcacia
Claridjloher | Aplery
Indicedomn Hom
il |ercis | snce
Cormomanics mboralas 1 4 5 4
‘walioras mablorreesalas | 4 5 4
Lamits b 4 4 3
Felsooras niarparsonsks 4 4 4 L]
[ T ] & 4 4 4
2 INVESTIGA

= ULV




ﬁi UNIVERSIDAD TESAR VALLEJID

» Eogunda dimension Elcenc

Irndizednrnes e t:"""_: : Observecicnes
Pusizsiries & 4 ] ]
iyl posirea ol carmbes i 4 L] L]
SanrETa £ 4 ] ]
Suzara makay ] 4 L] L]
Capacaied bufe pramdn 1 | 4 4 4
Cumplrmimsis 1% 4 4 4
n  Terooim dimensiin Elecivided productiva
Iredicardinrem Ohserveciones
Conoormmnios
Supsracn b
Enbussosma
Euan e de meliumsnls e Eebagn
Irmsbcmocn pamsal bebap

DR O&VID MICOLAS ESPINOIA DEXTRE
DI N 43724428

P ;e vl forTenla b DOV SN CLEEER

ol i 5 i B il o Posel | 200 . St i e il i o o e o] e e o, b gk Par
oirn poaris, &l nOmaD de LeoEL o b Cebe eTplear @n un oo depercks dal aeval da axperics 7 de b desidesi del
conocimenin. Aal misnire Cesbls y Wol (10835 Grand y Dwsin (HRIT] y Lynn | T30 [cEscca an MoGadiars = o 2007
EEgEEn @ mago e I hars 350 experios, ks i sl ED) mondsessn gus ) anperiza: brincecin o stimacEn
porriinbis da by waliar de coniencc de e ininurenic ioesded minimasnis ecometdebe pan coaEi Do rEE Of Mo
rrursenica). Sioon BD % de e asparen e aniedn e sossdo coa b vslisler da oo e e el s icoesoesdo sl
rerurtnic. (Vedilsren L ladkoran. TS cisdos sn Fyeda o ol (GT33)

Wor  size wsig s EURECESoR CoF L Tiched Do o3 eniew pirs il

a0 [HVESTIGA 4
*o%% ucy



ﬁi UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
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Anexo 4: Confiabilidad

VARIABLE: ENGAGEMENT

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 35 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 35 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,955 16

VARIABLE: EFECTIVIDAD LABORAL

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 35 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 35 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,909 16




