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RESUMEN

La gestién del desempeno labo-
ral es de vital importancia para
el cumplimiento de metas y ob-
jetivos organi-zacionales. El pro-
posito del escrito académico fue
determinar la asociacién entre el
engagement y desempefio laboral
en los trabajadores de un Progra-
ma Social. Se llevé a cabo bajo la
ruta cuantitativa, tipo bdsica de al-
cance correlacional. El disefio fue
no experimental transeccional.
Toda la poblacién fue incluida, 94
traba-jadores del Programa Juntos
- Unidad Territorial Apurimac. Se
administré un cuestionario de 24
ftems con categorias de tipo Li-
kert. El 45.7 % indicaron poseer
una buena actitud y empefio para
realizar sus actividades; mientras,
el 50 % manifestaron como ex-
celente el desempefio laboral. En
consecuencia, se obtuvo una rela-
cién positiva con intensidad con-
siderable entre el engagement y el
desempefio laboral. Significa que
ambas va-riables sufren cambios
en la misma direccién ante cual-
quier hecho favorable o no en la
entidad.

Palabras clave: engagement; des-
empeno laboral; vigor; dedicacion;
absorcién.

ABSTRACT

The management of work perfor-
mance is of vital importance for
the fulfillment of organizational
goals and objectives. The purpose
of the academic paper was to de-
termine the association between
engagement and job performance
in workers in a Social Program. It
was carried out under the quan-
titative route, a basic type of cor-
relational scope. The design was
non-experimental  transitional.
The entire population was includ-
ed, 94 workers of the Together
Program - Apurimac Territorial
Unit. A 24-item questionnaire
with Likert-type categories was
administered. 45.7 % indicated
having a good attitude and com-
mitment to carry out their activ-
ities; Meanwhile, 50 % report-
ed excellent work performance.
Consequently, a positive relation-
ship with considerable intensity
between engagement and work
performance was obtained. It
means that both variables under-
go changes in the same direction
before any favorable event or not
in the entity.

Keywords: engagement; job per-
formance; vigor; dedication; ab-
sorption.

RESUMO

A gestao do desempenho no traba-
lho ¢ de vital importincia para o
cumprimento das metas e objeti-
vos or-ganizacionais. O objetivo do
trabalho académico foi determinar
a associagdo entre engajamento e
desem-penho no trabalho nos tra-
balhadores de um Programa Social.
Foi realizado sob a via quantitativa,
tipo bdsico de escopo correlacional.
O delineamento experimental utili-
zado foi o transeccional nio experi-
mental. De toda a populagao foram
incluidos, 94 trabalhadores do Pro-
grama Juntos - Unidade Territorial
de Apurimac. Foi aplicado um ques-
tiondrio de 24 itens com categorias
do tipo Likert. Um total de 45,7 %
indicou ter uma boa atitude e com-
prometimento para realizar suas ati-
vidades, enquanto 50 % afirmaram
que seu desempenho no trabalho
foi excelente. Consequentemente,
obteve-se uma relagio positiva com
intensidade fraca entre o engaja-
mento e o desempenho no trabalho.
Isso significa que ambas as varidveis
sofrem mudangas na mesma diregiao
diante de qualquer evento favoravel
ou desfavorédvel na organizacio.

Palavras chaves: noivado; desem-
penho no trabalho; vigor; dedica-
¢ao; absorcao.
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INTRODUCCION

Trabajar directamente con familias de bajos ingresos econémicos y oportunidades limitadas es el
propésito principal del Programa Juntos; esto incluye hogares con una gestante, un nino (a) y/o
un adolescente. Ademds, el programa trabaja en estrecha colaboracién con los sectores de la salud
y la educacién; por el cual, se requiere un cierto conjunto de habilidades, capacidades y conoci-
mientos en los trabajadores encargados de ejecutar los planes del programa. Sin embargo, a pesar
de los numerosos esfuerzos del Estado en las dreas de descentralizacién, ampliacién de los recursos
presupuestarios y aumento del niimero de trabajadores putblicos, los resultados todavia tienen poca
influencia en la poblacién. Tener los recursos holgadamente presupuestarios serd de poco ayuda si
no se cuenta con personal calificado para asegurar la adecuada implementacién de las politicas pu-
blicas contenidas en el programa.

El origen de los Programas Sociales en Perd se remonta a muchas décadas atrds, sobre todo
a la época de crisis econémica donde la sociedad se organizaba para suministrar alimentos a los
sectores mds necesitados debido a la inoperancia y ausencia del Estado. Especificamente, el Pro-
grama Juntos, surge en el ano 2005 como efecto de diversos factores nacionales e interna-cionales
y forma parte de la estrategia general de politica social y lucha contra la pobreza involucra a las
familias excluidas socialmente y, en situacién de extrema pobreza. El hogar es la unidad benefi-
ciaria, mas no un individuo; por lo que, necesariamente debe integrar el hogar beneficiario, un
menor de edad. Ademds, su funcionamiento se sustenta en la operatividad, focalizacién geografi-
ca, focalizacién individual, evaluacién y seguimiento vy, vigilancia social (Cohen y Franco, 2000).
Por lo expuesto, contar con el personal administrativo y operativo para ejecutar el programa es
de vital importancia.

El desconocimiento del engagement por parte de los trabajadores, es una de las falencias que
se percibe en el Programa Nacional de Apoyo Directo a los mds Pobres-JUNTOS de la Unidad Te-
rritorial Apurimac. Como resultado, se demuestra en los bajos niveles de energia cuando intentan
cumplir con sus obligaciones; asi como su baja fortaleza mental frente a los desafios téc-nicos y so-
ciales; poco entusiasmo por su trabajo; la complejidad para mantener la paciencia en circunstancias
dificiles; y, la motivacién para trabajar durante largos periodos de tiempo. De igual manera, existe
un compromiso débil, por lo que los empleados no creen que su trabajo sea im-portante o motiva-
dor. Como resultado, hay poca emocién mientras estin empleados por la insti-tucién, poco interés
para encontrar soluciones a los problemas y, orgullo débil en la pertenencia a la empresa. Ademds,
hay una absorcién deficiente, lo que hace que el trabajador pierda la concen-tracién en el transcurso
de sus actividades. También, se sienten incémodos en la realizacién de las tareas y piensan que el
tiempo que dedican al trabajo transcurre muy lentamente.

Por otro lado, existen factores que determinan el desempeno laboral, como ciertos incumpli-
mientos respecto a los indicadores de desempeno establecida por el Programa, los cuales impiden
el logro efectivo de los objetivos estratégicos. Considerando el Plan Estratégico Institucional [PEI]
del Ministerio de Desarrollo e Inclusién Social, uno de los objetivos consiste en fortalecer la gestiéon
institucional para mejorar la condicién y la calidad de vida del usuario. Sin embargo, se percibe un
desempeno adaptativo limitado para alcanzar oportunamente el propésito, debido a que existen
falencias para concertar planes y acciones acertadas; ademds, atin persiste resistencia al nuevo apren-
dizaje relacionada a las tareas sofisticadas y las tecnologias de informacién y comunicacién. Debido
a las diversas culturas y costumbres de las comunidades donde residen las usuarias, aun brilla por su
ausencia una gestién publica con enfoque intercultural. Voluntad limitada para realizar actividades
extracurriculares, escasa iniciativa y dificultades para establecer relaciones interpersonales de coope-
racién y ayuda a los demds. Son algunas de las causas que conllevan a los trabajadores experimentar
niveles por debajo del promedio de desempeno laboral.
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Un estado mental positivo y satisfecho relacionado con el trabajo se conoce como engage-ment.
Es el nivel de participacién y energfa requerida para completar una tarea. Por tanto, es crucial ges-
tionar adecuadamente porque, con frecuencia, de ello depende el desempeno y logro de las metas
organizacionales. Para el éxito y la sostenibilidad, la competencia organizacional necesita la gestién
6ptima del talento humano. En consecuencia, para fortalecer y mejorar el sistema de tra-bajo, se
debe recurrir a ciertas herramientas que ayuden a determinar el verdadero nivel de com-promiso de
los empleados, con la organizacién.

Respecto al desarrollo de tareas, la sensibilidad al contexto y la adaptabilidad, los trabajadores
exhiben un nivel de desempeno laboral que estd por debajo de las expectativas. En consecuencia, un
aumento en el compromiso permitird que los empleados se desempenen bien, ayudando en el logro
de las metas designadas, de manera eficaz y eficiente. De esta forma, los beneficiarios del Programa
Juntos recibirdn una atencién oportuna y satisfactoria.

En el marco de la revisién bibliogrifica, existen estudios previos acerca de engagement y el
desempefio laboral. Como el de Grados Garcia (2018) donde se determiné que la empresa tiene
cola-boradores que practican el engagement obteniendo altos calificativos frente a la dimensién
vigor, dedicacién y absorcién. Respecto al desempeno laboral, la empresa prioriza la medicién de
los resultados obtenidos por cada trabajador en lugar de sus habilidades blandas al evaluar su des-
empefio en el trabajo. Por otra parte, el engagement es una herramienta fundamental para lo-grar
un mejor rendimiento laboral de los colaboradores; puesto que, poseen una relacién positiva de
64.4 % y 80.9 % (Calla Grande, 2019; Argomedo Campos, 2020). En el mismo orden de ideas,
Navarro (2018) dio a conocer que el 37,5 % de los encuestados perciben el desempeno laboral en
un nivel bajo y, Leguia Maucaylle (2019) demostré que los trabajadores perciben el engagement
entre bueno y muy bueno dentro de la organizacién. Experimentan altos niveles de persistencia y
energia cuando se habla de vigor. Ademds, altos niveles de entusiasmo e inspiracién ya que creen
que su trabajo es fundamental en términos de dedicacién. Ademds, cuando se trata de absorcién,
los trabajadores exhiben altos niveles de felicidad y concentracidn.

Para que las organizaciones tengan éxito en el logro de sus objetivos, es fundamental que cuen-
ten con colaboradores entusiastas, comprometidos y satisfechos con el trabajo que realizan. Esto
es especialmente vélido cuando se trata del nivel de compromiso de los colaboradores. Schaufeli y
Bakker (2003) precisan, como un estado de dnimo positivo que se relaciona al trabajo, cuyos facto-
res primarios son el vigor, realizar las tareas con empeno y, asimilar lo que se delega. Dicho de otra
forma, el dinamismo y la dedicacién son términos que definen el compromiso. De la misma forma,
Kahn (1990) que suprimir el individualismo a lo largo del cumplimiento de los papeles laborales,
es parte del engagement. También, menciona que las personas poseen cualidades propias que, en
las circunstancias adecuadas, les gusta usar y expresar en el curso de estas in-terpretaciones de roles.
El acto de ocupar tales dimensiones implica dirigir la energia de cada persona hacia tareas fisicas,
mentales y emocionales. Aquellos que, permanecen en sus roles asignados y no cambian a otro,
muestran que estin comprometidos.

Por otra parte, el engagement de los trabajadores no son las acciones que ejecutan, sino el esta-
do de dnimo que poseen al realizar cierta tarea (Lewis, 2011). De la misma forma Nalini y Mohd
(2019) manifiestan que el compromiso crece si los empleados reconocen que la empresa valora el
trabajo que realizan. Como resultado, contintian enfocdndose en lograr sus objetivos individuales
de crecimiento, compensacién y recompensa, al mismo tiempo que ayudan avanzar a la empresa.
Mientras, Agurto et al. (2020) toma nota del hecho de que las personas comprometidas mantienen
constantemente su deseo de poner en prictica sus conocimientos, haciendo uso de sus habilidades y
energia. Schaufeli et al. (2002) propone un modelo para medir el engagement de los colabora-dores
mediante las siguientes dimensiones: vigor, dedicacién, y absorcién.
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Figura
Modelo del engagement de Schaufeli y otros
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Vigor Dedicacién

Absorcion

Los altos niveles de energia y el deseo de dedicar esfuerzo a una determinada tarea definen el vi-
gor. Por otro lado, la dedicacién equivale realizar una determinada tarea, que motiva al trabajador
a seguir haciéndola, mientras que la absorcién es el sentimiento de realizacién al ejecutar una
determinada tarea.

Respecto al desempeno laboral, se puede citar a Koopmans et al. (2013) quienes sustentan que
el desempeno laboral son el grupo de operaciones escalables, en funcionamiento y las conse-cuen-
cias que los trabajadores estin comprometidos para atender lo que plantea la organizacién. De
acuerdo con Jacobs et al. (2013) el desempefio laboral se asocia con la accién de efectuar un deber.
Mientras que Motowidlo (2003) manifiesta que, se define como el valor total esperado de eventos
conductuales discretos realizados por individuos dentro de un periodo de tiempo estandar.

Palaci (2005) define que, el valor previsto para asistir a la organizacién y a los trabajadores
en la realizacién de diversos eventos conductuales durante un periodo de tiempo se conoce como
desempeno laboral. Finalmente, Chiavenato (2004) afirma que, debido al comportamiento que
adopta el evaluado para perseguir una meta predeterminada, el desempefio sirve como una es-tra-
tegia personal para lograr el resultado deseado.

Palaci (2005) define que el valor previsto para asistir a la organizacién y a los trabajadores en
la realizacién de diversos eventos conductuales durante un periodo de tiempo se conoce como
desempeno laboral. Finalmente, Chiavenato (2004) afirma que debido al comportamiento que
adopta el evaluado para perseguir una meta predeterminada, el desempeno sirve como una estra-
tegia personal para lograr el resultado deseado.

En funcién a la literatura existente, se identificé las dimensiones de cada variable, para lue-
go describir y buscar la asociaciéon entre si. En mérito a ello, en el presente escrito académico
se planteé determinar la relacién entre engagement y desempefio laboral en los trabajadores del
Programa Juntos - Unidad Territorial Apurimac, durante el periodo de 2022. El estudio se centra
en analizar las variables considerando como unidades de andlisis a los gestores quienes trabajan
con las usuarias del Programa Juntos.

MATERIALES Y METODOS

El proceso investigativo se llev a cabo en el marco del método cientifico con el propésito de
ahondar y ampliar el volumen de conocimientos acerca de las variables de estudios indepen-
dien-temente de la implementacién inmediata; por ende, es de tipo basica. Alcance correlacional,
ya que considerando a Arias (2010) la investigacién busca determinar el grado de asociacién entre
varia-bles a través de la prueba de hipétesis. El anélisis de las variables se realiza sin la manipula-
cién intencional del investigador; y, la captura de datos fue en un solo momento de tiempo; dicho
de otra manera, el disefio corresponde al no experimental de corte transversal. Por otra parte, la
poblacién y la muestra estuvieron conformadas por 94 trabajadores del Programa Nacional de
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Apoyo Directo a los mds Pobres Juntos - Unidad Territorial Apurimac, elegidos a través del mues-
treo no probabi-listico de tipo censal. No fue necesario extraer una muestra dado que el nimero
de empleados es accesible en su totalidad.

Tabla 1

Poblacién y muestra

Trabajadores Muestra Porcentaje
Personal administrativo 08 8.5%
Personal operativo 86 91.5%
Total 94 100%

La técnica para el recojo de datos, fue la encuesta y, su herramienta un cuestionario conformado por
24 ftems con categorias de escala tipo Likert como “Nunca (1), “Casi nunca (2)”, “Indeciso (3)”,
“Casi siempre (4) y “Siempre (5)”, estructurados por las dimensiones de cada variable. Para el andli-
sis de datos, se elaboré una matriz de datos en Microsoft Excel, donde la fiabilidad del instrumento
se midid a través de Alfa de Cronbach obteniéndose como resultado igual a. 918 (confiabilidad muy
alta); seguidamente se agrupé los datos por dimensiones en el Paquete Estadistico para las Ciencias
Sociales (SPSS v27) para la prueba de hipétesis a través del Coeficiente de correlacién rho de Spe-
arman, que segun Herndndez Sampieri y Mendoza Torres (2018) es una medida estadistica para
variables con caracteristicas de tipo ordinal.

RESULTADOS

En esta seccién, se muestra los resultados de la investigacion, que implicé realizar un andlisis descriptivo e
inferencial de los datos que fueron recolectados de acuerdo con los objetivos del escrito académico. Antes
de la prueba de hipdtesis, en la primera parte se describen las variables y sus componentes.

Resultados descriptivos

Figura 2
Percepcion respecto a las dimensiones de la variable engagement

80.0% 68.1%

60.0%

41.5% 39.4%

40.0%
20.0%

0.0%
Vigor Dedicacién Absorcién

Deficiente = Aceptable mBueno mExcelente

Atendiendo a la dimensién vigor, el 41.5 % de los trabajadores califican como bueno, mientras el
39.4 % como excelente. Dicho de otra manera, cuando se trabaja, se experimentan altos niveles de
energia y estabilidad mental, el deseo de esforzarse crece, trata de evitar desanimarse fécilmente y
mantiene un alto nivel de diligencia a pesar de los desafios y obstdculos. De la misma forma, frente
a la dimensién dedicacién, el 68.1 % de los trabajadores perciben como excelente y el 27.7 % como
bueno. Por tanto, el nivel de significado que se atribuye al propio trabajo, el entusiasmo por las
propias actividades, el orgullo por uno mismo, la conciencia para hacer frente grandes desafios que
implican el propio trabajo y la inspiracién psicoldgica que resulta de la actividad relacionada con el
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trabajo son ideales y crean un clima organizacional positivo. Para la dimensién absorcién, el 47.9 %
de los trabajadores sefialan como excelente y el 40.4 % indicaron como bueno. Dicho de otra ma-
nera, hay una buena sensacién de alegria y concentracién en el trabajo porque cuando uno disfruta
con lo que hace, no se notan las dificultades. En conclusién, la mayoria de los que participaron en
la investigacién estdn de acuerdo en que el engagement de los trabajadores es buena.

Figura 3
Percepcion respecto a las dimensiones de la variable desempeno laboral

70.2%
80.0% :
60.0% 468% 3949
40.0%
1.7%
20.0% 0.0%1.1% 2.1%
0.0% "' :
Desempeiio de la Desempeiio Desempeiio
tarea contextual adaptativo

Deficiente = Aceptable mBueno mExcelente

En cuanto a la dimensién desempefio de la tarea, el 28.7 % a 70.2 % muestran un buen desem-
peno en términos de completar tareas relacionadas con el trabajo, incluida la cantidad y calidad,
habilidades laborales y tener conocimientos actualizados para realizar tareas, entre otras cosas. En
cambio, atendiendo a la dimensién desempefio contextual, el 46.8 % de los trabajadores calificaron
como bueno y el 39.4 % como excelente. Esto significa que existe un buen desempeno del personal
en cuanto actividades adicionales, brio, demuestran esfuerzo, entusiasmo para todo, laboriosidad,
ingenio, motivacién constante, perseverancia, dedicacién exclusiva, proactividad, cooperacién y
ayuda a los demds, creatividad, cultura, relaciones interpersonales comunicacién efectiva y, compro-
miso institucional. Respecto a la dimensién desempeno adaptativo, el 60.6 % manifestaron generar
ideas frescas e innovadoras, adaptar metas y planes a la situacion, adquirir nuevas competencias,
manejo de las tecnologias, poseer la flexibilidad para enfrentarse a cualquier cambio, entender a los
demds equipos y costumbres, capacidad resiliente, prudente frente a cualquier adversidad, andlisis
rdpido de la informacién para implementar acciones inmediatas.

Prueba de hipétesis

La prueba de hipdtesis se realizé en el marco del andlisis no paramétrico bajo los siguientes precep-

tos: (a) los datos se distribuyen libremente y; (b) las categorias de las variables deben ser categéricas

de tipo ordinal. Para la medicién de la direccién e intensidad de correlacién, se recorri6 al uso del

Coeficiente de correlacién rho de Spearman, prueba para estimar estadisticamente las correlaciones

entre variables que tengan items con escala ordinal (Hernandez Sampieri y Mendoza Torres, 2018).
H : Existe una correlacién positiva entre el engagement (dimensiones) y desempenio laboral de
los trabajadores del Programa Juntos - Unidad Territorial Apurimac.

H ; No existe una correlacién positiva entre el engagement (dimensiones) y desempefo laboral
de los trabajadores del Programa Juntos - Unidad Territorial Apurimac.
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Tabla 2

Correlacion entre engagement (dimensiones) y desempeno laboral

Desempeiio laboral

Rho de Spearman  Engagement  Intensidad y direccién de correlacién 783**
Vigor Intensidad y direccién de correlacién 5727
Dedicacién Intensidad y direccién de correlacién 418**
Absorcién Intensidad y direccién de correlacién 482%*
p-value calculada .000
Unidades muestrales 94

Nota. ** La correlacién es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Hecho el andlisis, se tiene la tabla 2, donde el resultado de correlacién es igual a .783** con-side-
rando el p-value calculada <.01. Por lo tanto, con un nivel de significancia de 99%, se rechaza la
hipétesis nula para afirmar que existe una relacién positiva considerable entre el engagement y el
desempeno laboral. Dicho de otra forma, ante un mejor compromiso y entrega del personal, el
desempeno laboral, también, permitird el cumplimiento efectivo de los objetivos institucionales.
Por otra parte, el grado de asociacién de las dimensiones son: vigor (.572**) siendo esta la pun-
tuacién mayor entre las dimensiones; dedicacién (.418*) y, absorcién (.482**) con el desempefio
laboral. En sintesis, la implementacion fructifera de estos componentes ayuda la realizacién y
cumplimiento exitosa de las funciones.

DISCUSION

En el presente escrito académico, se determind la presencia del engagement en los trabajadores,
ésta mantiene una fuerte conexidn con las tareas que realizan y genera estima para responder
de forma eficiente a las diversas necesidades laborales que puedan presentarse en el dia a dia
(Salanova etal., 2000). Las percepciones de engagement obtenidas son las siguientes: el 48,94 %
de los trabajadores la califica de buena, el 45,74 % la califica de excelente y un grupo reducido
de 5,32 % la califica de aceptable. Dado que los empleados de la institucién tienen un indice
de compromiso positivo en la gran mayoria de los casos, se puede concluir que el equipo estd
comprometido y entusiasmado con su trabajo y actividades. Ademds, cabe resaltar que el en-
gagement no solo comprende las acciones que ejecutan, sino el estado de 4nimo que poseen al
realizar cierta tarea (Lewis, 2011).

Se entiende por desempefio, en el lugar de trabajo, la relacién entre las operaciones, la
efi-ciencia funcional y el compromiso de los empleados con la empresa. Para Jacobs et al. (2013)
implica el cumplimiento de una tarea. Asi, en una escala amplia, es posible decir que el desem-
pefio de un trabajador en el trabajo se refiere a cémo se comporta en relacién con las metas y
compromisos de la empresa para la que trabaja. Debido a esto, los resultados fueron los siguien-
tes: el 93,62 % de los trabajadores dio calificaciones positivas frente a su desempefio laboral con
comentarios que iban de bueno a excelente. No hay opiniones negativas pues el 6,38 % de las
personas la calificaron como aceptable. Como resultado, se considera que, el personal se desem-
pena adecuadamente en el trabajo.

Atendiendo a la hipétesis general, el resultado demuestra una asociacién positiva considerable
entre el engagement y el desempeno de los trabajadores, donde el andlisis inferencial demuestra una
relacién con intensidad de .783** bajo el nivel de significancia de 99%. En consecuencia, se procede
al rechazo de la hipétesis nula y trabajar con la hipétesis de investigacién. Se puede co-rroborar con
el trabajo de Grados (2018) donde indic6 que, los trabajadores mientras comparten un compromi-
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so evidente hacia una organizacién demuestran eficacia, dedicacién y absorcién laboral. Por tanto,
los resultados organizacionales son indices para medir el desempeno laboral. Ademds, el engage-
ment genera una actitud de identificacién con la entidad y una dedicacién consiente y productivo
frente a las actividades. Y, frente a los diversos conflictos busca las alternativas para dar una solucién
creativa. Sin embargo, se debe enfatizar en el desarrollo y medicién de las habilidades blandas en el
marco de sus tareas y funciones asignadas.

Cabe destacar que, la correlacion entre las variables es considerable, asi como las dimensiones
del engagement guardan una asociacién moderada con el desempefo laboral. Por consiguiente, un
mejor resultado en los componentes de la primera variable produce un mayor desempeno en los
trabajadores, el cual es satisfactorio para el cumplimiento de los fines organizacionales.

CONCLUSIONES

En el marco del propésito de la investigacidn, la mayoria de los trabajadores manifestaron per-
cibir un nivel alto de compromiso para mejor desempeno laboral. Asimismo, estadisticamente
la asociacién entre las variables es positiva con una intensidad de .783**. Dicho de otra manera,
cuando se implementan los mecanismos para generar una actitud positiva hacia el trabajo, la
ca-pacidad de los trabajadores para realizar tareas en consonancia con los objetivos organizacio-
nales, también, comienza a mejorar considerablemente.

De la misma manera, si bien se notan mayores niveles de energia y fortaleza mental, también
existe un mayor nivel de interés para esforzarse en el trabajo, evitar desanimarse ficilmente y
mantener un alto nivel de diligencia incluso cuando se presentan dificultades y conflictos. Una
actitud ascendente en los trabajadores respecto al cumplimiento de las metas de la organizacién
y, el grado de contribucién de acuerdo con las capacidades que poseen es resultado de la creacién
de un ambiente donde el trabajo adquiere un nivel significativo, donde los gestores muestran
entusiasmo y orgullo por ello. La expectativa de acciones conductuales discretas realizadas dentro
de un marco de tiempo tipico se percibe como un valor esperado alto si los trabajadores disfrutan
lo que hacen y estdn completamente concentrados en ello.

De hecho, los trabajadores que poseen un alto grado de engagement son los que demuestran
un desempeno esperado conforme a las metas e indicadores de las politicas publicas del programa,
asi como las exigencias administrativas de la cipula. Generar ambientes orientados a potenciar el
engagement a corto plazo, permite contar con el staff muy comprometido y un clima organizacional
adecuado, repercutiendo en una atencién de calidad hacia las usuarias beneficiarias del programa.

Uno de los elementos esenciales de la organizacién es el talento humano; por lo tanto, adminis-
trar los factores como la motivacién, recompensas, liderazgo, comunicacién, toma de decisién, tra-
bajo en equipo, gestién de conflictos y negociacién de forma ideal y descentralizada ayuda a maxi-
mizar las destrezas, energfa y constancia de los trabajadores en el marco de gestidén por resultados.

Una cultura organizacional innovadora y flexible crea un ambiente de compromiso entre los
miembros de una entidad, donde el impetu, las emociones favorables y la dedicacién al trabajo
son propulsores del engagement acompafiada de la gestién efectiva del talento humano. Por lo
tanto, resulta importante fomentar una cultura organizacional basada en generar una conexién
emocional hacia la organizacién en programas similares o en las entidades del Estado. Puesto que
el nivel de esfuerzo y comportamiento depende de ello.

En base a los resultados, el presente estudio invita a indagar de forma exhaustiva acerca del
objeto de estudio con una metodologia selecta, como la ruta cualitativa o mixta que conlleva a
obtener resultados holisticos para determinar conexiones entre los componentes de los fenéme-
nos y los diversos factores que influyen en ello, luego ofrecer mejores alternativas o caminos de
solucion del problema planteado.
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ANEXO
Anexo 1
Cuestionario de investigacion
g
S a.
Engagement para el desempefio laboral en los trabajadores de un Pro-gra- | _ Sl ¢ S )
ma Social g ; g z g
Sl @18 || ©
Z|lO|E|O|&
112[3]|4]5
Engagement
Dimensién: vigor
1 [ Tengo altos niveles de energfa para realizar mi trabajo
2 | Invierto mds esfuerzo en el trabajo para alcanzar los objetivos
3 | Puedo persistir en la actividad, aunque aparezca dificultades y complicaciones
4 | Tengo resistencia mental mientras se trabaja
Dimensién: dedicacién
5 (;onsidero que es importante el trabajo que realizo y por tanto inspira con-
tinuar
6 | Siento entusiasmo por el trabajo que realizo
7 | Me siento orgulloso de pertenecer a la institucién
8 | El trabajo que realizo es un gran reto
Dimensién: absorcién
9 Experimento sentimientos de felicidad cuando estoy concentrado en el tra-
bajo
10 | Siento que el tiempo pasa volando cuando estoy haciendo mi trabajo
11 | Disfruto de mi trabajo
12 | Tengo concentracidn absoluta en las actividades que realizo
Desempeio Laboral
Dimensién: desempefio de la tarea
13 | Cumplo con las tareas laborales que me son asignadas
14 | Realizo trabajos de calidad
15 | Tengo conocimiento del trabajo que me ha sido asignado
16 Cuento‘ con la capacidad para la resolucién de problemas que se presente en
el trabajo
Dimensién: desempefio contextual
17 | Realizo tareas extra con el fin de cumplir con los objetivos fijados
18 | Tengo la capacidad de tomar iniciativa para empezar con un proyecto
19 Mantengo buenas relaciones interpersonales con los companeros y usuarios
del programa
20 | Me gusta cooperar y ayudar a los demds
Dimensién: desempefio adaptativo
21 | Tengo la capacidad para ajustar metas y planes a la situacién
22 | Puedo aprender nuevas tareas y manejo de nuevas tecnologias
23 | Soy flexible y de mente abierta ante los demis
24 | Tengo la capacidad para comprender otros grupos o culturas
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