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RESUMEN

La presente investigacion, planted el objetivo de determinar la relacion entre la
Induccién laboral y el engagement en trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 02 de Lima, 2024; a partir del cual, se desarroll6 la investigacion
metodoldégicamente con sustento de enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental transversal y correlacional, con la participacion de una muestra de 103
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 02, cuyos principales
resultados a nivel descriptivo muestran que el 52,4% de encuestados percibieron
de nivel regular la induccién laboral mientras que el 53.4% de encuestados
evidenciaron un nivel medio de engagement. En relacion al resultado inferencial, se
pudo obtener una significancia inferior a 0.05, lo que demuestra la relacion entre
ambas variables, ademas, Rho fue igual a 0.714. En conclusion, se puede afirmar
gue existe una alta correlacion positiva entre la induccién laboral y el engagement
de los trabajadores en la poblacion de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 02.
Esto significa que, a mayor nivel de induccién laboral, se observa un mayor nivel

de engagement por parte de los trabajadores.

Palabras clave: Induccion laboral, engagement, absorcion, vigor



ABSTRACT

The present investigation raised the objective of determining the relationship
between work induction and engagement in workers of the Local Educational
Management Unit No. 02 of Lima, 2024; From which, the research was developed
methodologically based on a quantitative approach, with a non-experimental
transversal and correlational design, with the participation of a sample of 103
workers from the Local Educational Management Unit No. 02, whose main results
at a descriptive level show that 52.4% of respondents perceived the job induction to
be of a regular level while 53.4% of respondents evidenced a medium level of
engagement. In relation to the inferential result, a significance of less than 0.05
could be obtained, which demonstrates the relationship between both variables, in
addition, Rho was equal to 0.714. In conclusion, it can be stated that there is a high
positive correlation between work induction and worker engagement in the
population of the Local Educational Management Unit No. 02. This means that, at a

higher level of work induction, a higher level of engagement on the part of workers.

Keywords: job induction, engagement, absorption, vigor



| INTRODUCCION

Uno de los principales problemas que afectan a las organizaciones es la deficiente
induccion que reciben sus colaboradores, esto quiere decir, que los nuevos
empleados no reciben una adecuada orientacion ni se les proporciona la
informacion necesaria para incorporarse de manera efectiva a la organizacion y
desarrollar sus funciones de manera exitosa, situacion que puede afectar el sentido
de pertenencia y engagement de los trabajadores (Torres et al. 2019).

La deficiente induccion laboral consiste en una escasa orientacion de parte
de los responsables del area de recursos humanos o de aquellos encargados de
llevar a cabo el proceso de induccién en una organizacion; esta situacion puede
manifestarse en la insuficiente informacion que recibe el trabajador durante este
proceso, lo que genera dudas o inquietudes sobre las politicas y procedimientos de
la institucion, asi como un poco comprension sobre las responsabilidades de los
trabajos y de las funciones de cada area dentro de la organizacion.

La consultora internacional de talento humano Deloitte Espafia ha destacado
qgue uno de los desafios clave para las organizaciones en el afio 2023 es el
engagement laboral. En este sentido, es fundamental que las empresas se
enfoquen en mejorar la experiencia de sus empleados y fomentar un mayor
compromiso en el entorno laboral. Para lograrlo, la capacitacion y la induccion
juegan un papel crucial (Deloitte, 2023).

En un estudio realizado por Cabezas y Brito (2021) el 24.0% de trabajadores
de una empresa ecuatoriana, nunca recibieron induccién alguna, del mismo modo,
los trabajadores mencionaron que no todos son tomados en cuenta en los procesos
de capacitacion. En otra investigacion realizada en Ecuador por Santillan et al.
(2018) el 42.0% de docentes con menos de un afio de trabajo no recibieron
induccion sobre informacion basica y bienvenida para incorporarse al trabajo, del
mismo modo, el 90.0% de trabajadores con mas de un afio de permanencia que
fueron encuestados reportaron tampoco haber recibido induccion al empezar sus
labores. En esta misma encuesta, el 24.0% de los encuestados consideraron
importante la induccién para conocer los horarios de trabajo y los beneficios, el
19.0% indicaron que el proceso de induccion debe hacer conocer sobre la

organizacion, las areas y las actividades relacionadas.



El problema es similar al reportado en una investigacion realizada en el Perq,
por Checa et al. (2020) en cuyo estudio se revel6 que el 58.30% de los trabajadores
encuestados casi siempre no tienen en claro los objetivos y metas de sus areas, el
58.3% de los trabajadores también manifestaron no haber sido capacitados. Esta
informacion revela deficiencias en la administracion de recursos humanos

A nivel local, en la institucion la Unidad de Gestion Educativa Local se ha
identificado como principal problema relacionado a la gestion del talento humano,
el deficiente proceso de induccién a los trabajadores, debido a que se ha observado
que los trabajadores no reciben una adecuada orientacion sobre el trabajo, en
muchos casos, no se les ensefa sobre la mision, vision y valores y tampoco se les
hace conocer acerca de las funciones y diferentes areas de la institucion que son
relevantes para su desempefio y necesarios para lograr un engagement adecuado
en los trabajadores.

En el andlisis bibliografico de Scopus entre 2018 y 2022, se han localizado
una produccion creciente de articulos sobre el tema de la induccién laboral, sin
embargo, las publicaciones apenas llegan a 72 divulgaciones, lo que demuestra la
necesidad de realizar este estudio. Entre los principales aportes del tema, destaca
el investigador Kardas (2020) quien ha sefialado que la induccion es un factor clave
para el éxito de la organizacion, de igual manera, la contribucién de Venkateswara
y Suresh (2019) manifestaron que los procesos de induccién son necesarios para
lograr vincular a los trabajadores con la organizacion.

En relacion al engagement laboral, el analizador de Scopus para el mismo
periodo 2018 — 2022 se ha reportado un incremento en las publicaciones de hasta
un 50% llegando a 2022 superar los 20,000 articulos académicos, siendo
abordados en el campo de la medicina con el 23.2% de los estudios, en el area de
las ciencias sociales con el 20.5% de publicaciones, situacion que no sucede con
el ambito de la educacion. Dentro de repertorio de publicaciones, destacan los
aportes de Edokpolor et al. (2022) quienes realizaron una reflexion valorativa sobre
la importancia del engagement como una estrategia de vinculacion afectiva del
trabajador con la organizacion.

El problema fue: ¢Qué relacion existe entre la Induccion laboral y el
engagement en trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N°
02 de Lima, 2024?; del mismo modo, los problemas especificos, seran: a) ¢Qué



relacion existe entre la induccibn a la organizacibn y el engagement en
trabajadores?; b) ¢ Qué relacion existe entre la induccién al puesto de trabajo y el
engagement en trabajadores?; y, c) ¢Qué relacion existe entre la evaluacion de la
Induccién laboral y el engagement en trabajadores?

La presente investigacion se justifica teGricamente porque presenta como
base a diversas teorias como la Teoria del intercambio social que implica que el
aprendizaje logra ocurrir con mayor facilidad por intercambio social, y en el &mbito
laboral, la induccion puede considerarse como un proceso de intercambio social
entre la organizacion y el nuevo empleado (Burbano y Campi, 2022); del mismo
modo, el estudio también se sustenta en el Modelo de recursos laborales
desarrollado por Bakker y Demerouti que explica que el engagement esti
influenciado por la interaccion entre las demandas laborales y los recursos
disponibles para hacerles frente (Vizoso, 2022). Esta informacion podra ser de
mucha utilidad para investigadores que deseen profundizar el tema de
investigacion. Asi también, el estudio se justifica metodolégicamente, porque se
basara en el enfoque cuantitativo de disefio no experimental y nivel correlacional.
Ademas, las mediciones seran efectuadas empleando instrumentos validados y con
indicadores optimos de confiabilidad lo que garantizard que los resultados sean
adecuados para establecer las relaciones entre variables y obtener del analisis
inferencias importantes sobre la realidad estudiada. De igual modo, el estudio
posee justificacion practica, debido a que los resultados permitiran el planteamiento
de diversas estrategias para mejorar el engagement. La informacién de la
investigacion servira para las autoridades de la Unidad de Gestion Educativa Local
N° 02 para localizar areas de mejora y a mejorar el engagement mediante la
implementacion de procesos 6ptimos de induccién de acuerdo a las necesidades
de los trabajadores y en concordancia con los objetivos y valores de la institucion.
Ademas, el estudio presenta justificacion social porque busca contribuir no solo con
la institucion examinada, sino también, a la comunidad administrativa educativa en
Su conjunto, mejorando las condiciones laborales en la zona.

El objetivo general fue: Determinar la relacion entre la Induccién laboral y el
engagement en trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N°
02 de Lima, 2024; y los objetivos especificos: a) Establecer la relacion entre la

induccion a la organizacion y el engagement en trabajadores; b) Establecer la



relacion entre la induccion al puesto de trabajo y el engagement en trabajadores; vy,
c) Establecer la relacion entre la evaluacion de la Induccion laboral y el engagement
en trabajadores.

La hipotesis general fue: Existe relacion entre la Induccion laboral y el
engagement en los nuevos trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local
N° 02 de Lima, 2024; y las hipotesis especificas: a) Existe relacién entre la
induccion a la organizacion y el engagement en trabajadores; b) Existe relacion
entre la induccioén al puesto de trabajo y el engagement en trabajadores; y, c) Existe
relacion entre la evaluacion de la Induccion laboral y el engagement en

trabajadores.



Il. MARCO TEORICO

En el contexto internacional, Leal (2023) desarrollé una articulo cientifico en
Argentina con el fin de precisar el vinculo entre la inteligencia emocional y el
compromiso laboral. Este estudio fue conducido con enfoque cuantitativo, y se
sustento6 con el disefio no experimental a nivel relacional, con una poblacion de 300
colaboradores. En cuanto a los principales resultados, se logré identificar niveles
promedio para la variable compromiso laboral y para sus dimensiones; y en relacién
al reporte inferencial, la significancia fue menor al parametro establecido, por lo que
el autor ha concluido que la inteligencia emocional es un factor importante que
facilita al compromiso laboral. El aporte de este estudio, se centra en explicar como
es que la inteligencia emocional y lo que implica el manejo y conocimiento de las
emociones, ya sean propias o ajenas, pueden ser beneficiosas para lograr mayor

implicaciéon en el trabajador.

Yao et al. (2022) efectuaron una investigacion en China en la modalidad de
articulo cientifico, con el &nimo de esclarecer la correlacién entre el engagement
laboral y el desempefio teniendo como moderadora a la variable capital psicolégico.
Este estudio se sustenté metodolégicamente bajo el enfoque cuantitativo de nivel
correlacional y tom6 en cuenta la contribucion de 399 participantes, cuyos
resultados a nivel inferencial reporta una significancia adecuada, lo que permitié
demostrar la correlacién, llegando a la conclusiéon de que el engagement y el

desemperio se correlaciona de manera directa.

Martinez (2021) desarroll6 una investigacion en México, presentando una
tesis con la meta de descubrir la interrelacion entre gestion del talento humano y el
compromiso laboral. Dicho estudio pertenece al enfoque cuantitativo y de nivel
correlacional, con la participacion de 30 colaboradores, reportandose una
significancia por debajo del establecido, lo que ha motivado a determinar que la

gestion del talento se correlaciona con el compromiso laboral.

Ossa y Jimeénez (2021) realizaron un estudio en la modalidad de articulo
cientifico publicado en Colombia con la necesidad de comprobar que la relacion
entre el engagement y la calidad de vida sea significativa, debido a ello, esta

investigacion se efectud en base al enfoque cuantitativo y de acuerdo al propdsito



del estudio fue correlacional, teniendo como muestra de 241 funcionarios
educacionales, cuyos principales resultados, revelaron que la dedicacion obtuvo
una media M = 4.33 por encima de las otras dimensiones del engagement, la
significancia obtenida menor al tope establecido, ha facilitado verificar que ambas
variables se correlacionan, llegando a la conclusibn que el engagement es

importante y se correlaciona positivamente con la calidad de vida del trabajador.

Del mismo modo, Toscano et al. (2020) publicaron un articulo cientifico en
Colombia con el propdsito de verificar que la calidad de vida en el trabajo tiene
relacion con el engagement, para ello, este estudio se realiz6 de manera
cuantitativa y con base en el nivel correlacional, cuya muestra estuvo conformada
por 220 trabajadores, cuyos resultados demuestran una significancia menor a 0.05
por lo que han confirmado que la calidad de vida laboral se relaciona con el

engagement.

Rubio y Garcia (2019) desarrollaron un estudio en Colombia, publicando un
articulo cuyo objetivo fue determinar la relaciébn entre la gestion humana y el
compromiso laboral, debido a ello, este estudio fue desarrollado con enfoque
cuantitativo y de nivel correlacional. En este estudio se verificé las correlaciones
entre la gestion humana basada en competencias y las dimensiones del
compromiso laboral, estableciéndose relaciones significativas con la dimension
vigor, dedicacion y absorcion, llegando a la conclusién que la gestion humana se

correlaciona favorablemente con el compromiso laboral.

En el ambito nacional se han desarrollado investigaciones similares, cuyos
principales antecedentes se mencionan a continuacion: Rimac (2023) realiz6 una
tesis en Huancayo, a fin de verificar que el engagement y el Empowerment se
relacionan significativamente. Este estudio tuvo como metodologia al enfoque
cuantitativo con nivel correlacional en el que se consideré una muestra de 44
maestros, cuyos principales hallazgos han dado a conocer que la mayoria de
encuestados percibieron de nivel alto el engagement, del mismo modo, el mayor
porcentaje de informantes del estudio refirieron de nivel alto el Empowerment;
ademas, como resultado principal, el investigador, obtuvo una significancia por

debajo del limite establecido, mediante el cual logré verificar la correlacion



buscada, concluyendo que, en engagement favorece positivamente el

Empowerment en una intensidad baja.

Huaman y Torres (2023) desarrollo una tesis en Apurimac, con la aspiracion
de revelar la conexion entre el engagement y desempefio laboral, debido a ello,
este estudio fue conducido metodoldégicamente segun el enfoque cuantitativo y
correlacional, en una muestra de 94 trabajadores. Dicho estudio verificé una
significancia menor al establecido como regla para decidir, permitié verificar que el

engagement. se correlaciona positivamente con el desempefio laboral.

Huamani (2022) elaboré un estudio en la modalidad de tesis desarrollada en
Apurimac, con el deseo de verificar la relacion entre la gestion del talento humano
y el engagement, debido a ello, el estudio fue desarrollado cuantitativamente a nivel
correlacional, con una muestra conformada por 170 docentes de la UGEL de
Apurimac, cuyos principales resultados indican la obtencion de una significancia
por debajo del maximo error, lo que ha permitido confirmar la hipétesis puesta a
prueba, concluyendo que existe vinculacion entre la gestion del talento y el

engagement.

Espejo et al. (2022) ejecutdé una pesquisa en Junin, con el propdsito de
definir establecer la relacion entre el clima organizacional y el engagement. Dicho
estudio fue elaborado cuantitativamente con disefio transversal y con una muestra
de 126 docentes, cuyos resultados inferenciales, la significancia menor al
pardmetro permitié establecer que ambas variables se relacionan, llegando a la

conclusién de que el clima organizacional se relaciona con en el engagement.

Chanduvi (2021) desarroll6 una tesis en Lambayeque a partir de la
necesidad de comprobar que el engagement se relaciona con el desempefio
laboral. Este estudio fue conducido metodolégicamente basandose en el enfoque
cuantitativo de nivel correlacional y conté con una muestra de 100 colaboradores
de una institucion publica educativa y en cuanto a los resultados, se pudo conocer
qgue un numero significativo de encuestados consideraron de nivel medio el
engagement y en un grupo menor, los encuestados indicaron un nivel medio el
desempefio, ademas el resultado inferencial, el valor de significancia inferior al

maximo error permitido calculado, facilité la comprobacion de la hipétesis,



concluyendo que el engagement se relaciona con el desemperio laboral de manera

directa.

Rojas (2023) realiz6 un articulo fue publicado con la intencidn de determinar
la relacion entre el Empowerment y el compromiso organizacional, considerando
un abordaje cuantitativo y correlacional, con una muestra de 46 docentes, cuyos
principales resultados dan cuenta de una significancia menor al parametro
establecido mediante el cual logré verificar la relacion entre variables, concluyendo
que el Empowerment se correlaciona positivamente con el compromiso

organizacional.

En el contexto local, también se han publicado investigaciones similares tales
como: Lorenzo (2023) desarrollé una tesis en Lima, con la intencion de comprobar
que el proceso de induccién se relaciona con el desempefio laboral, para el cual, el
estudio fue conducido metodol6gicamente con enfoque cuantitativo y de acuerdo al
propésito, tuvo alcance correlacional de acuerdo a los disefios no experimentales.
La muestra de este estudio, estuvo conformada por 120 trabajadores, cuyos
principales resultados del analisis inferencial, significancia menor al limite, facilitd
comprobar que ambas variables si se correlacionan, llegando a concluir que el

proceso de induccién se relaciona positivamente con el desempefio laboral.

Alvares (2022) desarroll6 una tesis en la ciudad de Lima, con el &nimo de
esclarecer la relacion entre el engagement laboral y la retencion del talento
humano. Dicho estudio se realizé con sustento metodolégico en el enfoque
cuantitativo y de nivel correlacional, y contdé con la participacion de 128
trabajadores, cuyos principales resultados a nivel descriptivo inferencial permite
obtener una significancia inferior al limite definido, que implica que las variables se
correlacionan, llegando a la conclusién de que el engagement se relaciona

positivamente con la retencion del talento humano.

Reyes (2022) emprendio una busqueda en Lima, con el propoésito de verificar
la relacion entre el clima organizacional y el engagement, para ello, este estudio fue
abordado cuantitativamente con pretension correlacional y con una muestra de 61
docentes, cuyos principales hallazgos se pudo conocer que, debido a la

significancia obtenida por debajo del limite de decision, se comprob6 que las



variables se relacionan, llegando a concluir que el clima organizacional se

correlaciona positivamente con el engagement.

Lopez (2021) desarroll6 una tesis en Lima, con el deseo de examinar la
relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral en trabajadores. Para este
fin, el estudio se realizdé con sustento en el enfoque cuantitativo y con alcance
correlacional. La muestra lo conformaron 110 trabajadores, y los principales
resultados obtenidos dan cuenta de un valor de significancia por debajo de la cota
maxima, lo que ha permitido aceptar la hipétesis alterna, llegando a la conclusion
que la capacitacion y el desempefio laboral tienen relacion directa.

Rupay (2021) realiz6 una tesis en Lima, con el fin de verificar la relacion entre
la capacitacion del personal y el desempefio laboral, para ello, el estudio tuvo un
enfoque cuantitativo y para el logro de su objetivo el nivel fue correlacional,
contando con la participacion de 25 colaboradores, cuyo resultado reportado da
cuenta de un valor de significancia por debajo del maximo error permitido, lo que
indica una correlacién positiva, llegando la conclusién que la capacitaciéon se

correlaciona positivamente con el desempeiio laboral.

Por lo que respecta al primer constructo relacionado con la induccion laboral,
tiene su origen en los trabajos de socializacion organizacional de Schein que
publicara sus hallazgos en la década de los 60s y en la que menciona que esta
socializacion es parte de un proceso en el que los trabajadores adquirian
inicialmente un conocimiento social y de habilidades para adaptarse y funcionar
eficazmente en una organizacion, pasando ser una persona externa que no trabaja

a una persona que pertenece a una empresa (Orozco et al. 2022).

La induccion laboral es un proceso que responde a una actividad de inducir
al nuevo trabajador para facilitar su integracién y adaptacion en el puesto de trabajo;
el fin de este procedimiento es, no solo dar a conocer al trabajador sobre aspectos
relacionados con el trabajo para un mejor desempefio, sino también generar un

mayor compromiso y sentido de pertenencia (Serna, 2020).

De acuerdo con Lopez y Hernandez (2020) la induccidn hace referencia a un
proceso mediante el cual, se le brinda la informacién suficiente al nuevo integrante

de la empresa para que este tenga un mejor desempefio, ademas, este



procedimiento facilita que el personal que se integra tenga un mayor

involucramiento y sentido de pertenencia con la organizacion.

En la misma linea conceptual, Tapia et al. (2023) indicaron que la induccion
es un procedimiento interno que cada empresa decide implementar para dar a
conocer a los trabajadores que recién se emplean los conocimientos esenciales
internos de la empresa y puedan desenvolverse en su trabajo. Estos
procedimientos se planifican con la intencion de lograr que cada trabajador se
encuentre en condiciones de realizar sus actividades con un conocimiento previo

que ir4 fortaleciendo a medida que se involucre méas en el trabajo.

Patel et al. (2023) definié la induccion con un proceso de familiarizacion de
los nuevos empleados en temas relacionados a las actividades que realizara dentro
de la empresa. Durante este procedimiento los nuevos empleados reciben
induccion de parte de la empresa y de empleados mas antiguos que explican a los

noveles trabajadores sobre el trabajo a desempeniar.

Por su parte, Premajyothi (2023) sostuvo que la induccién es un mecanismo
para dar a conocer a los nuevos trabajadores los insumos necesarios en relacion a
lo que necesitan conocer sobre las labores o puesto de trabajo a desempefiar, para
gue mas tarde estos no tengan dificultad y para mejorar su desempefio, puesto que
el trabajador ira aprendiendo conforme vaya adquiriendo conocimientos y
experiencia dentro de la empresa. A medida que los trabajadores adquieren
conocimientos y experiencia dentro de la empresa, van desarrollando habilidades
y competencias que les permiten desempefiarse de manera mas efectiva. La
induccion tiene como objetivo principal acortar la curva de aprendizaje de los
nuevos empleados, proporcionandoles una base soélida de conocimientos y
habilidades desde el principio. Esto les permite familiarizarse rapidamente con sus
responsabilidades y tareas, comprender la dinamica de trabajo, las politicas y los
procedimientos de la organizacion, asi como establecer relaciones con sus colegas

y superiores.

Las dimensiones de la induccion laboral: induccion a la organizacion,

induccion al puesto de trabajo y evaluacion (Tapia et al. 2023).
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La dimension induccion a la organizacion o induccién general es aquel
procedimiento en el que se le suministra a los nuevos trabajadores la informacion
general de la empresa, para familiarizar al trabajador en aspectos relacionados con
el trabajo, la organizacion, su estructura, mision y vision y otros aspectos generales
(Tapia et al. 2023). Este procedimiento es la fase inicial de la induccién en el que
se les comparte a los trabajadores un video institucional y reciben una charla sobre
los objetivos estratégicos, el MOF y otros temas importantes a nivel general (Checa
et al. 2020). En esta misma linea de ideas, Rodriguez et al. (2020) han manifestado
que este procedimiento general de induccion, también se debe compartir al
trabajador la historia de la organizacion, transmitir la cultura e identidad
organizacional y proporcionarle informacién sobre normas y reglamentos que la

institucién emplea.

La dimensién induccion sobre el puesto de trabajo o induccion especifica,
hace alusién al procedimiento en la que se orienta al trabajador concretamente
sobre su puesto de trabajo, sus responsabilidades o funciones, de esta manera, el
trabajador comprendera que es lo que le corresponde hacer, qué debe y que no
debe de realizar de acuerdo al puesto de trabajo (Tapia et al. 2023). Esta
informacion sera importante para el trabajador, porque se espera que logre

comprender y poner en practica para un mejor desempefio.

La dimension evaluacion o reinduccion, es un procedimiento que se realiza
con la intencion de verificar que el proceso de induccion cumplio su objetivo, de lo
contrario, se vuelve a realizar inducciones focalizadas y especificamente en temas
en los que se observa no han sido aprendidos por los trabajadores en el proceso
inicial (Tapia et al. 2023).

En relacion al segundo constructo engagement laboral, el primer aporte
tedrico que se conoce se remonta a 1990 con los trabajos de Kahn, quien ha
seflalado que esta variable hace referencia a una sensacién holistica en alusion a
la implicacion o involucramiento total del trabajador con su empresa, de esta
manera, su contribucion al logro de los objetivos organizacionales. Por otra parte,
Kahn indico que el trabajador que demuestre un engagement, tiene una conexion
cognitiva y emocional con la empresa, es decir, que los trabajadores que logran un

compromiso adecuado (Pérez y Pedraza, 2021).
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El término engagement tiene su origen en el vocablo anglosajon y ha sido
estudiada ampliamente como compromiso, implicacion, involucracion, vinculacion
como principales términos que se usan frecuentemente para sefialar engagement

de acuerdo al contexto (Herencia, 2019).

En cuanto a los contextos en los que se aborda la variable engagement o
compromiso laboral se distingue la psicologia positivista, y la gestion de los
recursos humanos (Pinela y Armijos, 2022). Es desde estas dos areas que se han
estudiado como es que el trabajador logra asumir un compromiso con la empresa

y lograr contribuir con el objetivo de la empresa.

El engagement, es concebida como un estado de tipo cognitivo-afectivo, esto
quiere decir, que, desde el punto de vista cognitivo, el trabajador debe expresar la
atencién y concentracion necesaria para el desarrollo de la labor, y es de tipo
afectivo, porque existe una respuesta positiva de tipo emocional, que indica que
cuanto mayor sea esta respuesta, mucho mayor es el compromiso; y de acuerdo
con este autor, esta variable esta conformada por tres aspectos: vigor, dedicacion

y absorcion (Ocampo et al. 2021).

En opinién de Quiroz et al. (2020) el engagement se enfoca en comprender
las conexiones y compromiso que tiene el trabajador con su empresa, pudiendo
generar una conexion con la funcién fisica, cognitiva y emocional, es decir, la
relacion de la funcién fisica implica que el trabajador se siente conectado junto a
las tareas que desempefia en el trabajo, la funcién cognitiva, alude a que el
trabajador estd mentalmente comprometido con su trabajo, con las cosas que
realiza, y la funcidbn emocional, hace referencia aquellas emociones y sensaciones

positivas que el trabajador manifiesta producto de su trabajo como la satisfaccion.

En la misma linea de conceptos, Liu y Chang (2023) han explicado que el
engagement puede entenderse tanto como un estado emocional como
motivacional; desde lo emocional se explica desde una conexion o vinculacion de
tipo emocional o afectivo que experimenta el trabajador siendo satisfactoria cuando
esta implicacion es positiva y desde lo motivacional se fundamenta porque el

trabajador percibe un mayor compromiso cuando es motivado lo que implica que el
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trabajador se identifique con la propuesta de la empresa en relacion a los objetivos

y valores.

De acuerdo con Kartono, 2017 (citado por Nabilla et al. 2023) alude al
engagement 0 compromiso como emocién 0 sentimiento y como accion. Lo
emocional implica un apego del trabajador con su empresa, su vinculo emocional
se expresa en sentimientos de satisfaccion, orgullo y pertenencia; y la accion, la
respuesta de los trabajadores que movilizan sus esfuerzos al logro comun de la

empresa.

El estudio del engagement o compromiso laboral es muy importante para las
empresas, dado que es considerado como un activo importante, debido a que un
trabajador muy comprometido con su trabajo, seria quien contribuya de manera
directa con un mayor desempefio y productividad (Gruezo y Real, 2021). La
implicacion del trabajador es importante, porque el compromiso permite sumar
esfuerzos y voluntades de los trabajadores en busca de lograr el objetivo

organizacional.

Desde la perspectiva de Elayan et al. (2023) el engagement es el grado de
vinculacion del trabajador, y en la medida que esta vinculacién se presente, el
trabajador se compromete con las responsabilidades asociadas a su puesto de
trabajo, en busca de lograr contribuir con el objetivo de la empresa. Es decir,
mientras mayor sea el grado o la intensidad de vinculacion con la empresa, mayor
es el compromiso asumido, lo que se traduce en una mejor comprension del

trabajador hacia los intereses de la empresa.

Desde la perspectiva de Ocampo et al. (2021) las dimensiones del

engagement son tres:

La dimension vigor, hace referencia a la energia o al despliegue del esfuerzo
y dedicacion que coloca el trabajador en el desempefio de sus funciones (Ocampo
et al. 2021). Esta energia puede traducirse en voluntad y ganas de trabajar, ademas
de una resistencia mental y esfuerzo adicional del trabajador (Ospina et al. 2023).
En la misma linea conceptual vigor también implica un grado de persistencia ante
las dificultades (Brito et al. 2022).
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La dimensién dedicacién, alude al entusiasmo que expresa el trabajador, en
referencia a que le gusta el trabajo, se siente bien e involucrado y por lo tanto se
inspira para trabajar y se siente orgulloso (Ocampo et al. 2021). Ademas, la
dedicacion implica el entusiasmo que alude a la pasion y ganas para trabajar
(Ospina et al. 2023). La dedicacion también implica un grado mayor de implicacion
laboral lo que se demuestra con mayor satisfaccion, orgullo e inspiracion (Ordofiez
et al. 2021). Esta dimension, explica también la demostracion de alta motivacion lo
que impulsa a la persona a esforzarse y superar desafios, lo que a su vez contribuye

a un mayor rendimiento y logro de resultados (Brito et al. 2022).

La dimension absorcién, es la forma en la que el empleado se siente
identificado con la empresa, y se observa en el grado de involucramiento,
concentracion y orgullo que enfatiza su desempefio (Ocampo et al. 2021).
Absorcion también implica la capacidad de un trabajador de mantenerse
compenetrado o concentrado con su trabajo, al extremo de percibir que su trabajo
acapara la nocién del tiempo (Ordéfiez et al. 2021). La absorcion alude también a
la dificultad de desligarse del trabajo o de las obligaciones laborales ya que esta ha

copado toda la concentracion (Brito et al. 2022).
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IIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

La investigacion segun el tipo fue adoptada de manera basica, puesto que
existe la necesidad de profundizar en el conocimiento en busqueda de una mejor
comprension de las observaciones a fin de proporcionar una base sélida que
sustente a la investigacion (O’Grady, 2021).

El enfoque de la investigacion fue cuantitativo. De acuerdo con la literatura
metodoldgica, un estudio cuantitativo se centra en la objetividad del investigador
hacia el objeto de estudio, donde se plantean hipotesis y se realizan mediciones,
se emplean las estadisticas y se analizan datos, finalmente se verifican los

supuestos o teorias asumidas en el inicio de la investigacion (Galeano, 2020).

3.1.2 Disefio de investigacion

El abordaje se caracteriz6 por ser no manipulativo o no experimental
transversal. Los disefios no experimentales son aquellas en las que la intencion del
investigador es la de examinar las variables tal cual se manifiestan en su entorno,
es decir, sin intervencion alguna de parte del investigador y es transversal porque
la ejecucion de la observacion o medicion se realiza en Unica vez en un espacio de

tiempo determinado (Burns y Grove, 2019).

El estudio presenta un nivel correlacional. Los estudios correlacionales se
caracterizan porque su finalidad es comprobar que dos variables presentan
relacion, al mismo tiempo que se evalla el grado de relacion mediante el empleo
de la estadistica (Mias, 2018). Al emplearse estadisticos de prueba como r de
Pearson o Rho de Spearman, se resuelve lo siguiente: ¢Qué tan fuerte es la
relacion entre las variables?, ¢ Cual es el sentido de la relacion?, ¢ Existe linealidad
en los resultados? (Ortiz y Ortiz, 2021). Es decir, en un estudio correlacional, se
tendra suficiente informacién para establecer qué tan fuerte es la relacion entre las
variables, si la relacion es directa o es inversa, obteniendo mayor informacion sobre

las implicancias que ello conlleva.
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Figura 1

Disefio correlacional

M: Muestra

0O1: Informacién sobre induccion
O1: Informacién sobre engagement
R: Relacion

3.2. Variables y operacionalizacién
Variable 1: induccion laboral

Definicion conceptual.

La induccién laboral es un proceso de recursos humanos cuya finalidad es
inducir al trabajador que empieza su nuevo trabajo para lograr que se integre y

adapte al puesto asignado (Serna, 2020).
Definicion operacional.

Con el fin de valorar la induccion laboral, se emple6 un cuestionario
conformado por 18 preguntas, con respuestas ordinales de tipo Likert. El
cuestionario medira tres dimensiones: induccion sobre la organizacion, induccion al

puesto de trabajo y evaluacion, medidas en escala ordinal.

Variable 2: engagement
Definicion conceptual.

El engagement, se cataloga como un estado cognitivo-afectivo, mediante el

cual expresa su compromiso hacia su trabajo (Ocampo et al. 2021).
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Definicion operacional.

Para medir el engagement, se empled un cuestionario conformado por 16
preguntas, con respuestas ordinales de tipo Likert. El engagement se evalla desde

tres aspectos: vigor, dedicacion y absorcion, medidas en escala ordinal.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis
3.3.1. Poblacion

Esta conformada por 140 trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local N° 02 de Lima, La poblacion es el grupo de elementos, los mismos que
comparten o se identifican por sus particularidades comunes, que los hace
miembros de la poblacién (Grove y Gray, 2019).

En cuanto a los criterios de inclusion, se puso énfasis a los trabajadores de
la Unidad de Gestion Educativa Local N° 02 de Lima, que laboran en el area
administrativa; y respecto de los criterios de exclusién, se hizo foco en los
trabajadores que no deseen participar del estudio, no firmen su consentimiento o

se encuentren imposibilitados.

3.3.2. Muestra

Esta conformada por 103 trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local N° 02 de Lima. Una muestra es una parte de la poblacién y como tal, hereda

las mismas caracteristicas (Cabezas et al. 2018).

Z2.p.q.N (1,96)2 % 0,5 0,5 * 140

- - =103
E2(N—-1) + Z%p.q (0,05)2(140 — 1) + (1.96)2 * 0,5 0,5

n

3.3.3. Muestreo

El muestreo fue probabilistico aleatorio simple. Dicha eleccion, se debe a
gue se cuenta con la informacién de todos los trabajadores quienes seran elegidos
al azar (Mias, 2018).
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3.3.4. Unidad de andlisis

Trabajador administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local.

3.4. Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica representa la forma de recolectar la informacion y de acuerdo al
nivel de estudio y necesidades de la investigacion, se efectué mediante la encuesta
mediante preguntas a cada uno de los participantes seleccionados como muestra
(Arias, 2020).

El instrumento corresponde a la herramienta a emplear para este proceso de
recoleccion, debido a ello, se utilizd el cuestionario, que es definido como la
herramienta conformada por preguntas que responden directamente a las

variables, dimensiones e indicadores (Arias, 2020).

Para la validez de los instrumentos se aplico la matriz de validacion por
medio de juicio de expertos, los mismos que evaluaron cada item del instrumento
a fin de garantizar que midan lo que realmente se pretende medir. Los expertos que
validaron los instrumentos fueron profesionales registrados en SUNEDU y con

grados de maestria.

Para medir la confiabilidad de los instrumentos, se realizd una prueba piloto
a fin de estimar el valor de fiabilidad, los datos obtenidos se analizaron con Alfa de
Cronbach, dando como resultados coeficientes cuyos valores fueron de 0.941 y
0.918 respectivamente para la variable induccién laboral y engagement.

3.5. Procedimientos

Se realizaron los siguientes procedimientos: a) se solicité autorizacion a la
jefatura de la Unidad de Gestion Educativa Local a fin de obtener los permisos
correspondientes para la realizacion del estudio, b) se coordiné con la persona
encargada a fin de obtener las facilidades de encuesta; c) se realizaron las
encuestas de manera virtual empleando los formularios integrados de Google Form

y se procedi6 a su analisis una vez culminada.
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3.6. Método de anédlisis de datos

Los datos fueron analizados empleando un software estadistico SPSS y se
apoyo del Excel para la construccion de la base de datos. Ademas, se realizaron
dos tipos de analisis: a) descriptivo, en el que se midieron las frecuencias de cada
variable y b) inferencial, en el que se evaluaron la prueba de normalidad y prueba
de hipétesis mediante Rho de Spearman.

3.7. Aspectos éticos

Se tomd en cuenta los aspectos de: a) respeto a la autonomia, que se
aplicara respetando la decisién de los participantes del estudio, se les invita a llenar
las encuestas y se aceptara su libre decisidon; b) confidencialidad, se aplicara
manteniendo en reserva cualquier informacién, por ello, el estudio esta
anonimizado, y los datos que se obtengan estaran codificados, por lo que la
confidencialidad estara garantizada (Domingo, 2018); c) beneficencia, se hara
conocer a los participantes que no existe un beneficio econdémico, pero que, los
estudios y sus resultados derivaron en recomendaciones que implementadas
pueden contribuir con la mejora; d) no maleficencia, es decir, no se realizara nada
gue ponga en riesgo la integridad de las personas, y, €) consentimiento informado,
cuyo documento constata que los participantes acepten su consentimiento

sabiendo todo lo necesario de la investigacion (Awuviry et al. 2022).
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V. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Tabla 1

Niveles de induccién laboral

f %
Deficiente 20 19,4
Regular 54 52,4
Bueno 29 28,2
Total 103 100,0

Nota: f = Frecuencia absoluta

De acuerdo a lo observado, el 52.4% de trabajadores encuestados percibieron de
nivel regular la induccion laboral, el 28.2% lo consideraron como bueno y el 19.4%
afirmaron que fue deficiente. Estos hallazgos demuestran que hay un margen de
mejora de la induccién laboral, para lograr que el personal perciba una experiencia

satisfactoria durante su proceso de incorporacion a la organizacion.

Tabla 2

Niveles de las dimensiones de la induccién laboral

Induccién a la Induccidn al puesto _
L _ Evaluacion
organizacion de trabajo
f % f % f %
Deficiente 34 33,0 15 14,6 30 29,1
Regular 25 24,3 44 42,7 41 39,8
Bueno 44 42,7 44 42,7 32 31,1
Total 103 100,0 103 100,0 103 100,0

Nota: f = Frecuencia absoluta

De acuerdo a los resultados, se puede observar que el 42.7% de trabajadores
percibieron mayoritariamente como regular la induccion a la organizacion, el 33.0%
percibieron como deficiente, y el 24.3% como regular. Esto significa que en la

institucion deben tomarse medidas urgentes para mejorar la induccién a la
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organizacion. Del mismo modo, el 42.7% percibieron como regular la induccién al
puesto de trabajo, el 42.7% percibieron como bueno y el 14.6% percibieron como
deficiente. Estos resultados evidencian la necesidad de realizar ajustes para
mejorar la experiencia de los trabajadores en la induccién de sus puestos de
trabajo. Ademas, el 39.8% consideraron de nivel regular la evaluacion, el 31.1%
consideraron como bueno y el 29.1% como deficiente. Estos resultados indican la

necesidad de fortalecer el proceso de evaluacion.

Tabla 3
Niveles de engagement
f %
Bajo 13 12,6
Medio 55 53,4
Alto 35 34,0
Total 103 100,0

Nota: f = Frecuencia absoluta

De acuerdo a lo observado, el 53.4% de trabajadores encuestados percibieron de
nivel medio el engagement, el 34.0% consideraron un alto nivel y el 12.6% bajo
nivel. Estos resultados muestran la necesidad de fortalecer los niveles de
engagement para lograr un mejor compromiso de los trabajadores con su trabajo.

Tabla 4

Niveles de las dimensiones del engagement

Vigor Dedicacién Absorcion
f % f % f %

Bajo 10 9,7 14 13,6 31 30,1
Medio 52 50,5 40 38,8 39 37,9
Alto 41 39,8 49 47,6 33 32,0
Total 103 100,0 103 100,0 103 100,0

Nota: f=Frecuencia absoluta
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Tal como se muestra en la tabla, el 50.5% de trabajadores afirmaron tener un medio
nivel de vigor, el 39.8% evidenciaron un alto nivel y el 9.7% un bajo nivel. Estos
resultados indican que es importante promover un nivel adecuado de vigor entre

los trabajadores.

De igual manera, el 47.6% de encuestados consideraron un nivel alto en su
dedicacion, el 38.8% de encuestados mostraron un nivel medio y el 13.6%
evidenciaron un bajo nivel. Estos reportes, muestran la necesidad de fortalecer la

dimensién dedicacion.

Asi también, el 37.9% de informantes, percibieron de nivel medio la absorcion, el
30.1% mostraron un nivel bajo y el 32.0% lograron un alto nivel. Los resultados

evidencian la necesidad de mejorar la absorcion.

Tabla 5
Tabla de contingencia entre la induccion laboral y en engagement

Induccion laboral

Deficiente  Regular Bueno Total
Bajo 10 3 0 13
9,7% 2,9% 0,0% 12,6%
Engagement Medio 9 40 6 55
8,7% 38,8% 5,8% 53,4%
Alto 1 11 23 35
1,0% 10,7% 22,3% 34,0%
Total 20 54 29 103

19,4% 52,4% 28,2% 100,0%

De acuerdo a lo observado, el 22.3% de encuestados que consideraron como
bueno la induccion laboral, presentaron un alto nivel de engagement, de igual
modo, el 38.8% de trabajadores que percibieron de nivel regular la induccion, el
engagement fue medio, y para el 9.7% de colaboradores que describieron como
deficiente la induccién, su engagement fue bajo. Estos resultados, demuestran que

existe una correspondencia entre ambas variables. Se observa que cuanto mayor
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es el nivel de induccién, mayor es el compromiso o engagement. De igual modo,
cuando la induccion es deficiente, el nivel de engagement es bajo. Esto muestra
gue una adecuada induccidén genera un mayor compromiso y conexion emocional

de los trabajadores con la organizacion.

Tabla 6
Tabla de contingencia entre la induccion a la organizacion y en engagement

Induccion a la organizacion

Deficiente  Regular Bueno Total
Bajo 10 0 3 13
9,7% 0,0% 2,9% 12,6%
Engagement Medio 19 6 30 55
18,4% 5,8% 29,1% 53,4%
Alto 5 19 11 35
4,9% 18,4% 10,7% 34,0%
Total 34 25 44 103

33,0% 24,3% 42,7% 100,0%

De acuerdo a lo visualizado, el 10.7% de colaboradores que percibieron de nivel
bueno la induccidén a la organizacién, su nivel de engagement fue alto, el 5.8% que
consideraron un nivel regular de induccién, su engagement fue de nivel medio, y el
9.7% de trabajadores como mostraron un deficiente nivel de induccién, su
compromiso fue bajo. Esto muestra que una induccion que se considera
satisfactoria pero no excelente tiene un impacto moderado en el compromiso y la
motivacion de los empleados. Por lo tanto, es necesario fortalecer la induccion a la

organizacion para lograr mayores beneficios en el engagement.
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Tabla 7
Tabla de contingencia entre la induccion al trabajo y en engagement

Induccion al trabajo

Deficiente  Regular Bueno Total
Bajo 8 5 0 13
7,8% 4,9% 0,0% 12,6%
Engagement Medio 6 35 14 55
5,8% 34,0% 13,6% 53,4%
Alto 1 4 30 35
1,0% 3,9% 29,1% 34,0%
Total 15 44 44 103

14,6% 42,7% 42,7% 100,0%

De acuerdo a lo observado, el 29.1% de colaboradores que percibieron de nivel
bueno la induccion al trabajo, lograron un alto nivel de engagement, el 34.0% de
trabajadores que percibieron como regular la induccion, su nivel de engagement
fue medio y para el 7.8% de trabajadores que consideraron de deficiente la
induccion, su nivel de engagement fue bajo. Estos hallazgos evidencian la
importancia de brindar a los trabajadores una induccion al trabajo de alta calidad a

fin de un mayor nivel de engagement en los colaboradores.

24



Tabla 8
Tabla de contingencia entre la evaluacion de la induccidén y en engagement

Evaluacioén de la inducciéon

Deficiente  Regular Bueno Total
Bajo 10 3 0 13
9,7% 2,9% 0,0% 12,6%
Engagement Medio 16 32 7 55
15,5% 31,1% 6,8% 53,4%
Alto 4 6 25 35
3,9% 5,8% 24,3% 34,0%
Total 30 41 32 103

29,1% 39,8% 31,1% 100,0%

De acuerdo a lo observado, el 24.3% de encuestados que consideraron de bueno
el nivel de evaluacion a la induccién, su nivel de engagement fue alto, del mismo
modo, para el 31.1% de trabajadores que consideraron como regular la evaluacion
de la induccién, su nivel de engagement fue medio, y para el 9.7% de trabajadores
el nivel de evaluacion de la induccion fue deficiente, su nivel de engagement fue

bajo.

Resultados inferenciales

Tabla 9

Test de normalidad

Kolmogorov - Smirnov

Estadistico al Sig.
Induccion laboral ,089 103 ,042
Engagement ,062 103 ,200

De acuerdo con la tabla 9, la prueba de normalidad de una de las muestras arroj6é

una significancia menor a 0.05, por lo que se verifica que no existe distribucion

25



normal, debido a ello, le corresponden pruebas no paramétricas, siendo Rho de

Spearman el estadistico para medir la correlacion.

Figura 10

Niveles de correlacion Rho de Spearman
Significancia bilateral Correlacion
P=0 Nula
0.00<p<0.20 Pequefia
0.20<p <0.40 Baja
0.40<p<0.60 Regular
0.60<p<0.80 Alta
0.80<p <1.00 Muy alta

Nota: Tomado de Patifio et al. (2022)

Prueba de hipotesis general

Tabla 11
Correlacion entre induccioén laboral y engagement
Rho de Spearman Engagement
Coeficiente de correlacion 714
Induccién laboral _ _
Sig. (bilateral) ,000
N 103

Enlatabla 11, se observa el valor de significancia menor a 0.05, lo que ha permitido
verificar que existe relacion entre la induccion laboral y el engagement. Ademas, la
correlacion es positiva y alta e igual a 0.714. Motivo por el cual, a mayor induccion
laboral, se predice un mejor engagement de parte de los trabajadores.
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Prueba de hipotesis especifica 1

Tabla 12
Correlacion entre induccion a la organizacion y engagement
Rho de Spearman Engagement
Induccién a la Coeficiente de correlacion 569
organizacion Sig. (bilateral) ,000
N 103

Enlatabla 12, se observa el valor de significancia menor a 0.05, lo que ha permitido
verificar que existe relacion entre la induccién a la organizacion y el engagement.
Ademas, la correlacion es positiva y regular e igual a 0.569. Debido a ello, a mayor
induccion a la organizacién, se predice un mejor engagement de parte de los

trabajadores.

Prueba de hipétesis especifica 2

Tabla 13
Correlacioén entre induccion al trabajo y engagement
Rho de Spearman Engagement
Coeficiente de correlacion ,666
Induccién al trabajo _ _
Sig. (bilateral) ,000
N 103

En la tabla 13, se observa el valor de significancia menor a 0.05, lo que ha permitido
verificar que existe relacion entre la induccion al trabajo y el engagement. Ademas,
la correlacion es positiva y alta e igual a 0.666. Debido a ello, a mayor induccion al

trabajo, se predice un mejor engagement de parte de los trabajadores.
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Prueba de hipétesis especifica 3

Tabla 14
Correlacion entre la evaluacion y engagement
Rho de Spearman Engagement
Coeficiente de correlacion ,679
Evaluacion _ _
Sig. (bilateral) ,000
N 94

En la tabla 14, se observa el valor de significancia menor a 0.05, lo que ha permitido
verificar que existe relacion entre la evaluacion y el engagement. Ademas, la
correlacion es positiva y alta e igual a 0.679. Debido a ello, a mayor evaluacion, se

predice un mejor engagement de parte de los trabajadores.
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V. DISCUSION

En el actual estudio, se han detectado ciertas limitaciones o dificultades que
han afectado en cierta medida a la investigacion. En primer lugar, se ha evidenciado
una escasez de literatura especifica sobre el tema de la induccién laboral. Esta falta
de informacion previa ha dificultado el andlisis y comprension del tema en cuestion.
No obstante, ha sido superada mediante una revision mas profunda en diversas
fuentes consultadas. En segundo lugar, se ha observado una limitada publicacién
de investigaciones previas que aborden directamente la relacion entre la induccion
laboral y el engagement de los empleados. Esta carencia de estudios previos ha

dificultado la realizaciéon de la discusién mas en los objetivos especificos.

De acuerdo al objetivo general, determinar la relacion entre la Induccién
laboral y el engagement en trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local
N° 02 de Lima, 2024; y en congruencia con su respectiva hipétesis, se establecio
qgue la induccion laboral se correlaciona positivamente con el engagement en
trabajadores de una UGEL. Se ha podido establecer, que cuanto mayor es el nivel
de induccidn, tanto mayor sera el nivel de engagement. En este sentido, Quiroz et
al. (2020) afirmaron que el engagement se centra en comprender las conexiones y
el compromiso que los trabajadores tienen con su empresa. Esto implica una
conexion a nivel fisico, cognitivo y emocional. En cuanto a la funcion fisica, se
refiere a que el trabajador se siente vinculado y conectado junto a las tareas que
realiza en su trabajo. Tales afirmaciones se deben a la correlacién significativa Rho
= 0.714. Estos hallazgos son muy importantes para la investigacion y para la
institucion donde se realizé el estudio, puesto que, a nivel de diagndstico se pudo
conocer que el 54.2% de trabajadores percibieron de nivel regular la induccién, y el
53.4% de colaboradores evidenciaron un nivel medio de engagement. Tales
resultados son congruentes con Martinez (2021) quien demostré que la gestion el
talento humano tiene relacion positiva con el compromiso laboral, es decir, que
cuando se implementan estrategias de gestion del talento que incluyen una
induccion adecuada, se fortalece el compromiso de los trabajadores con su trabajo.
Los resultados también muestran ser congruentes con los reportes de Reyes (2022)

en cuya investigacion remarcé la importancia del clima organizacional para el
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engagement. Esto significa que un clima organizacional positivo, caracterizado por
relaciones saludables, comunicacion efectiva, apoyo mutuo y una cultura laboral
favorable, favorece el compromiso y la conexidon emocional de los trabajadores con
su trabajo y la organizacién. Los hallazgos guardan relacion con la investigacion de
Mudarra (2019) quien reporté que el aprendizaje organizacional presenta relaciéon
con el engagement. De acuerdo con este estudio, cuando este aprendizaje es
bueno, el engagement también es bueno. De acuerdo con lo discutido en relacion
al objetivo general, se observd una correlacion positiva entre la induccion y el
engagement o compromiso del trabajador. La induccion se considera un proceso
necesario para adecuar, adaptar o nivelar al trabajador en cuestiones relacionadas
con su trabajo. Esto implica que la induccién ayuda al trabajador a desempefiarse
mejor y a tener una mayor capacidad de adaptabilidad, lo cual contribuye a generar

un mayor compromiso con la organizacion.

Para el caso del primer objetivo especifico, establecer la relacion entre la
induccion a la organizacion y el engagement en trabajadores; en correspondencia
con su hipotesis, se verifico que la induccidon a la organizacion presenta una
correlacion que es positiva con el engagement. En este sentido, Rodriguez et al.
(2020) sefald que el proceso de induccién a la organizacion no solo implica
proporcionar informacion basica al trabajador, sino que también incluye compartir
la historia de la organizacién, transmitir la cultura e identidad organizacional, y
brindar informacién sobre las normas y reglamentos que rigen en la institucion, lo
que se traduce en un mayor involucramiento. Ademas, de los resultados de la tabla
de contingencia, se pudo verificar que cuando la induccion a la organizacion es
buena, el engagement se vera favorecido. Estos resultados tienen sustento en una
correlacion significativa Rho = 0.569. Estos reportes respaldan la nocion de que
una adecuada induccion a la organizacion puede tener un impacto positivo en la
motivacion, compromiso y satisfaccion de los empleados. Cuando el encargado de
realizar la induccion se preocupa por ensefiar o mostrar a los nuevos trabajadores,
sus nuevas funciones, y todo lo concerniente a la organizacion, se crea un ambiente
propicio para que los empleados se sientan valorados y motivados desde el inicio
de su experiencia laboral. Los resultados obtenidos en relacion a este objetivo estan
respaldados por el estudio realizado por Rupay (2021) quien demostré que existe

una correlacion significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral, con un
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coeficiente de correlacion de Rho = 0.899. Este hallazgo destaca la importancia
crucial de la capacitacion para que los trabajadores puedan cumplir con sus
responsabilidades laborales de manera mas efectiva. Los resultados también
guardan relacién con el reportado por Lopez (2021) donde se comprobé a través
de pruebas de hipétesis que la dimension de satisfaccion en la capacitacion se
correlaciona directamente con el desempefio laboral. De acuerdo con estos
resultados, cuando los trabajadores experimentan satisfaccion con la capacitacion
recibida, lo cual implica que la capacitacion ha satisfecho sus necesidades, asi
como cuando la capacitacion se lleva a cabo con frecuencia adecuada y se aplica
de manera efectiva en el trabajo, se observa una contribucion positiva y significativa
al desemperfio laboral. Ello implica que, la satisfaccion en la capacitacién y su
adecuada aplicacion tienen un impacto positivo en el desempefio laboral. Esto
significa que cuando los trabajadores perciben que la capacitacion satisface sus
necesidades, se lleva a cabo con la frecuencia adecuada y se aplica de manera
efectiva en su trabajo, es mas probable que demuestran un mejor rendimiento en

sus tareas y responsabilidades laborales.

En relacion al segundo objetivo especifico, establecer la relacion entre la
induccion al puesto de trabajo y el engagement en trabajadores; se logré verificar
la relacién entre la induccion al trabajo y en engagement en trabajadores de una
UGEL de Lima. Ademas, se pudo conocer que cuanto mejor es la induccion al
trabajo, mayor es el nivel de engagement logrado en los trabajadores. Estos
hallazgos se deben a la correlacion significativa Rho = 0.666. Estos reportes,
resultan ser importantes, puesto que evidencia una induccion efectiva contribuye a
generar un mayor compromiso y conexion emocional de los empleados con su
trabajo y la organizacion. Los resultados guardan relacién con Huamani (2022)
quien logré establecer que la gestion del talento humano se relaciona con el
engagement. De acuerdo con esta investigacion, cuanto mejor es el desarrollo de

la gestion del talento, menor es el engagement o compromiso de los trabajadores.

En lo que concierne al tercer objetivo, establecer la relacion entre la
evaluacion de la Induccién laboral y el engagement en trabajadores; se ha logrado
constatar que la evaluacion de la induccion se correlaciona positivamente con el

engagement. Este resultado se sustentd en una correlacion significativa Rho =
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0.679 y de la tabla de contingencia que demostré6 que, a mayores niveles de
evaluacion de la induccion, mayor es el nivel de engagement. Estos resultados
presentan coherencia con el trabajo de Rupay (2021) quien ha encontrado una
correlacion estadisticamente significativa entre la evaluacion de los resultados de
la capacitacion y el desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion de Rho =
0.790. Segun estos hallazgos, se infiere que a medida que la evaluacién de los
resultados de la capacitacion es mas positiva, el desemperio laboral tiende a ser
mejor. La evaluacién de los resultados de la capacitacion es importante ya que
permitid observar y examinar qué aspectos se realizaron de manera efectiva y
cuadles no. Ademas, proporciona informacion sobre la productividad de la
capacitacion, es decir, si los conocimientos adquiridos se estan aplicando de
manera efectiva en el entorno laboral. De acuerdo con lo discutido, la induccién o
capacitacion puede beneficiar el desempefio laboral de los empleados de varias
maneras. En primer lugar, la capacitacion permite adquirir nuevos conocimientos y
habilidades que son relevantes para el puesto de trabajo. Al proporcionar a los
empleados las herramientas necesarias para cumplir con sus tareas de forma
competente. efectiva, la capacitacion contribuye a mejorar su desempefo en el

trabajo (L6pez y Hernandez, 2020).

De acuerdo con los hallazgos, cuando existe una buena induccion laboral,
los empleados se sienten mas comprometidos con su trabajo. Esto significa que se
sienten mas conectados emocionalmente y tienen una mayor motivacion hacia su
trabajo y la organizacion. Los resultados de la investigacion indican que una gestion
efectiva de la induccién, que incluye una induccion al trabajo, a las actividades y la
evaluacion de la induccion o reinduccién, puede tener un impacto importante en el
compromiso y la conexion emocional de los empleados con su trabajo y la
organizacion. Durante la induccion laboral, se les proporciona a los empleados una
base solida de conocimientos, se les explican las expectativas y se les hace sentir

parte del equipo desde el inicio de su empleo.

Los resultados encontrados en relacion a la correlacion positiva entre la
induccion laboral y el compromiso laboral encuentran sustento en la teoria del
intercambio social. Esta teoria explica que, a través de la induccién laboral, los

trabajadores reciben la informacién necesaria para desarrollar sus actividades de
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forma adecuada en su trabajo. La induccion laboral va méas all4 de proporcionar
informacion basica. También tiene como objetivo brindar confianza y motivacion al
trabajador para que pueda realizar un buen desempefio. Cuando los trabajadores
reciben una induccién adecuada que les proporciona la informacion necesaria y les
da el respaldo y la confianza para realizar su trabajo, se genera un sentimiento de
reciprocidad y compromiso hacia la organizacion. Al sentirse apoyados y valorados
desde el principio, los trabajadores se sienten mas comprometidos con su trabajo
y la organizacion. La induccion laboral les da la base necesaria para adaptarse y
desarrollar sus habilidades, lo que a su vez les permite realizar un mejor
desemperio laboral. Este mayor compromiso laboral se traduce en una mayor

dedicacion, esfuerzo y lealtad hacia la organizacion.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera: Se determind que existe una correlacién positiva significativa (Rho =
0.714) entre la induccion laboral y el nivel de engagement en
trabajadores de una UGEL de Lima. Los resultados indican que una
mejora en el nivel de induccion, beneficia positivamente el nivel de

engagement en los colaboradores.

Segunda: Se concluye que existe correlacion positiva significativa (Rho = 0.569)
entre la induccién a la organizacion y el engagement en trabajadores
de una UGEL de Lima. Tales resultados, implican que el fortalecimiento
de la induccién a la organizacion contribuye con una mejora en el nivel

de engagement.

Tercera: Se establecid que la induccion al trabajo se correlaciona positiva y
significativamente (Rho = 0.666) en trabajadores de una UGEL de
Lima. Dichos hallazgos demuestran la importancia de invertir tiempo y
recursos en la induccion, ya que contribuye con mejorar el nivel de

engagement de los trabajadores.

Cuarta: Se concluyé que existe relacion significativa entre la evaluacién de la
induccién y el engagement (Rho = 0.679) en trabajadores de una UGEL
de Lima. Tales resultados demuestran que una mejora en la evaluacion

de la induccién contribuye con una mejora en el nivel de engagement.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a las autoridades de la gestiobn de recursos humanos,
implementar un plan o programa de induccién laboral que incluya
actividades y recursos necesarios para lograr que el nuevo trabajador,
se sienta integrado en la institucion. Esto implica proporcionar
informacion sobre la historia, valores de la organizacion, asi como

brindar orientacién clara sobre las politicas y procedimientos internos.

Segunda: Se sugiere a los responsables de realizar la induccién laboral en el
trabajo, enfatiza la comunicacion efectiva, para que, a través de un
lenguaje sencillo, el profesional que realiza la induccion pueda
transmitir la informacion de manera clara y comprensible. Ademas, se
sugiere que establezcan un clima de confianza en la que se fomenta la

receptividad.

Tercera: Se sugiere enfocarse en mejorar la calidad de la induccién al trabajo
mediante la implementacion de elementos visuales: videos, infografias
y demas material que pueda ser empleado durante la induccion y

puedan integrarse con mayor compromiso al trabajo.

Cuarta: Se recomienda a las autoridades de la gestiébn de recursos humanos,
implementar evaluaciones periédicas trimestralmente centradas en
aspectos clave para los trabajadores, a fin de involucrar al trabajador y
lograr un mayor engagement. Entre las evaluaciones a implementar se
sugieren, las evaluaciones de desempefio mediante el uso de métricas
de productividad, iniciativa, trabajo en equipo y otros, retroalimentacion

y auto evaluaciones.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

ANEXOS

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

¢, Qué relacién existe

Determinar la relacién

Existe relacion entre la

Variable 1: Induccién laboral

entre la Induccién | entre la Induccién | Induccion laboral y el
laboral y el | laboral y el | engagement en los
engagement en | engagement en | nuevos trabajadores de
trabajadores de la | trabajadores de la |la Unidad de Gestién
Unidad de Gestion | Unidad de Gestion | Educativa Local N° 02
Educativa Local N° 02 | Educativa Local N° 02 | de Lima, 2024
de Lima, 20247?; de Lima, 2024

Problemas Objetivos Hipotesis especificas

especificos especificos
a) ¢Qué relacion | a) Establecer la | a) Existe relacion entre
existe entre la | relacibn entre la |la induccion a la
induccion a la | induccién a la | organizacion y el
organizaciébn 'y el | organizacion 'y el | engagement en
engagement en | engagement en | trabajadores
trabajadores? trabajadores
b) ¢Qué relacién | b) Establecer la | b) Existe relacién entre
existe entre la | relacion  entre la | lainduccion al puesto de
induccion al puesto de | induccién al puesto de | trabajo y el engagement
trabajo y el trabajo y el en trabajadores;
engagement en | engagement en
trabajadores?; trabajadores

Dimensiones Indicadores ftem Escala Niveles y
de rangos
medicion

Induccion ala | Exhibicién de la entidad 1,2

organizacion Informacion general de 3
la entidad
Informacion sobre 4
seguridad y salud
Presentacion de 5
superiores Ordinal Bueno
Mision y vision 6 [67-90]
Objetivos 7 Regular
Actividades 8 [43 - 66]
Informacién sobre 9 Deficiente
normas [18 - 42]

Induccion al Explicacion sobre 10

puesto de funciones

trabajo Capacitacion 11
Informacion sobre 12
horario
Informacion sobre 13, 14,
pagos 15




c) ¢Qué relacién
existe entre la
evaluacion de la
Induccién laboral y
el engagement en
trabajadores?

c) Establecer la
relacibn entre la
evaluacion de la
Induccién laboral y el
engagement en
trabajadores.

c) Existe relacién
entre la evaluacion de
la Induccioén laboral y
el engagement en
trabajadores.

Evaluacién Retroalimentacion 16
Evaluacién 17
Recomendaciones 18
Variable 2: Engagement
Dimensiones Indicadores items Escala Niveles y
de rangos
medicién
Vigor Fuerza 1,2
Energia 3.4
Concentracion 5 Alto
Dedicacion Desafio en el trabajo 6,7 [60-80]
Oportunidades de 8,9 Ordinal Medio
aprendizaje [38 - 59]
Absorcién Involucramiento en 10, 11, Bajo
tareas 12,13 [16 - 37]
Orgullo 14, 15,

16




Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de las variables

vigor, dedicacion y
absorcién.

Variables Definicién conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
operacional medicion
Induccién La induccion laboral es Para evaluar la Induccién ala Exhibicién de la entidad
laboral un proceso de recursos | induccién laboral, se organizacion Informacion general de la entidad
humanos cuya finalidad | empleara un Informacién sobre seguridad y salud
es la inducir al cuestionario Presentacion de superiores Ordinal
trabajador que empieza | conformado por 18 Misién y vision
su nuevo trabajo para preguntas, con Obijetivos Bueno
lograr que se integre y respuestas ordinales Actividades [67-90]
adapte al puesto de tipo Likert. El Informacidén sobre normas Regular
asignado (Serna, 2020). | cuestionario medira Induccién al puesto de | Explicacion sobre funciones [43 - 66]
tres dimensiones: trabajo Capacitacion Deficiente
induccioén sobre la Informacién sobre horario [18 - 42]
organizacion, Informacidn sobre pagos
induccion al puesto de | Evaluacion Retroalimentacién
trabajo y evaluacion. Evaluacion
Recomendaciones
Engagement | EI engagement, es | Para medir el | Vigor Fuerza
definida como un estado | engagement, se Energia
cognitivo-afectivo, empleara un Concentracién Ordinal
mediante el cual expresa | cuestionario Dedicacién Desafio en el trabajo
su compromiso hacia su | conformado por 16 Oportunidades de aprendizaje Alto
trabajo (Ocampo et al., | preguntas, con | Absorcién Involucramiento en tareas [60-80]
2021). respuestas ordinales Orgullo Medio
de tipo Likert. El [38-59]
engagement se evalla Bajo
desde tres aspectos: [16 - 37]




Anexo 3. Instrumento de recolecciéon de datos

Estimado participante, sus respuestas en el siguiente cuestionario son de
mucha importancia ya que contribuirdn a una investigacion de tipo
académica, que busca establecer la relacion entre las variables
INDUCCION Y EL ENGAGEMENT LABORAL. Toda la informacion sera

confidencial.

De la misma manera se requiere su consentimiento informado para
poder aplicar el instrumento de investigacion. En ese sentido

agradeceré marcar el siguiente recuadro en sefial de conformidad:

Declaro estar informado de la aplicacion de la siguiente encuesta y en

sefal de conformidad marco con una X el casillero:
Estoy de acuerdo

No estoy de acuerdo

TIEMPO DE DURACION: 15 MINUTOS
INSTRUCCIONES

Marcar con una (X) el nimero segun la importancia que usted considere

Totalmente en desacuerdo = 1

En desacuerdo = 2

Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 3
De acuerdo = 4

Totalmente de acuerdo =5



Cuestionario de induccion laboral

Autora: Pantaledn Chufioca, Yakelin Milagros Isabel

5§ o| 8|5 8|ol®
- - - 25138 3|8les
N° | DIMENSION 1: INDUCCION A LA ORGANIZACION é 2 g 2 g 3 é 3
BIEIEREIM R
o © c| T | OO
Ll wul=z o =
1 Le mostraron las instalaciones de la organizacién cuando ingresé
a laborar.
) Le hicieron conocer las diferentes &areas constitutivas de la
entidad.
3 | Recibi6 informacién general sobre la entidad.
A Le informaron sobre el Sistema de Seguridad y Salud en el
Trabajo.
5 | Le presentaron al director y a los jefes de area de la entidad.
6 |Le ensefiaron la misién y visién de la entidad.
7 | Le informaron los objetivos de la entidad.
8 | Le explicaron las actividades que se realizan en la entidad.
9 Recibié orientacion en relacion a las normas laborales y
reglamento interno.
= o| € o o
o 0| PB| o T o| ©
2 2 2351388528
N° | DIMENSION 2: INDUCCION AL PUESTO DE TRABAJO é 2| 8 2 gl 2 é g
BRI AR
o T c| © | O] 0O
= m|= o =
Le explicaron las funciones del puesto al que postulé las mismas
10 | que se encuentran detalladas en las bases del término de
referencia.
11 | Fue capacitado para el puesto de trabajo.
12 |Le informaron cual seréa su horario laboral.
13 | Le informaron aspectos relacionados al pago de sus haberes.
14 | Le brindaron informacion sobre sus beneficios.
Le brindaron informacion contable para la retencion de 4ta
15

categoria




= o| € o o)
o o8| o T o| ©
- . - 25138 2|5l¢es
N° | DIMENSION 3: EVALUACION (RE INDUCCION) é 3| 8 2 gl 3 é g
s g8 s8¢
FC|g|s & P
16 Recibiste retroalimentacion de refuerzo sobre tu desempefio en el
puesto de trabajo.
17 | Te evaluaron para verificar que fuiste inducido adecuadamente.
18 | Ledieron recomendaciones especificas para su puesto de trabajo.
Cuestionario de engagement
Autora: Pantaledn Chufioca, Yakelin Milagros Isabel
Categorias
5ol 8| 58| o | ®
- el 1S5S 5| g8
N° [ DIMENSION 1: VIGOR ezl §1 33| 2| €5
Eg| 91 83| 8| E3
9| S S g =R
P°l §| =5 =
1 |Sereconoce el esfuerzo de los servidores en el trabajo
2 | Se reconoce el esfuerzo mental que los servidores ponen en su trabajo.
3 | Cuando las cosas no van bien, continda trabajando.
4 | Pongo empeiio para lograr los objetivos del dia.
5 | Concentra su atencidn durante las actividades laborales.
5o ol 8 o o | B
. . 2|l Els Bl B[ g8
N° [ DIMENSION 2: DEDICACION 532 5 3| 363 2| &8
E g S=z&| & E 3
< 3 20 8 8] o g &
S ° S|z © [a] '9
6 | Se te asignan proyectos o tareas desafiantes.
7 | Mitrabajo es desafiante.
8 | Existen oportunidades para desarrollar nuevas habilidades.
9 | Se fomenta el aprendizaje continuo y el crecimiento profesional.
5 o o -8 o o %
3 . 2Pl EBlz T B g8
N° | DIMENSION 3: ABSORCION §3c3/353 2| &5
Eg|YEl S=c| 8 | £3
S8l 8|8 8 z|E"




10

La entidad fomenta la participacidn activa en las actividades.

11 | Sereconoce el nivel de compromiso asumido en su trabajo.

12 | Se valora la dedicacion que los servidores muestran hacia sus tareas.
13 | Se promueve un ambiente de trabajo que fomente la motivacion.
14 | Se promueven los logros y éxitos de los servidores.

15 | Se celebran los logros y contribuciones de los servidores.

16 | Se brindan oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional.




Anexo 4. Evaluacion juicio experto 1

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FORMATO DE VALIDACION
Estimado Juez: leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere
pertinente.

Variable/categoria: INDUCCION LABORAL

Primera dimensién / subcategoria: INDUCCION A LA ORGANIZACION
Objetivos de la dimension: Evaluar el grado de induccién laboral en una entidad publica

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
1. Le mostraron las instalaciones de la organizacién cuando ingresé a 3 3 3
e oo laborar. .
EicCh e A 2. Le hicieron conocer las diferentes areas constitutivas de la entidad. 3 3 3
Informacién general de 3. Recibi6 informacién general sobre la entidad. 3 3 3
la entidad -
Informacién sobre 4. Le informaron sobre el Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo. 3 3 3
seguridad y salud B
Presentacién de 5. Le presentaron al director y a los jefes de drea de la entidad. 3 3 3 =
superiores
Mision y vision 6. Le ensefiaron la misién y visién de la entidad. 3 3 3 )
Objetivos 7. Le informaron los objetivos de la entidad. 3 3 3 :
. Le expli n las actividades se realizan en la entidad.
Actividades 8 xplicaron la que se realiz tidad 3 3 3 _
Informacién sobre 9. Recibi6 orientacién en relacién a las normas laborales y reglamento 3 3 3
normas interno. -




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Segunda dimensién / subcategoria: INDUCCION AL PUESTO DE TRABAJO
Objetivos de la dimensién: Evaluar si el grado de induccion al puesto de trabajo

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
g 10. Le explicaron las funciones del puesto al que postuld, las mismas 3 3 3
Explfluc:gg:es:bre que se encuentran detalladas en las bases del término de -
referencia.
Capacitacién 11. Fue capacitado para el puesto de trabajo. 3 8 8 -
Informacién sobre 3 3 3 5
horario 12. Le informaron cudl sera su horario laboral.
3 3 3
13. Le informaron aspectos relacionados al pago de sus haberes. N
Informacién sobre 3 3 3 5
pagos 14. Le brindaron informacién sobre sus beneficios.
15. Le brindaron informacién contable para la retencién de 4ta 3 3 3 )
categoria.
Tercera dimension / subcategoria: EVALUACION (RE INDUCCION)
Objetivos de la dimension: Evaluar el grado de evaluacion
Indicadores itom Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Retroalimentacién 16. Recibiste retroa?imenmién de refuerzo sobre tu desempefio en el 3 3 3 )
puesto de trabajo.
Evaluacién 17. Te evaluaron para verificar que fuiste inducido adecuadamente. 8 3 9 -
Recomendaciones 18. Le dieron recomendaciones especificas para su puesto de trabajo. 3 . 8 -




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Variable/categoria: ENGAGEMENT LABORAL

Primera dimension / subcategoria: VIGOR

Objetivos de la dimension: Medir el nivel de VIGOR en trabajadores de una entidad publica

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
3 3 3 i
Se reconoce el esfuerzo de los servidores en el trabajo.
Fuerza ;
Se reconoce el esfuerzo mental que los servidores ponen en su 3 3 3 .
trabajo.
3 3 3
Energia Cuando las cosas no van bien, contin(a trabajando. - - -
Pongo empefio para lograr los objetivos del dia. )
Concentracién Concentra su atencién durante las actividades laborales. 3 3 A -
Segunda dimension / subcategoria: DEDICACION
Objetivos de la dimension: Medir el nivel de dedicacion en trabajadores de una entidad publica
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Se te asignan proyectos o tareas desafiantes. 3 3 3 i
Desaflo en el trabajo - -
Mi trabajo es desafiante. 3 3 3 -
Existen oportunidades para desarrollar nuevas habilidades. 3 3 3 -
Oponunidgde_s de
aprendizaje Se fomenta el aprendizaje continuo y el crecimiento profesional. 3 3 3 =




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Tercera dimension / subcategoria: ABSORCION
Objetivos de la dimensién: Medir el nivel de absorcién en trabajadores de una entidad publica

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

10. La entidad fomenta la participacién activa en las actividades. 3 3 3 )

11. Se reconoce el nivel de compromiso asumido en su trabajo. 3 3 3 =

Involucramiento en
tareas 12. Se valora la dedicacién que los servidores muestran hacia sus 3 3 3 )
tareas.

13. Se promueve un ambiente de trabajo que fomente la motivacién. 3 3 3 -

14. Se promueven los logros y éxitos de los servidores. 3 3 3 -

Bishnidniens 15. Se celebran los logros y contribuciones de los servidores. 3 3 3 i

16. Se brindan oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional. 3 3 3

Observaciones (precisar si hay suficiencia): i e iridad de pre
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. Leidy Lucia Méndez Gutiérrez
Especialidad del evaluador: Licenciada en Administracion, Maestra en Administracion de Negocios MBA, Magister en Gestion Publica
11 de noviembre de 2023.

T
Miembro del Jurado Evaluador

CLAD - N"29956

Firma del evaluador
DNI: 46215770



Anexo 5. Evaluacion juicio experto 2

~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FORMATO DE VALIDACION
Estimado Juez: leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere
pertinente,

Variable/categoria: INDUCCION LABORAL

Primera dimensién / subcategoria: INDUCCION A LA ORGANIZACION
Qbjelives de la dimension: Evaluar el grado de induccién laboral en una entidad plblica

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
1. Le mostraron las instalaciones de la organizacién cuando ingresé a
Exhi " idad laborar. 3 3 3 e
XN do W eatida 2. Le hicieron conocer las diferentes areas constitutivas de la entidad, 3 3 3
Informacion general de 3. Recibio informacién general sobre la entidad. 3 3 3
Ia entidad )
Informacion sobre 4. Leinformaron sobre el Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo. 3 3 3
segundad y salud -
Presentacién de 5. Le presentaron al director y a los jefes de area de la entidad, 3 3 3
supenores -
Migida y vision 6. Le ensefiaron la mision y vision de la entidad. 3 a 3 )
Objetivos 7. Le informaron los objetivos de la entidad. 3 3 3 )
Aciividedes 8. Le explicaron las actividades que se realizan en la entidad. 3 3 3 £
Infermacion sobre 8. Recibid orientacién en relacion a las normas laborales y reglamento 3
normas intemo. 3 3 .




~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Segunda dimension / subcategoria: INDUCCION AL PUESTO DE TRABAJO
Objetivos de la dimension: Evaluar si el grado de induccién al puesto de trabajo

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
L : 10. Le explicaron las funciones del puesto al que postuld, las mismas
E"p'f'csci'g:e?b'e que se encuentran detalladas en las bases del término de 3 3 3 -
e referencia.
Capacitacion 11. Fue capacitado para el puesto de trabajo. 3 3 3 -
Informacion sobre 3 3 3 R
horario 12. Le informaron cual sera su horario laboral.
13. Le informaron aspectos relacionados al pago de sus haberes. 3 2 9 X
Informacion sobre 3 3 3 -
pagos 14. Le brindaron informacién sobre sus beneficios.
15. Le brindaron informacién contable para la retencion de 4ta 3 3 3 3
categoria.
Tercera dimension / subcategoria: EVALUACION (RE INDUCCION)
Objetivos de a dimension: Evaluar el grado de evaluacion
Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
’ . 16. Recibiste reftroalimentacion de refuerzo sobre tu desempefio en el

Retroalimentacion puesto de trabajo. 3 3 3 -

Evaluacion 17. Te evaluaron para verificar que fuiste inducido adecuadamente., 3 3 3 -

Recomendaciones 18. Le dieron recomendaciones especificas para su puesto de trabajo. 3 3 3 -




il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Variable/categoria: ENGAGEMENT LABORAL

Primera dimension / subcategoria: VIGOR

Objetivos de la dimension: Medir el nivel de VIGOR en trabajadores de una entidad publica

Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
3 3 3 3 -
Filersa Se reconoce el esfuerzo de los servidores en el trabajo.
Se reconoce el esfuerzo mental que los servidores ponen en su 3 3 3 _
trabajo.
4 0 3 3 3 -
E > Cuando las cosas no van bien, contin(ia trabajando.
nergia
Pongo empefio para lograr los objetivos del dia. R 3 3 B
Concentracién Concentra su atencion durante las actividades laborales. 3 3 3 5
Segunda dimension / subcategoria: DEDICACION
Objetivos de la dimension: Medir el nivel de dedicacion en trabajadores de una entidad pablica
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Se te asignan proyectos o tareas desafiantes, 3 3 3 R
Desalio en el trabajo :
Mi trabajo es desafiante.
3 3 3
Existen oportunidades para desarrollar nuevas habilidades.
‘ 3 3 3
Opurlunndgdgs de
aprendizaje Se fomenta el aprendizaje continuo y el crecimiento profesional. 3 3 3 -
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Tercera dimension / subcategoria: ABSORCION
Objetivos de la dimension: Medir el nivel de absorcién en trabajadores de una entidad publica

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
10. La entidad fomenta la participacién activa en las actividades. 3 3 3 R
11. Se reconoce el nivel de compromiso asumido en su trabajo. 3 3 3 R
Involucramiento en
tareas 12. Se valora la dedicacion que los servidores muestran hacia sus 3 3 3 "
tareas.
13. Se promueve un ambiente de trabajo que fomente la motivacién. 3 3 3
14. Se promueven los logros y éxitos de los servidores. 3 3 3
Reconacimiento 15. Se celebran los logros y contribuciones de los servidores. 3 3 3 =

16. Se brindan oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional. 3 3 3

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. Herrera Chumacero Arturo José Maria

Especialidad del evaluador: Contador Publico Colegiado, Master en Gerencia Publica por la EUCIM Business School, SEDE PERU

17 de noviembre de 2023,

Firma evaluador
DNI: 07815275




Anexo 6. Evaluacion juicio experto 3
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FORMATO DE VALIDACION
Estimado Juez: leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere
pertinente.

Variable/categoria: INDUCCION LABORAL

Primera dimension / subcategoria: INDUCCION A LA ORGANIZACION
Objetivos de la dimensién: Evaluar el grado de induccion laboral en una entidad publica

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
1. Le mostraron las instalaciones de la organizacién cuando ingresé a
laborar. 3 3 3 -
- ) 2. Le hicieron conocer las diferentes dreas constitutivas de la entidad. Podria mejorar ligeramente
Exhibicion de la entidad el item en téminos de
3 3 3 brevedad “Le presentaron
las dreas que conforman la
entidad”
Informacién general de 3. Recibi6 informacién general sobre la entidad.
: 3 3 3 -
la entidad
Informacién sobre 4. Le informaron sobre el Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo. 3 3 3
seguridad y salud B
Presentacién de 5. Le presentaron al director y a los jefes de area de la entidad. 3 3 3 )
superiores
Mision y visién 6. Le ensefiaron la misién y visién de la entidad. 3 3 3 :
Objetivos 7. Le informaron los objetivos de la entidad. 3 3 3 )
Actividades 8. Le explicaron las actividades que se realizan en la entidad. 3 3 3 .
Informacién sobre 9. Recibié orientacién en relacién a las normas laborales y reglamento 3 3 3 )

normas interno.
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Segunda dimensién / subcategoria: INDUCCION AL PUESTO DE TRABAJO
Objetivos de la dimension: Evaluar si el grado de induccion al puesto de trabajo

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
g 10. Le explicaron las funciones del puesto al que postuld, las mismas
EXD'f':ﬁg::::bfe que se encuentran detalladas en las bases del término de 3 3 3 -
referencia.
Capacitacién 11. Fue capacitado para el puesto de trabajo. 3 3 3 -
Informacién sobre 3 3 3 -
horario 12. Le informaron cudl sera su horario laboral.
13. Le informaron aspectos relacionados al pago de sus haberes. S 3 3 G
Podria mejorar el item en
Informacién sobre 3 3 3 concisién y fluidez "Recibié
pagos informacién sobre sus
14. Le brindaron informacién sobre sus beneficios. beneficios."
15. Le brindaron informacién contable para la retencién de 4ta 3 3 3 s
categoria.
Tercera dimension / subcategoria: EVALUACION (RE INDUCCION)
Objetivos de la dimensién: Evaluar el grado de evaluacion
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
; ; 16. Recibiste retroalimentacién de refuerzo sobre tu desempefio en el
Retroalimentacién puesto de trabaio. 3 3 3 -
Evaluacién 17. Te evaluaron para verificar que fuiste inducido adecuadamente. 3 3 3 -
Recomendaciones 18. Le dieron recomendaciones especificas para su puesto de trabajo. 3 3 3 -
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Variable/categoria: ENGAGEMENT LABORAL

Primera dimension / subcategoria: VIGOR
Objetivos de la dimensién: Medir el nivel de VIGOR en trabajadores de una entidad publica

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observacionse/
Recomendaciones
3 3 3 -
Rk 1. Se reconoce el esfuerzo de los servidores en el trabajo.
2. Sereconoce el esfuerzo mental que los servidores ponen en su 3 3 3 A
trabajo.
"Persiste en el trabajo
3 3 3 incluso cuando las cosas ng
Energla 3. Cuando las cosas no van bien, continta trabajando. van bien."
4. Pongo empefio para lograr los objetivos del dia. 3 3 3 :
Concentracion 5. Concentra su atencién durante las actividades laborales. 3 3 3 -

Segunda dimensién / subcategoria: DEDICACION
Objetivos de la dimensién: Medir el nivel de dedicacion en trabajadores de una entidad publica

Observaciones/

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia
Recomendaciones
6. Se te asignan proyectes o tareas desafiantes. 3 3 3 3
Desaflo en el trabajo -
7. Mitrabajo es desafiante. 3 3 3 R
8. Existen oportunidades para desarmollar nuevas habilidades. 3 3 3 %

Oportunidades de
aprendizaje 9. Se fomenta el aprendizaje continuo y el crecimiento profesional. 3 3 3 %
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Tercera dimension / subcategoria: ABSORCION
Objetivos de la dimension: Medir el nivel de absorcion en trabajadores de una entidad publica

Indicadores itom Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

10. La entidad fomenta la participacién activa en las actividades. 3 3 3 .

11. Se reconoce el nivel de compromiso asumido en su trabajo. 3 3 3 %

Involucramiento en
tareas 12. Se valora la dedicacién que los servidores muestran hacia sus 3 3 3 _
tareas.

13. Se promueve un ambiente de trabajo que fomente la motivacién. 3 3 3 :

14. Se promueven los logros y éxitos de los servidores. 3 3 3 _

Réconcdiiiiento 15. Se celebran los logros y contribuciones de los servidores. 3 3 3 %

16. Se brindan oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional. 3 3 3 _

Observaciones (precisar si hay suficiencia): id e irid egunt
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ) Aplicable después de corregir [ ) No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez evaluador: Lopez Malqui Emy Eulalia
Especialidad del evaluador: Docente en el area de Comunicacion
16 de noviembre de 2023.

Firma del evaluador
DNI: 10874535



Anexo 7. Carta

Unidad de Gestian Arca de
Educativa local N° 02 Recursos Humanos

D
Minlsterio | Wicaministerio de g8l
ca Educacisn  Gestion (matitucional - JSEEE

“Ano de la unidad, la paz y el desarrollo”

SINAD 082588-2023
San Martin de Porres, 05 de setiembre de 2023

OFICIO N° \111-2023-MINEDU/VMGI-DRELM-DUGEL.02-ARH

Seiiora:

YAKELIN PANTALEON CHUNOCA

Urb. Residencial Pariachi Mx B Lt 36 — Distrito de Ate

Teléfono: 945794123 correo electrénico: yaki.pantaleon@gmail.com

Presente. -

Asunto = SOLICITUD DE PERMISO PARA REALIZAR ENCUESTAS PARA TESIS

Es grato dirigirme a usted en atencién al documento del asunto por medio del cual solicita
autorizacion para la aplicacién de encuestas en la sede de UGEL 02 a fin de obtener resultados
para la elaboracién de su tesis denominada: “INDUCCION LABORAL Y ENGAGEMENT A LOS

TRABAJADORES DE LA UGEL 02",

Al respecto, se autoriza lo solicitado debiendo previamente remitir una copia del instrumento
de recoleccién de informacién, la determinacién de la muestra y los resultados obtenidos con
la finalidad de implementar mejoras a partir de los resultados.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad de expresarle las muestras de mi especial

consideracion.
Atentamente,
ALEJOS LLANO DE ESCUDERO
Jefa del Area de Recursos Humanos
UGEL N° 02 - S.M.P
JARHISASE

Ca. Alfonso Bernal Montoya Lote 2 Mz
http://www.ugelD2 gob.pe, 81 Urb. San Amadeo de Garagay
San Martin de Porres. Lima 31, Perd
Telf, : 481-3682- Telefax: 481-0541
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VARIABLE 2: ENGAGEMENT
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VARIABLE 2: ENGAGEMENT
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