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Resumen
La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la asociacion entre el
engagement y rendimiento laboral en el personal C.A.S. de una entidad publica de
Lima, 2023. La metodologia fue de tipo basica intencionada con un disefio no
experimental, bajo el enfoque cuantitativo y de nivel correlacional. Para la medicidon
de las variables, se utilizaron dos cuestionarios como instrumento de recoleccion,
la cual se aplicaron a 55 colaboradores. Los resultados evidenciaron que ambas
variables tienen una asociacién positiva considerable, gracias a la prueba de Rho
Spearman, donde se comprobé mediante la determinacion de un coeficiente de
0,721 y una significancia bilateral de 0,000. Concluyendo que existe asociacion
positiva considerable entre las variables de estudio, lo que representa que mientras

mayor sea el engagement, mayor sera el rendimiento laboral de los trabajados.

Palabras clave: Engagement, rendimiento laboral, gobierno local, modelo UWES,

modelo tedrico de Murphy.
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Abstract

The objective of this research was to determine the association between
engagement and work performance in C.A.S personnel. from a public entity in Lima,
2023. The methodology was intentional basic with a non-experimental design, under
a quantitative and correlational approach. To measure the variables, two
guestionnaires were used as collection instruments, which were applied to 55
collaborators. The results showed that both variables have a considerable positive
association, thanks to the Rho Spearman test, where it was verified by determining
a coefficient of 0.721 and a bilateral significance of 0.000. Concluding that there is
a considerable positive association between the study variables, which represents
that the greater the engagement, the greater the work performance of the
employees.

Keywords: Engagement, Job Performance, Local Government, UWES Model,

Murphy's Theory of Job Performance.



l. INTRODUCCION

Gran parte de los trabajadores no se identifican con sus roles laborales, lo
gue ocasiona que su rendimiento dentro de la empresa no sea el mas adecuado
(Coronado-Guzmén et al., 2020), es alli donde surge la importancia del compromiso
organizacional, denominado engagement (Lopez et al., 2015), que hace referencia
entusiasmo y conexion que experimentan los empleados en sus respectivos
trabajos (Hermosa-Rodriguez, 2018). El rendimiento laboral, es el objetivo
organizacional de generar resultados y también considerado como la medicion del
desempeiio (Mendieta-Ortega, 2020).

Segun datos de la Organization Economic Cooperation Development
(OCDE) los paises desarrollados exhiben niveles mas elevados de productividad
por empleado en comparacion con aquellos en vias de desarrollo (Espinosa, 2017).
Es importante considerar que el engagement se asocia directamente con el
rendimiento laboral (Huaman-Cuya y Torres-Limascca, 2023), por lo que
comprender esta asociacibn es un punto importante para asumir tacticas
organizacionales con miras a desarrollar el desempefio individual de los
colaboradores.

Es innegable que el concepto de engagement ha adquirido un
reconocimiento global y es altamente valorado en el entorno empresarial. Segun
diversos estudios en Estados Unidos un 34% de los empleados manifestaron estar
comprometidos en su trabajo, logrando una alta eficiencia (Cernas et al., 2018) con
ingresos anuales promedio de $60,000 (Gestion, 2021). En Alemania, el
engagement fue ligeramente menor, con un 28% de empleados comprometidos y
una productividad intermedia (LIul, 2015), alcanzando ingresos promedio anuales
de 55,000 euros por empleado (Expansion, 2021). En contraste, Japon destaco con
un alto 42% de empleados comprometidos y una productividad excepcional
(Morales, 2010), generando ingresos anuales promedio por empleado de 38,000
euros (Mitsubishi, 2023).

Elementos como la cultura laboral, las politicas de gestion, el entorno
econdmico y social pueden variar significativamente entre diferentes localidades
(Pilligua y Arteaga, 2019). Paises como Pakistan, evidenciaron niveles elevados de
rendimiento y compromiso organizacional en sus instituciones publicas (Malik et.

al., 2019), asi también estudios realizados en Indonesia respecto a la asociacion



entre engagement y rendimiento evidenciaron la vinculacion de estas variables
(Suharto et al., 2019). Por otro lado, investigaciones llevadas a cabo en entidades
publicas de Arabia Saudi han evidenciado que el compromiso organizacional tiene
un rol mediador con otras variables organizacionales (Sahni, 2021).

A nivel nacional, mejorar estos aspectos es un objetivo tanto para las
empresas como para el gobierno peruano (Gonzales et al, 2018). Ademas, la
reciente pandemia impacto significativamente en la dindmica laboral del pais y cre6
la necesidad de implementar el trabajo remoto (OIT, 2020). El estrés vinculado Al
confinamiento vivido en el 2020 la pandemia y la incertidumbre economica
afectaron el engagement y el rendimiento laboral en Pert (Correa y Llanos, 2021).

Por otro lado, se ha observado que el 83% de trabajadores de un municipio
chiclayano que participaron en programas de desarrollo de engagement
experimentaron un aumento del 15% en su rendimiento laboral (Bazan y Chaname,
2022). La comprension de como el compromiso de cada colaborador influye en su
productividad y desempefio puede ayudar a las organizaciones a desarrollar
estrategias mas efectivas para impulsar la eficiencia y la calidad del trabajo, lo que
a su vez contribuye al crecimiento econémico sostenible del pais (Montoya y
Boyero, 2016).

Considerando que las estrategias de gestion humana contindan
evolucionando constantemente, se busca incrementar el desempefio y, por lo tanto,
los indicadores de rendimiento en los colaboradores (Jara et al., 2018). En ese
sentido, la investigacion desarrollada tiene lugar en una municipalidad distrital de
Lima con 139 afios de fundacion, y cuenta ademas con 398 trabajadores C.A.S.,
42 en contrato bajo Decreto N.° 276, 41 contratados bajo el Decreto N.° 728 y 2156
locadores de servicios. En esta municipalidad, se ha identificado indices de
rendimiento laboral por debajo de lo esperado; por lo que en las encuestas
anénimas realizadas por el area de personal se determind que muchos de los
trabajadores no se identificaban con su puesto de trabajo o en algunos casos, eran
indiferentes a sus responsabilidades; debido a ello, se consideré los niveles
reducidos de engagement como el elemento principal asociado al rendimiento.

En relacion a lo anterior se plantea la pregunta de investigacion ¢ Cual es la
asociacion entre el Engagement y rendimiento laboral en el personal C.A.S. de una
entidad publica de Lima, 20237, que da lugar a los siguientes problemas especificos



¢, Cual es la asociacion entre vigor y rendimiento laboral en el personal C.A.S. de
una entidad publica de Lima, 2023?, ¢Cudl es la asociacion entre dedicacion y
rendimiento laboral en el personal C.A.S. de una entidad publica de Lima, 2023? Y
finalmente ¢Cual es la asociacion entre absorcién y rendimiento laboral en el
personal C.A.S. de una entidad publica de Lima, 2023?

Si bien existen investigaciones acerca del engagement y como se asocia con
el rendimiento, es relevante socialmente que el estudio se centre directamente en
las especificidades del Perd y tenga en cuenta la dindmica laboral, las
caracteristicas culturales de las organizaciones, en especial de la institucion donde
se desarrolld el estudio dado que con las recomendaciones que se elaboren se
permita el desarrollo de estrategias en beneficio de desarrollar el compromiso
laboral de cada uno de los empleados.

La implicacion préactica, radica en que proporcionara conocimientos
especificos y contextualizados que son esenciales para tomar decisiones
informadas a nivel empresarial y gubernamental; que faciliten la aplicacion objetiva
de talleres y metodologias orientadas a invitar a la accion al personal de la
organizacion lo que repercutira directamente en la productividad, pues el
rendimiento guarda relacion directa con este objetivo organizacional. Desde una
perspectivatedrica, se amplia la base de conocimientos en los campos de estudio
es una necesidad ineludible, especialmente en el contexto peruano. A nivel
metodolégico se presenta la adaptacion de instrumentos de medicidn
estandarizados para su aplicacién en la realidad local y especifica de la poblacién
que facilitaria estudios en el area de estudios.

Debido a esto, se ha considerado como objetivo principal Determinar la
asociacion entre el engagement y rendimiento laboral en el personal C.A.S. de una
entidad publica de Lima, 2023; asi también se ha considerado como objetivos
especificos, (1) Determinar la asociacién que existe entre vigor y rendimiento
laboral en el personal C.A.S. de una entidad publica de Lima, 2023; (2) Determinar
la asociacion que existe entre dedicacion y rendimiento laboral en el personal
C.A.S. de una entidad publica de Lima, 2023; y finalmente, (3) Determinar la
asociacion que existe entre absorcion y rendimiento laboral en el personal C.A.S.
de una entidad publica de Lima, 2023.

Frente a ello, se plantea como hipotesis general que existe asociacion



positiva entre engagement y rendimiento laboral en el personal C.A.S. de una
entidad publica de Lima, 2023. Por otro lado, como hipoétesis especificas tenemos,
(1) Existe asociacién positiva entre el vigor y rendimiento laboral en el personal
C.A.S. de una entidad publica de Lima, 2023. Ademas, (2) Existe asociacion
positiva entre dedicacion y rendimiento laboral del personal C.A.S. de una entidad
publica de Lima, 2023 y (3) Existe asociacion positiva entre absorcion y rendimiento

laboral en el personal C.A.S. de una entidad publica de Lima, 2023.



Il. MARCO TEORICO

El concepto de engagement y su conexion con el rendimiento laboral han
sido areas de gran interés en la psicologia organizacional y los recursos humanos
en las ultimas décadas. Esta conexién no solo se ha asociado con un mayor
bienestar y satisfaccion laboral, sino también con un mejor rendimiento en el trabajo
(Pizarro et al., 2019). Entender cdmo se asocian estas variables en los
colaboradores es fundamental para las organizaciones que buscan crear entornos
laborales mas saludables y eficientes (Yongxing et al., 2017). En este contexto, se
exploraran antecedentes y hallazgos relevantes en la literatura que examinan esta
vinculacion.

Inicialmente, Fabian y Villarroel (2023) investigaron bajo un marco
cuantitativo la asociacion entre compromiso laboral y rendimiento de los
trabajadores ediles de la municipalidad de Chosica, lo que involucré a un grupo de
trabajadores y se recopilaron datos y se realizaron mediciones numeéricas para
evaluar las hipotesis. Los resultados destacaron que en el 69% de los
colaboradores se observo alto compromiso laboral y se evidencio la presencia de
una asociacion estadistica directa entre las variables de estudio. Concluyeron que
el engagement es crucial para desarrollar estrategias que busquen incrementar el
rendimiento de los trabajadores y, por lo tanto, a nivel organizacional se deben
tomar medidas o estrategias para fomentarlo.

Mientras que, Godoy (2023) condujo una investigacion correlacional y no
experimental con el fin de determinar una asociacion estadistica entre el
compromiso de los empleados (engagement) y su rendimiento laboral en la
Municipalidad de Pichari. Se empled una encuesta en 96 trabajadores municipales.
Los resultados principales indicaron una asociacion fuerte entre las variables,
evidenciada en una rho de 0,92. El estudio concluyé que el engagement funciona
como factor desencadenante del rendimiento de los colaboradores de la muestra 'y
resaltd la necesidad de fomentar el engagement de la poblacion para mejorar su
desempefio dentro de dicho municipio.

Bajo esa linea, Llayqui y Cuti (2022) desarrollaron un estudio cuantitativo y
correlacional buscando determinar la asociacion estadistica entre el engagement y
el rendimiento laboral individual de colaboradores de un proyecto publico, en

Huancayo, Peru. Los principales hallazgos del estudio revelaron una asociacion



estadistica positiva entre las variables de estudio. Se concluy6 que el engagement
es vital para mejorar el rendimiento laboral individual en el entorno empresarial y
abogd por que las organizaciones implementen estrategias para fomentar el
engagement de sus colaboradores.

De la misma manera, Delgado y Vivanco (2022) investigaron con el propdsito
de establecer la asociacién entre engagement y rendimiento en empresas de la
ciudad de Chiclayo. Se aplicaron instrumentos validados mediante criterio de
expertos a los colaboradores. Los resultados clave del estudio revelaron una
asociacion positiva entre las variables analizadas. Ademas, se constatdé que el
engagement se asocia positivamente en el rendimiento del colaborador,
concluyendo que el engagement no solo se asocia, sino que impacta en el
rendimiento empresarial por lo que la implementacion de estrategias para
desarrollar positivamente el compromiso, es fundamental para asegurar el éxito de
la empresa en temas de logro de metas organizacionales.

En una perspectiva similar, Quispe (2022) investigé cuantitativamente con el
objetivo de identificar la asociacion entre compromiso y rendimiento laboral en
trabajadores de dos entidades estatales de Moquegua. Se identificd una asociacion
estadistica positiva entre dichas variables. Se resaltd que la dimension Dedicacion
perteneciente a compromiso laboral ejercia una asociacion particularmente
resaltante en el rendimiento laboral. En conclusién, se recomienda que las
organizaciones implementen estrategias destinadas a promover el compromiso
laboral, ya que esto puede tener asociacion positiva en su desempefio.

Mientras que, Paipay (2022) investigbé en un marco cuantitativo correlacional
con el propdsito de identificar la relacién entre compromiso y el rendimiento laboral
de 80 trabajadores de una entidad estatal. Los resultados revelaron una correlacion
estadistica positiva en la dinamica de las variables analizadas, lo que sugiere que
aquellos con niveles mas altos de compromiso laboral tienden a tener un
rendimiento laboral superior. En consecuencia, se concluyo que la implementacion
de estrategias para promover el compromiso laboral puede tener una influencia
importante a nivel estadistico en el rendimiento dentro el entorno hospitalario.

Por otro lado, Hoyos (2022) desarroll6 un estudio cuantitativo correlacional,
orientado a identificar la asociacion estadistica entre el compromiso y el

rendimiento de los colaboradores de una entidad estatal. La poblacion de interés



comprendié a 80 trabajadores de dicha instituciéon. Se destacO una asociacion
positiva entre las variables analizadas. Asimismo, se concluyé que el compromiso
laboral se correlacionaba a favor de la satisfaccion organizacional, mientras que el
rendimiento se asociaba de manera positiva con la calidad del trabajo y la eficiencia.

En otra perspectiva encontramos a Bazan y Chanamé (2022) quienes
buscaron determinar en un estudio descriptivo correlacional, la asociacion
estadistica entre compromiso y rendimiento de un grupo de trabajadores ediles
chiclayanos. Mediante la aplicacion de encuestas y posterior al andlisis estadistico,
se identificd6 una asociacion positiva entre las variables analizadas en los
colaboradores de dicho municipio. También se identificO6 que el nivel de
compromiso laboral entre los empleados era moderado y que habia areas de
mejora en la organizacion para fomentar dicho compromiso. Se concluy6 que las
organizaciones deben implementar estrategias destinadas a mejorar la vinculacion
de los empleados a sus posiciones laborales.

También encontramos a Chanduvi (2021) quien investigé la asociacion entre
engagement y rendimiento en un organismo gubernamental local de la region
Lambayeque, Peru. El analisis estadistico mediante el coeficiente de Pearson,
permitid6 determinar una asociacion directa entre las variables mencionadas. Se
concluy6 que el compromiso laboral era un elemento importante para mejorar el
rendimiento en una institucion publica y que su promocion podia tener un impacto
positivo en la sociedad. Se recomendo que las instituciones publicas fomentaran el
compromiso entre sus trabajadores para mejorar su rendimiento.

A nivel internacional, tenemos a Lai et al. (2020) quienes desarrollaron una
investigacion con el objetivo de analizar la asociacion entre en el engagement y el
rendimiento laboral en 507 trabajadores del sector publico de China. Para
garantizar la validez de las medidas utilizadas se empleé andlisis de validez
discriminante. El estudio encontr6 que el compromiso de los participantes se
relaciona positivamente con el engagement, lo que representa un mejor
desempeiio en sus tareas laborales y comportamientos de ayuda. El estudio
enfatiza la relevancia de tomar en cuenta factores contextuales que puedan influir
en estas conexiones y resalta la necesidad de futuras investigaciones para validar
y ampliar estos resultados en grupos de trabajo diversos.

Por otro lado, es importante considerar a Suharto et al. (2019), quienes



buscaron establecer la asociacion entre el engagement y el rendimiento laboral de
una muestral de 350 funcionarios publicos de diferentes entidades
gubernamentales. El andlisis de resultados empledé pruebas de normalidad,
homogeneidad, colinealidad y regresién de significancia. Se usaron ecuaciones
estructurales (SEM) identificando que el engagement tiene una asociacion positiva
(r=0,7) con el rendimiento laboral de los trabajadores de entidades publicas. Una
de las conclusiones mas importantes radica en que el engagement podria tener un
impacto directo en los niveles del desempefio.

Asi también, Bakhit y Azmi (2017) llevaron a cabo una investigacion para
establecer la asociacién entre el engagement y el rendimiento de 600 empleados
publicos de Oman. Para medir engagement, se aplicd la escala de compromiso
organizacional de Meyer y Allen, para el rendimiento, se emplearon dos escalas:
una enfocada en el desempefio contextual y otra relacionada con el desempefio en
tareas. El analisis estadistico permitio identificar que todos los componentes del
engagement estaban positivamente relacionados (p<0,05) con el rendimiento de
los colaboradores de las instituciones publicas de Oman.

Como teorias relacionadas al tema, en relacién al engagement, se considera
como un estado emocional y motivacional positivo que experimentan los empleados
hacia su trabajo. Este estado se puede identificar por la dedicacion, la absorcion y
la energia que los colaboradores ponen en la realizacion de sus tareas laborales.
En esencia, el compromiso laboral se centra en la conexion emocional y cognitiva
gue los empleados establecen con sus labores y cdmo esta relacion impacta en su
rendimiento en el &mbito laboral (Yongxing etal.,, 2017) Mientras que para
Hinojosa-Lopez (2022) el engagement es el nivel de compromiso emocional y
entusiasmo que un trabajador tiene hacia sus funciones y organizacion. Se
caracteriza por una actitud positiva, un sentido de propésito y disposicion para ir
mas alla de los requisitos del trabajo. Los empleados comprometidos son mas
propensos a ser productivos, satisfechos y leales a su organizacion.

De la misma manera, Mora et al. (2022) conceptualizan el compromiso
laboral como una actitud positiva que abarca vigor, dedicacion y absorciéon, y que
los empleados deben desarrollar hacia sus tareas laborales. Este enfoque esta
relacionado con el entusiasmo que los empleados experimentan al realizar sus

labores y se considera un factor motivacional. Es importante sefialar que, mientras



el compromiso organizacional se refiere al vinculo entre el empleado y la
organizacion, el compromiso laboral estad relacionado con la pasion que el
trabajador aporta a sus responsabilidades laborales. Asimismo, Davila-Moran et al.
(2022) lo han definido como un estado mental orientado a la direccién de los
recursos humanos.

Una definicion mas completa es la proporcionada por Lopez y Chiclana
(2017) quienes conciben el compromiso laboral como un constructo que se asocia
a un estado de flujo en el que una persona se siente inmersa en una actividad o
tarea. En este estado, la persona se enfoca plenamente en la tarea y experimenta
un sentido de control y satisfaccion. Para medir el compromiso laboral, se emplean
escalas especificas que evaluan diversos aspectos del compromiso y la motivacion,
tales como la dedicacion, la absorcion y la energia.

En el presente trabajo, el modelo seleccionado para evaluar engagement,
sera el de Schaufeli y Bakker (como se citdé en Davey, 2017) que hacia referencia
a que la variable se identificaba a través del vigor evidenciado al momento de
realizar un trabajo, la dedicacion que se colocaba al mismo y finalmente la
absorcion vital que las labores implicaban en el colaborados. Este modelo también
se denomina UWES.

Como primera dimension, nos encontramos al Vigor, que representa esa
sensacion de vitalidad inagotable y resistencia mental que experimentamos al
sumergirnos en nuestras responsabilidades laborales. Es como un motor interno
gue nos impulsa a abordar los desafios profesionales con un entusiasmo y una
determinacién renovados. Aquellos individuos que experimentan un alto nivel de
vigor en el trabajo sienten una profunda vitalidad en sus quehaceres, lo que se
refleja en su disposicién para invertir un esfuerzo adicional, en su capacidad para
mantener niveles excepcionalmente altos de concentracién y en una sensacion
activa de compromiso con sus obligaciones laborales (Davey, 2017).

La Dedicacion es la segunda dimension, que en el contexto laboral se
manifiesta como un fuerte vinculo emocional y un compromiso profundo con la
profesion. Quienes poseen una dedicacion elevada sienten que su trabajo tiene un
propdsito y un valor de gran significado. Este compromiso emocional se traduce en
una disposicion para superar los limites requeridos y contribuir de manera activa al

exito de la organizacion. Ademas, estas personas encuentran inspiracion en su



labor y sienten un profundo orgullo por formar parte de la entidad a la que
pertenecen (Davey, 2017). En relacidn a la dedicacion, ha sido definida en la teoria
del engagement de psicologia positiva de Salanova (Ocampo, 2021) como a un
fuerte involucramiento con el trabajo, donde incluso se llega a experimentar altos
niveles de significado, alegria e inspiracion. Asi también, se considera la propuesta
de Salanova y Llorens (2009) quienes destacan que la vinculacion afectiva,
actitudinal o emocional hacia el puesto de trabajo predispone al colaborador a una
entrega total hacia sus funciones, lo que se manifestaria en aumento del
desempeiio o rendimiento laboral.

Como tercera y ultima dimensién, encontramos a la Absorcion en el trabajo
radica en la capacidad de sumergirse por completo en las tareas laborales, de tal
manera que se pierde la nocion del tiempo durante la jornada laboral y se
experimenta una inmersion total en las responsabilidades. Individuos con un alto
grado de absorcion encuentran una satisfaccion profunda en su trabajo, a veces al
punto de tener dificultades para desconectar mentalmente de él incluso durante su
tiempo libre. La sensacion de estar completamente inmerso en las
responsabilidades laborales es un indicador claro de esta dimension, la cual refleja
un compromiso laboral profundo y una inmersién total en las actividades
profesionales (Davey, 2017). Finalmente, se considera la propuesta teorica de
Schaufeli y Salanova (Viveros y Fierro, 2020) que mencionan la dimension
absorcion como aquel nivel de concentracidén con la que el trabajador asume sus
labores, llegando a ser tan alta, que el trabajador experimenta que el tiempo pasa
a una velocidad incontrolable mientras lleva a cabo sus tareas diarias. También
abarca a aquel colaborador que prefiere mantener conexién con sus tareas que
atender otras actividades de caracter personal. Por otra parte, la propuesta tedrica
de Pereda (2016) sefiala que niveles elevados de absorcién garantiza que las
actividades pendientes o llevadas a cabo, permite a los colaboradores estar cerca
de cumplir o incluso superar las expectativas organizacionales cumpliendo asi las
metas planteadas.

Estas tres dimensiones del engagement no solo son esenciales para el
bienestar de los empleados, sino que influyen de manera positiva en el rendimiento
y en los resultados de la organizacion. La evaluacion y comprension de estas

dimensiones a través de encuestas y evaluaciones pueden ayudar a las

10



organizaciones a fomentar un mayor compromiso laboral entre su personal, lo que,
a su vez, puede impulsar la productividad y la satisfaccion.

Por otro lado, en relacion al rendimiento laboral, Mendieta et al. (2020) lo
describen como la capacidad de un trabajador para desarrollar efectiva y
eficientemente sus actividades, alcanzando los propésitos establecidos por la
organizacion. Este rendimiento puede ser medido en términos de cantidad y calidad
de trabajo, asi como en términos de la capacidad del trabajador para adaptarse a
los cambios en el entorno laboral y trabajar en equipo con otros empleados.
Ademas, puede verse afectado por otros elementos como la motivacion, la
satisfaccion laboral y el desarrollo organizacional.

Mientras que Espinoza y Toscano (2020) lo conceptualizan como el
rendimiento la capacidad de un trabajador para cumplir con sus objetivos y
responsabilidades en el trabajo de manera efectiva y eficiente. Se trata de la medida
de la productividad y calidad del trabajo que realiza un empleado en su puesto. En
otras palabras, rendimiento laboral es la facultad de un trabajador para conseguir
resultados esperados en su trabajo, y puede ser influenciado por diversos factores,
incluyendo el salario emocional. Asi también, Larico-Mamani etal. (2021) lo
considera como el repertorio conductual que realiza un trabajador en relacion con
sus funciones y responsabilidades en el trabajo.

En ese sentido, autores como Cabezas y Brito (2021) han conceptualizado
esta variable diferencidndola de otros conceptos mas amplios, como el rendimiento
global o individual. Rolin (2020) por otro lado, sefala que es la medicion de
resultados alcanzados en funcion de las metas empresariales. Se trata de la
capacidad de los trabajadores para cumplir efectivamente con tareas asignadas,
logrando los objetivos especificos de su puesto de trabajo.

En lo que respecta al rendimiento laboral, Cabezas (2016) menciona su
asociacién a la forma en la que los trabajadores ejecutan sus tareas y cumplen con
sus responsabilidades en el entorno laboral. Esta evaluacion tiene lugar durante las
revisiones de rendimiento, donde los empleadores evalGan diversos aspectos para
analizar el desempefo individual de cada colaborador (Haro et al., 2023). Por lo
general, estas evaluaciones se efectian de forma anual y pueden influir en la
posibilidad de ascensos, promociones o incluso en la continuidad de la relacion

laboral (Gil y Peird, citado en Cabezas, 2016).
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El trabajo a distancia ha obligado a los trabajadores a destinar mas tiempo a
sus labores desde sus hogares, lo cual ha tenido un impacto notorio en sus niveles
de productividad en este contexto particular. El aumento en la carga de trabajo
diaria, sumado a la incertidumbre acerca de la situacion laboral y a la necesidad de
utilizar tecnologias (Paladines et al., 2021), puede afectar adversamente el
rendimiento de los empleados. La causa principal de la disminucion del rendimiento
laboral se atribuye a comunicacion inadecuada entre los colaboradores y al uso
ineficaz de las tecnologias de la informacién y comunicaciones, ya que el trabajo
en equipo demanda un dominio intermedio y avanzado de las aplicaciones
tecnoldgicas. Para que un empleado pueda ejecutar sus tareas de manera efectiva,
es esencial contar con directrices claras sobre las actividades a realizar,
comprender la finalidad de su trabajo, conocer las expectativas de los clientes vy,
especialmente, adquirir un dominio de las herramientas digitales para alcanzar los
objetivos (Chuco et al., 2020).

Esta investigacion, consideré el modelo de Murphy de rendimiento laboral
(como se citd en Gabini, 2018) quien lo define como el conjunto de acciones que
resultan significativas en funcion de metas empresariales o a la unidad
organizacional a la que pertenece el individuo. Este modelo es un constructo
multidimensional que se compone de tres factores; rendimiento en contexto,
rendimiento en tarea y comportamientos laborales contraproducentes (Gabini,
2018).

La primera dimension, o Rendimiento en la tarea, se refiera al potencial del
trabajador de llevar a cabo actividades propias e inherentes a su funcion, bajo
criterios de efectividad. Algunos indicadores de esta dimension pueden ser la
cantidad y calidad del trabajo realizado, la capacidad para cumplir fechas limite y
la competencia de resolver problemas relacionados con la tarea (Gabini, 2018).

Como segunda dimension tenemos, el Rendimiento en el contexto, que se
refiere a la capacidad adaptativa del colaborador al ambiente. Algunos indicadores
de esta dimension pueden ser la facultad para integrarse a un equipo y trabajar en
él, la competencia de adaptacion a los cambios en la organizacion y la capacidad
para mantener una actitud positiva ante el trabajo (Gabini, 2018).

Finalmente, encontramos a Los comportamientos laborales

contraproducentes, que se refieren a todas aquellas conductas que atenten contra
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la salvaguarda de la empresa o de los colaboradores. Algunos indicadores de esta
dimension pueden ser el absentismo, la tardanza y el sabotaje (Gabini, 2018).

El enfoque de Murphy es altamente destacado ya que, al ser el primero en
delimitar las dimensiones generales del rendimiento laboral, se considera uno de
los mas influyentes. Ademas, su uso extendido ha servido como punto de partida
para la formulacion de otros modelos y teorias relacionadas con el desempefio en
el ambito laboral (Gabini, 2018).

En ese aspecto, segun las propuestas tedricas presentadas anteriormente,
principalmente la de Davey (2017) y Gabini (2018) el engagement en el ambito
laboral se relaciona de manera estrecha con el rendimiento de los empleados.
Cuando los trabajadores se encuentran altamente comprometidos con sus tareas y
la organizacion, su motivacion y dedicacion se intensifican. Este compromiso les
impulsa a esforzarse mas, a ser mas productivos y a mantener un desempefio de
alta calidad (Ocampo et al., 2021). Ademas, los empleados comprometidos tienden
a permanecer en sus puestos por mas tiempo, lo que reduce la rotacion de personal
y sus costos asociados (Agurto et al., 2020). El engagement también fomenta
relaciones positivas en el lugar de trabajo, la adaptabilidad a los cambios y la
disposicion para aprender nuevas habilidades (Viveros y Fierro, 2020). Estos
empleados no solo colaboran de manera efectiva, sino que también contribuyen a
un ambiente laboral armonioso. Ademas, su actitud innovadora y su creatividad
pueden llevar a mejoras significativas en los procesos y productos de la

organizacion (Pereda, 2016).
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[l METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefo de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

Bésica intencionada, que segun (Bernal, 2006) se refiere a aquella que
posee la justificacion practica de ayudar a resolver o minimamente brindar
estrategias que al aplicarse contribuiran a la resolucion del problema de estudio,
mediante la comprobacién de hipétesis previamente establecidas.

3.1.2. Disefo de investigacién

No experimental, que segun (Guerrero y Guerrero, 2014) es uno de las dos
principales categorias de disefios en investigacion cuantitativa. Implica investigar
sin manipular deliberadamente variables, es decir, se observan fenémenos y
variables tal como se presentan en su entorno natural.

Enfoque de investigacion

Cuantitativo, que segun (Morlote y Celiseo, 2016) es el enfoque centrado en
la medicion y el analisis de datos numeéricos. En la investigacion cuantitativa, se
recopilaron datos mediante instrumentos estandarizados como cuestionarios y se
analizan utilizando técnicas estadisticas. Su objetivo principal es establecer
relaciones entre variables y desarrollar teorias explicativas de los fenbmenos
investigados.

Nivel de investigacion

Descriptivo - Correlacional, segun (Nifio, 2015) en el nivel descriptivo porque
lleva a cabo la medicion de uno o varios atributos del fenbmeno o problema en
estudio. Los estudios descriptivos son esenciales para futuras investigaciones. Fue
correlacional debido a que tiene como objetivo principal determinar la relacién o
grado de asociacion entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un

contexto especifico.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Engagement

Definicion conceptual

Vargas y Estrada (2016) definen engagement como una condicién
psicolégica, emocional y cognitiva que puede identificarse por la energia,

entusiasmo y entrega, asociada al compromiso o la vinculaciéon que conforme una
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persona con la empresa donde trabaje.

Definicion operacional

La variable engagement se medir4d a través de las dimensiones vigor,
dedicacion y absorcion.

Dimension 1: Vigor

Niveles altos de energia y amplios niveles de tolerancia al cansancio en el
trabajo (Raigosa y Marin, como se citdé en Vargas y Estrada, 2016).

Indicadores

Energia. Vitalidad asociada al cumplimiento del trabajo.

Fuerzay vigor. Aspectos de capacidad fisica en las funciones.

Motivacion para trabajar. Aspectos que impulsa la accién de trabajar.

Continuidad de trabajo. Asociado a periodos largos de tiempo.

Persistencia. Constancia en el cumplimiento de las funciones.

Dimension 2: Dedicacion

Fuerte vinculo emocional y un compromiso profundo con la profesion, que
identificado por manifestaciones positivas percibidas del trabajo (Vargas y
Estrada, 2016).

Indicadores

Significado y propésito. El trabajo representa parte del sentido de la vida.

Entusiasmo. Percepcion de sentimientos satisfactorios asociados al trabajo.

Inspiracion. Percepcion del trabajo como elemento motivacional.

Orgullo. Satisfaccién asociada a la pertenencia al trabajo.

Reto. Percepcion de desafio que genera crecimiento personal.

Dimension 3: Absorcién

Se refiere a la concentracion total del trabajador en sus funciones que incluso
se puede perder la nocion del tiempo por el nivel de entrega al cumplimiento de las
tareas (Raigosa et al., como se citd en Vargas y Estrada, 2016).

Indicadores

Tiempo. Percepcién de que todo acontece muy rapido en el trabajo.

Olvido. Asociado a dejar de lado otras actividades por el trabajo.

Felicidad y absorcion. Satisfaccion que proviene de disfrutar del trabajo.
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Inmersion. Dedicacion en alto nivel hacia el trabajo.

Dejar llevar. El trabajo toma la concentracion del individuo.

Escala de medicion

La variable engagement se medira a través de una escala ordinal.

Variable 2: Rendimiento laboral

Definicion conceptual

Gabini (2018) define el rendimiento laboral como el conjunto de acciones
significativas para el cumplimiento de los objetivos empresariales tanto de manera

global como a nivel de unidad organizacional a la que pertenece el individuo.

Definicion operacional
La variable rendimiento laboral se medira a través de tres dimensiones,
rendimiento de la tarea, rendimiento en el contexto y comportamientos

contraproducentes.

Dimension 1: Rendimiento de la tarea

Se refiere al nivel de competencia con el que los colaboradores desarrollan
sus actividades reconocidas en la organizacion y que es parte del cumplimiento de
la mision de la empresa, ya sea de manera directa o no (Gabini, 2018).

Indicadores

Calidad y creatividad. Hacer bien el trabajo con soluciones diferentes a las
tradicionales.

Iniciativa y retos laborales. Llevar a cabo tareas desafiantes, iniciado tareas
sin esperar indicaciones.

Orientacion a resultados. Mentalizar logro de objetivos.

Vigencia de conocimientos. Actualizacion de temas asociados al trabajo.

Trabajo eficiente. Una vez logrado, seguir buscando situaciones que

representen un desafio.

Dimension 2: Rendimiento en el contexto

Referido a todas aquellas acciones que tienen impacto en la empresa, pero
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gue no estan relacionadas a las actividades propias de las funciones del puesto
(Gabini, 2018).

Indicadores

Equilibrio del tiempo. Llevar a cabo el trabajo en tiempo y forma.

Vigencia de habilidades. Actualizar capacidades para llevar a cabo un
trabajo.

Cooperacion. Participacion activa en reuniones de trabajo.

Planificacion optima. Preparar lo necesario para la ejecucion de las labores

en la empresa.

Dimensién 3: Comportamientos laborales contraproducentes

Se describe como aquellas conductas en contra del lugar de trabajo, y que
atentan contra las normas de la empresa, amenazando el sentir de la organizaciéon
como sociedad, o de cada uno de sus integrantes (Gabini, 2018).

Indicadores

Negatividad excesiva. Mantener una actitud negativa frente a las situaciones
gue se presentan en el trabajo.

Comportamientos contra la organizacion. Conductas especificas que se
realizan contra la empresa.

Comportamientos contra compafieros o0 supervisores. Conductas

especificas que se realizan contra los compafieros.

Escala de medicion

La variable rendimiento laboral se medira a través de una escala ordinal.
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3.3. Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de

analisis

3.3.1. Poblacion

Herndndez y Mendoza (2018) define la poblacion como el conjunto de
elementos que comparten al menos una caracteristica en comun, que facilitan su
estudio a través de la investigacion. La poblacién empleada en el presente estudio,
considerd a los 398 colaboradores C.A.S. que reportd el area de personal de la
municipalidad donde se desarrollaré la investigacion, que se encuentran trabajando
bajo diferentes modalidades de contratacion.

Criterios de inclusion

Se considero a los colaboradores C.A.S que trabajen en el palacio municipal
con una antigiiedad no menor a un afo.

Criterios de exclusion

Ademas, se excluyé a aquellos colaboradores que no laboraban en el Palacio
Municipal, a quienes se encontraban de permiso, vacaciones o en modalidad
remota y también a aquellos que no accedieron a participar en la investigacion;
resultando una poblacién de estudio de 55 colaboradores.

Debido a que se consider6 la totalidad del personal CAS que labora en el
Palacio Municipal y que la poblacién es pequefia, se consideré una muestra censal,
la que de acuerdo a Hayes (1999) se trata de un caso donde el tamafio muestral es

igual al delimitado como la poblacion de estudio.

3.3.2. Unidad de anélisis
Guerrero y Guerrero (2018), la define como la unidad basica de observacion
o medicion en una investigacién, que puede ser un individuo, un objeto, un evento,
un discurso, una imagen, un texto, entre otros. Dicha definicién corresponde a cada
uno de los integrantes del personal C.A.S. de una entidad publica de Lima, 2023

gue trabaja en el Palacio Municipal.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos
Técnicas de recoleccion de datos
Son meétodos especificos utilizados para recopilar datos en una

investigacion, que puede incluir técnicas como entrevistas, encuestas,
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observaciones, andlisis de caso, entre otros (Hernandez y Mendoza, 2018).

En la presente investigacion, se empled la encuesta como técnica de
recoleccion. Este método se utiliza para obtener informacién de una muestra de
personas a través de preguntas estructuradas y estandarizadas (Hernandez y
Mendoza, 2018).

Instrumentos de recoleccion de datos

Para la variable Engagement se empleé el Utrecht Work Engagement Scale
(UWES), desarrollado originalmente por Schaufeli y Bakker, y adaptado al contexto
peruano por Flores et al. (2015) en su version de 15 items estandarizados. El
UWES-15 es un instrumento de medicion utilizado para evaluar el nivel de
engagement de los colaboradores en su lugar de trabajo. Versiones mas recientes
del instrumento han mantenido la estructura de 15 items (Merino-Soto et al., 2022).

El cuestionario mencionado cuenta originalmente con tres dimensiones,
agrupadas en 15 reactivos con siete opciones tipo Likert, que van desde Nunca (0)
hasta Diariamente (6). Para fines de la investigacion, mediante baremacion se
determinaran niveles apropiados para la poblacion de estudio, ademas de
considerar cinco opciones de respuesta desde Nunca (1) a Siempre (5).

Para Rendimiento laboral se empled la Job Performance Scale (IWPQ)
elaborada originalmente por Koopmans et al. (2013) y adaptada al contexto
sudamericano por Gabini y Salessi (2016). La adaptacién cuenta con 16 preguntas,
con opciones de respuesta tipo Likert que oscilaban entre Nunca con un valor de 1
y Siempre con un valor de 5. De la misma manera, para fines de la investigacion,
se desarrollara la baremacién correspondiente para determinar niveles apropiados

a la poblacion de estudio.

Validez

La validez de un instrumento hace referencia a la medida en la cual un
instrumento en cuestion mide con precision y exactitud aquello que tiene la
intencién de medir (Hernandez y Mendoza, 2018).

La adaptacion de Flores et al. (2015) examind la validez del UWES a través
de analisis factorial exploratorio y confirmatorio. Se encontraron tres dimensiones
principales. En conjunto, estos tres factores ofrecieron una explicacion adecuada

de la variabilidad total en la escala.
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En el caso de IWPQ segun el trabajo de Gabini y Salessi (2016) los indices
de concordancia del juicio de expertos, fueron satisfactorios, con puntajes entre
0,86 y 0,90. Ademés, mediante la realizacion del test de Bartlett se hallaron
resultados significativos (x2 = 1079) asi como con el test KMO donde se evidencio
un valor de 0,81. El andlisis factorial confirmatorio determiné la validez de 16 items.

Ademas, se llevo a cabo la adaptacion local de los instrumentos a realidad
de la entidad donde se aplico la investigacion empleando la matriz de evaluacion
de juicio por expertos considerando a tres especialistas en el area.

Confiabilidad

Para evaluar la confiabilidad de la adaptacion de UWES, se empleé el Alfa
de Cronbach obteniendo un coeficiente de 0,844 lo que representa que la
adaptacion es altamente confiable. En el caso de la adaptacion de IWPQ se llevo a
cabo también a través del coeficiente Alfa de Cronbach se evalu6 la confiabilidad
del instrumento, obteniendo un valor de 0,826 representando que el cuestionario el
altamente confiable.

3.5. Procedimientos

Inicialmente, se solicitdé permiso a la institucion para la aplicacion de los
instrumentos de investigacion. Posteriormente, en coordinacion con el area de
personal, se programaron los dias en que se aplicarian los cuestionarios al
personal, distribuyendo este proceso por areas y verificando que se hubiera
comunicado de manera general respecto a la investigacién, para que los
colaboradores dispusieran su participacion. Una vez designados los tiempos y
areas, el investigador se aperson6 a los ambientes correspondientes y explico
brevemente el fin del estudio, asi como la importancia, y solicité el consentimiento
del personal respectivo, respondiendo previamente todas las interrogantes. Cada

cuestionario tomo en promedio 15 minutos para ser completado.

3.6. Método de analisis de datos
Posterior al proceso de recopilacion, los datos fueron registrados en una
base elaborada en Microsoft Excel 2021 para ser exportados al programa

estadistico SPSS 25, donde se llevé a cabo el respectivo analisis descriptivo e
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inferencial. Para la visualizacion de los niveles, se emplearon frecuencias mediante
tablas. Por otro lado, para el cumplimiento de los objetivos correlacionales se evaluo

mediante el coeficiente rho de Spearman.

3.7. Aspectos éticos

Se considero el bienestar de cada colaborador que participé en el estudio,
asi como un trato cordial al mismo, garantizando la ausencia total de riesgos
durante la investigacion, enfatizando que la informacién recolectada tenia un
caracter estrictamente confidencial. Para evidenciar respeto a la autonomia del
participante se aplicé el consentimiento informado previo a la aplicacién de los
cuestionarios.

Se garantizé también que la investigacion fuera original, para ello se evalu6
mediante el software Turnitin que el nivel de similitud no fuera mayor al 20%,
verificando ademas que toda fuente fuera adecuadamente citada y referenciada.

De la misma manera, el trabajo se enmarco dentro del Cédigo de Etica en
investigacion (Universidad César Vallejo, [UCV], 2022).
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V. RESULTADOS

4.1. Andlisis cuantitativo — descriptivo

Variable capacitacion de personal
Variable engagement

Figura 1
Diagrama de barras de la variable engagement

40% 38.18%
35% 20 09% 32.73%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0%

Alto
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Nota. La figura representa los niveles de engagement identificados en una entidad publica.

En la Figura 1, se evidencia que el 38,18% de la poblacion evidencia un nivel de
engagement bajo.
Dimensidn Vigor

Figura 2
Diagrama de barras de la dimensién Vigor
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Nota. La figura representa los niveles de la dimensién Vigor identificados en una entidad publica.

En la figura 2, se observa que un 54,54% registr6 un nivel medio y bajo en la
dimension vigor.
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Dimension Dedicacién
Figura 3

Diagrama de barras de la dimension Dedicacion
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Nota. La figura representa los niveles de la dimensién Dedicacion en una entidad publica.

Respecto a la figura 3, se observa que un 63,64% corresponde a los niveles medio
y bajo en relacion a la dimension dedicacion.

Dimensién Absorcién
Figura 4
Diagrama de barras de la dimensién Absorcion
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Nota. La figura representa los niveles de la dimensién Dedicacion en una entidad publica.

Segun lo observado en la figura 4, la dimension absorcién registra un 60% de la
poblacion correspondiente al nivel bajo.
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Variable rendimiento laboral
Figura5
Diagrama de barras de la variable rendimiento laboral
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Nota. La figura representa los niveles de rendimiento laboral identificados en una entidad publica.

En la figura observada previamente, se identifica que el 47,27% de la poblacion
estudiada presenta un rendimiento laboral bajo.

Dimension rendimiento en el contexto
Figura 6

Diagrama de barras de la dimension rendimiento en el contexto
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Nota. La figura representa los niveles de rendimiento en el contexto en una entidad publica.

En relacion a la dimensién rendimiento en el contexto, se identificd que predomina
el nivel bajo con un 54,55%.
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Dimensién comportamientos contraproducentes

Figura 7

Diagrama de barras de la dimensién comportamientos contraproducentes
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Nota. La figura representa los niveles de comportamientos contraproducentes en una entidad
publica.

En la gréfica previa, se observa que el 76.36% de la poblacién estudiada registra

niveles correspondientes a los niveles medio y alto para comportamientos
contraproducentes.

Dimension rendimiento de la tarea
Figura 8

Diagrama de barras de la dimensién rendimiento de la tarea
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Nota. La figura representa los niveles de rendimiento en la tarea en una entidad publica
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El diagrama de barras anterior, evidencia que el 43,64% de los sujetos presentan

un nivel bajo respecto al rendimiento de la tarea.

Andlisis inferencial
Figura 9

Grado de asociacion segun coeficiente de correlacion Rho de Spearman
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Nota. Se muestran los rangos del coeficiente Rho de Spearman

En la figura 9 se identifican los rangos para el coeficiente Rho de Spearman, que
van desde -1 a 1, mientras méas se alejen de 0 se considera la fuerza de la
asociacion y el signo determina si la asociacion es positiva o negativa.

La regla de decisién a considerar es la siguiente: Si sig. bilateral es mayor a 0,05
se aceptara la hipétesis nula (Ho), por lo tanto, se rechaza la hipétesis alterna (Ha).
En el otro caso, cuando sig. bilateral sea menor o igual a 0,05 se rechazara la

hipotesis nula, aceptando la hipétesis alterna en efecto.
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Prueba de hipotesis general
Ho: No existe asociacion positiva entre engagement y rendimiento laboral en el

personal C.A.S. de una entidad publica de Lima, 2023.

Hi: Existe asociacion positiva entre engagement y rendimiento laboral en el

personal C.A.S. de una entidad publica de Lima, 2023
Tabla 1

Asociacion entre engagement y rendimiento laboral

Engagement Rendimiento
laboral
Rho de Engagement Coeficiente de 1,000 721"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 55 55
Rendimiento laboral Coeficiente de 721" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 55 55

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 1 se observa una significaciéon bilateral de 0,000 por lo tanto <
0,05, en base a ello se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula;
esto quiere decir que si existe asociacion positiva entre engagement y rendimiento
laboral en el personal C.A.S. de una entidad puablica de Lima, 2023. Del mismo
modo, el coeficiente fue de 0,721 lo cual significa que tiene una asociacion positiva

considerable.
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Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: No existe asociacion positiva entre vigor y rendimiento laboral en el personal

C.A.S. de una entidad publica de Lima, 2023.

Hi: Existe asociacion positiva entre vigor y rendimiento laboral en el personal C.A.S.

de una entidad publica de Lima, 2023.

Tabla 2
Asociacion entre vigor y rendimiento laboral
Vigor Rendimiento
laboral
Rho de Vigor Coeficiente de 1,000 521"
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 55 55
Rendimiento laboral Coeficiente de ,521" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 55 55

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 2 se llega a visualizar una significacion bilateral de 0,000 por lo

tanto < 0,05, en base a ello se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis

nula; esto quiere decir que si existe asociacion positiva entre vigor y rendimiento

laboral en el personal C.A.S. de una entidad publica de Lima, 2023. Del mismo

modo, el coeficiente fue de 0,521 lo cual significa que tiene una asociacion positiva

considerable.
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Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: No existe asociacion positiva entre dedicacion y rendimiento laboral en el
personal C.A.S. de una entidad publica de Lima, 2023.

Hi: Existe asociacion positiva entre dedicacion y rendimiento laboral en el personal
C.A.S. de una entidad publica de Lima, 2023.

Tabla 3
Asociacion entre dedicacion y rendimiento laboral
Dedicacion Rendimiento
laboral
Rho de Dedicacion Coeficiente de 1,000 ,613"
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 55 55
Rendimiento laboral Coeficiente de ,613™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 55 55

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 3 se llega a visualizar una significacién bilateral de 0,000 por lo
tanto < 0,05, en base a ello se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis
nula; esto quiere decir que si existe asociacion positiva entre dedicacion y
rendimiento laboral en el personal C.A.S. de una entidad publica de Lima, 2023. Del
mismo modo, el coeficiente fue de 0,613 lo cual significa que tiene una asociacion

positiva considerable.

29



Prueba de hipétesis especifica 3

Ho: No existe asociacion positiva entre absorcion y rendimiento laboral en el
personal C.A.S. de una entidad publica de Lima, 2023.

Hi: Existe asociacion positiva entre absorcion y rendimiento laboral en el personal
C.A.S. de una entidad publica de Lima, 2023.

Tabla 4
Asociacion entre absorcion y rendimiento laboral

Absorcién Rendimiento
laboral
Rho de Absorcion Coeficiente de 1,000 ,648™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 55 55
Rendimiento laboral Coeficiente de ,648" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 55 55

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 4 se llega a visualizar una significacion bilateral de 0,000 por lo
tanto < 0,05, en base a ello se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis
nula; esto quiere decir que si existe asociacién positiva entre absorcién y
rendimiento laboral en el personal C.A.S. de una entidad publica de Lima, 2023. Del
mismo modo, el coeficiente fue de 0,648 lo cual significa que tiene una asociacion

positiva considerable.
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V.  DISCUSION

Acorde a lo planteado en la hipétesis general del presente trabajo, se determiné
que existe una asociacion positiva considerable entre el engagement y el
rendimiento laboral en el personal C.A.S. de una entidad publica de Lima, 2023;
establecido por un coeficiente de correlacién de 0,521 y una significancia bilateral
de 0,000. Se observé también que en el 38,18% de la poblacion estudiada
predomina un nivel bajo de engagement, mientras que el 47,27% manifesto contar
con un nivel bajo de rendimiento laboral; lo que evidencia que cuando el
engagement se encuentra en un reducido nivel, el rendimiento laboral de los
colaboradores es minimo.

En relacién a los hallazgos, se observa coherencia con estudios realizados
previamente, entre ellos tenemos a Fabian y Villarroel (2023) quienes, en la ciudad
de Lima en el marco cuantitativo de la investigacion bajo el modelo correlacional,
establecieron una asociacion entre el engagement y el compromiso laboral
determinada por una significancia bilateral de 0,000. Identificando ademas que el
69% de los colaboradores manifestaban niveles altos de engagement que
asociaban a su alto rendimiento laboral, infiriendo que la presencia de una variable
se asocia directamente con la otra. concluyendo que la presencia de engagement
involucra el desarrollo de propuestas de gestién que busquen aumentar los niveles
de rendimiento y desempefio de colaboradores, lo que implica la capacidad de
poder destacar una variable en funcién de otra. Asimismo, Godoy (2023) en su
estudio desarrollado en Cuzco en un enfoque cuantitativo, de nivel relacional entre
el compromiso y el rendimiento en el contexto laboral determiné una significancia
bilateral de 0,000 con una rho de Spearman de 0,92 estableciendo un nivel de
asociacion perfecta, que permite inferir que, a mayor compromiso con la
organizacion, los niveles de rendimiento en las funciones aumentan, ocurriendo
también esta dinAmica de variables en el sentido contrario. Este hallazgo, permitié
concluir que el compromiso o engagement desencadena niveles de rendimiento en
la misma direccion por lo que la necesidad de fomentar el engagement debe ser
prioridad de aquellos que lideran la gestion de personas. Igualmente, Llayquiy Cuti
(2022) estudiaron de forma cuantitativa y relacional en la ciudad de Huancayo, la
asociacion entre el engagement y el rendimiento laboral determinando bajo un nivel

de significancia bilateral de 0,000 asociacion positiva entre las variables, infiriendo
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una dindmica de correspondencia entre ambas por lo que el crecimiento de una
implica el movimiento de la otra en la misma direccién, o al contrario; por lo que se
concluyé que niveles elevados de compromiso hacia la empresa resulta
indispensable para que el rendimiento laboral de cada colaborador esté en 6ptimos
niveles, lo que es de suma prioridad en el entorno empresarial. De la misma
manera, Delgado y Vivanco (2022) con un enfoque cuantitativo y en el nivel
correlacional se determing la asociacion entre engagement y rendimiento en el
entorno laboral, con una significancia bilateral de 0,000 y un coeficiente de
correlacion de 0,849, estableciendo una asociacion directa considerable infiriendo
gue el compromiso hacia la empresa en gran medida estd asociado al
comportamiento del rendimiento laboral de los colaboradores lo que permitio
concluir que el engagement impacta en el rendimiento del colaborador en el entorno
empresarial, por lo que implementar estrategias que desarrollen de manera
considerable los niveles de compromiso es un requisito que debe cumplir la
direccion de cada organizacién que busque concretar las metas organizacionales.
Asi también, Lai et al. (2020) en su estudio desarrollado en China, con un enfoque
cuantitativo y relacional, buscé determinar la relacion entre en engagement y
rendimiento laboral. En base a lo que determiné una significacion bilateral menor a
0,001 y una prueba de chi cuadrado de valor 3,166.87, se estableci6 asociacion
entre las variables, lo que las relaciona positivamente concluyendo que se deben
tomar en cuenta elementos propios del contexto que puedan influir en el
compromiso laboral de los colaboradores para generar un aumento de los niveles
de rendimiento. Estos resultados tienen soporte; para engagement en la teoria
UWES de Schaufeli y Bakker (Davey, 2017) que definieron esta variable se
identifica a través del vigor evidenciado al momento de realizar un trabajo, la
dedicacion que se colocaba al mismo y finalmente la absorcion vital que las labores
implicaban en el colaborados. Esta teoria permitié6 también establecer el modelo
mas empleado en la medicién del engagement, el modelo UWES. Por otro lado, en
relacion a rendimiento laboral, se apoya en la teoria de Murphy del rendimiento
laboral (Gabini, 2018) que considera el rendimiento en el trabajo como un repertorio
conductual de acciones que resultan significativas en funcibn de metas
empresariales o a la unidad organizacional a la que pertenece el individuo, y que

es gran medida afectado por elementos tales como el bienestar emocional, la
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satisfaccion, el compromiso y por ende, los niveles de engagement que existan en
la empresa (Mendieta, 2020), esta asociacion también tiene soporte en la teoria del
rendimiento laboral de Espinoza y Toscano (2020) quienes manifestaron que el
engagement se ve asociado o incluso influenciado por el rendimiento laboral
especificamente en el aspecto de conseguir resultados esperados en su trabajo.
Con respecto a la primera hipoétesis especifica, se comprob6 que existe
asociacion positiva considerable entre vigor y rendimiento laboral en el personal
C.A.S. de una entidad publica de Lima, 2023, determinado mediante una
significancia bilateral de valor 0,000 y un coeficiente rho de 0,521. Por otro lado,
respecto a la dimension vigor, se evidencido que el 54,54% de la poblacién
encuestada registro niveles medio y bajo, que muestra que el grado de dinamismo
0 energia con el que realizar sus labores es inadecuado para las expectativas
organizacionales. Estos hallazgos son similares a los de Fabian y Villarroel (2023)
quienes identificaron en su muestra que los niveles de compromiso laboral se
encontraban en las categorias medio y bajo estaban en un 41,6% mostrando un
grupo considerable de percepciones negativas en relacion al nivel de vinculacion
que se tiene respecto a las funciones realizadas. Por otro lado, tenemos la
propuesta de investigacion de Godoy (2023) quien determiné una asociacion
positiva muy fuerte en base a una significancia bilateral de 0,000 y un coeficiente
de 0,890 entre Vigor y rendimiento laboral; permitiendo inferir que los trabajadores
con niveles Optimos de engagement manifiestan mayor energia realizando sus
tareas en el entorno laboral. Tenemos también, el estudio llevado a cabo por Llayqui
y Cuti (2022) en la ciudad de Arequipa quienes encontraron en su estudio de
enfoque cuantitativo y nivel relacional una asociacion positiva considerable entre
vigor y rendimiento laboral determinado por una significancia bilateral de 0,01 y un
coeficiente Spearman de 7,30, mostrando que el dinamismo con el que se lleven a
cabo las tareas dentro de las responsabilidades laborales impacta en el rendimiento
laboral de los colaboradores. Ademas, podemos encontrar la investigacion llevada
a cabo en la ciudad de Chiclayo por Delgado y Vivanco (2022) en un enfoque
cuantitativo y de relacion, donde se determind en base a una significancia bilateral
de 0,000 y un coeficiente de Pearson con un valor de 0,814, una asociacion muy
fuerte entre la dimension vigor del engagement y el rendimiento laboral, lo que

demuestra que la energia empleada en el desarrollo de las tareas relacionadas al
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puesto de trabajo se encuentran vinculadas al rendimiento del individuo. De la
misma manera Quispe, en el departamento de Moquegua desarrollé una
investigacion con enfoque cuantitativo y nivel relacional donde a diferencia del
presente hallazgo en el estudio determiné en base a una significacion bilateral de
0,043 y un coeficiente de 0,209 la ausencia de asociacion entre la dimension
dedicacion del engagement lo que evidencia la ausencia de una asociacion
significativa entre la dedicacion y el rendimiento laboral. Por otro lado, la
investigacion llevada a cabo por Paipay (2022) en la identificod que el 70% de los
colaboradores encuestados manifestaron niveles reducidos de energia,
correspondiente a la dimension vigor; por otro lado, mediante una significancia
bilateral de 0,003 y un coeficiente de 0,331 se determind la presencia de una
asociacion media basica de la dimension mencionada anteriormente con la variable
rendimiento laboral, lo que evidencia una relacion minima entre la energia y fuerza
con la que se llevan a cabo las tareas de un trabajo especifico. Estos hallazgos se
apoyan en la teoria del engagement propuesta por Schaufeli y Bakker denominada
también modelo UWES que mencionan que el compromiso con el trabajo o el
engagement, se manifiesta inicialmente a través del vigor que se tiene cuando se
realizan las actividades laborales y que es evidenciado en la fuerza, energia y
tolerancia respecto al agotamiento que se percibe respecto al trabajo (Agurto et al.,
2020). Esta dimensién suele asociarse a la vitalidad del colaborador, los aspectos
de potencia o predisposicion fisica para las funciones, todo aspecto que impulse la
accion de trabajar durante largos de tiempo y la constancia manifestada por el
colaborador en el desarrollo de sus funciones (Vargas y Estrada, 2016). Por lo tanto,
debe considerarse que, al sobresalir niveles medios y bajos de vigor en la poblacion
de estudio, debe tomarse en cuenta con el objetivo de prever capacidades fisicas
es un proceso importante para la consideracion de los colaboradores en las tareas.
Por otra parte, el rendimiento laboral esta asociado al vigor, debido a que existen
elementos fisicos que son necesarios para la realizacion de tareas especificas en
las funciones que tienen asignados los colaboradores, esto hace referencia a una
capacidad que tienen lo trabajadores de llevar a cabo de forma efectiva sus tareas
segun lo propuesto por Mendieta et al. (2020) en su teoria del rendimiento laboral.

Sobre la segunda hipotesis especifica, se evidencidé que existe asociacion

positiva considerable entre dedicacion y rendimiento laboral en el personal C.A.S.
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de una entidad publica de Lima, 2023, determinado mediante una significancia
bilateral de valor 0,000 y un coeficiente rho de 0,613. Asi también, respecto a la
dimension dedicacion, se evidencié que el 63,64% de la poblacion encuestada
categorizé dentro de los niveles medio y bajo, que permite inferir que el grado de
inclinacion hacia el trabajo no resulta adecuado para las expectativas
organizacionales. Estos resultados se contrastan con lo encontrado por Hoyos
(2022) en su trabajo llevado a cabo en la ciudad de Lima donde el 67,7% de la
muestra estudiada presentd niveles medio y bajo en la dimension dedicacion, lo
gue refleja una inadecuacion del personal para sentirse altamente involucrado en
sus funciones experimentando entusiasmo, orgullo, y significado por el trabajo
realizado; asi también se determindé mediante una significancia bilateral de 0,006
una asociacion positiva considerable entre la dedicacion y el rendimiento laboral,
infiriendo relacion entre la dimension mencionada, donde al aumentar también
mejora el desempefo de las funciones. Asi también, el estudio llevado a cabo en
el departamento de Lambayeque por Bazadn y Chanamé (2022) identifico
inicialmente que los niveles de la dimension dedicacion que predominaban en la
muestra de su estudio eran los correspondientes a las categorias Bajo y Muy bajo
con un 50%; por otro lado, mediante la evaluacion de una significacion bilateral de
0,000 y un coeficiente de 0,718 evidenciando una asociacion positiva considerable,
permitiendo inferir que a mayor dedicacion a las labores diarias, le corresponde
también un alto rendimiento laboral. Teéricamente, los hallazgos encontrados se
sustentan en el modelo tridimensional UWES de Schaufeli y Bakker; sin embargo,
tienen soporte también en la propuesta teérica de Ocampo et al. (2021), quienes
mencionan que la dedicacion es estar fuertemente involucrado con el trabajo,
experimentando altos niveles de significado, entusiasmo, orgullo e inspiracién por
lo que el engagement se manifiesta mediante la dedicacion que brindan al trabajo,
de aqui se entiende que la vinculacion emocional genera un compromiso hacia sus
respectivas funciones. Entre las manifestaciones positivas de niveles elevados de
dedicacion identificamos a la capacidad de percibir su trabajo como parte de su
proyecto de vida, experimentar sentimientos satisfactorios asociados al trabajo,
percibirlo como elemento motivacional, pertenencia a la empresa y entender el
cumplimiento de sus funciones como un desafio positivo para su crecimiento

personal (Vargas y Estrada, 2016). Los niveles de dedicacion se asocian al
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rendimiento laboral, debido a que el establecimiento de conexiones emocionales
con la posicion de trabajo, predispone al colaborador a una entrega integra hacia
su trabajo que facilitaria el cumplimiento total y eficiente de las funciones, segun la
propuesta tedrica de Salanova y Llorens (2009).Tomando en cuenta el nivel bajo
de la dimensién evaluada, se identifica que la ausencia de niveles Optimos de
dedicacion esta asociados a la falta de compromiso con la organizacion, lo que
deviene posteriormente en la incapacidad para mantener niveles adecuados de
rendimiento laboral o que de manera minima se alineen a los objetivos
organizacionales.

Acerca de la tercera hipoétesis especifica, se evidencio que existe asociacion
positiva perfecta entre absorcién y rendimiento laboral en el personal C.A.S. de una
entidad publica de Lima, 2023, determinado mediante una significancia bilateral de
valor 0,000 y un coeficiente rho de 0,648 siendo la dimension de engagement con
mayor nivel de asociacion con el rendimiento laboral; por lo tanto, la que debe
tenerse en mayor consideracion. Asi también, respecto a la dimension absorcion,
se evidencid que el 60% de la muestra de estudio se encontrdé en un nivel bajo,
mostrando que cuando la concentracidn del colaborador aumenta, su desempefio
en el trabajo también lo hace. Estos resultados se contrastan con lo encontrado en
la investigacion llevada a cabo en la ciudad de Chiclayo por Chanduvi (2021) quien
determind a través de una significancia bilateral de 0,000 y un coeficiente Spearman
de 0,964, lo que representa que la dindmica entre la dimension absorcion y la
variable engagement. Asi también, respecto a la dimensién absorcion, se evidencio
qgue el 40% de la muestra de estudio se encontré bajo los niveles medio y bajo,
mostrando que cuando la concentracion del colaborador aumenta, su desempefio
en el trabajo también lo hace. Por otro lado, en una investigacion realizada en China
por Lai et al. (2020) determin6 con una significancia bilateral de 0,000 un
coeficiente chi cuadrado de 3,166 que representa un alto grado de dependencia
entre variables validando también un modelo que puede explicar el rendimiento
laboral tomando como punto explicativo el desempefio de las funciones del
colaborador. Asi también, se tomé en cuenta el trabajo realizado en Indonesia por
Suharto et al. (2019) donde se encontr6 dependencia en la dimensiéon de la
competencia de concentracion y el rendimiento laboral, identificada mediante la
prueba chi cuadrado con un valor de 1148.65 determinado por una significancia
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bilateral de 0,000. Del mismo modo, tenemos la investigacion por Delgado y
Vivanco (2022) en un enfoque cuantitativo y de relacion, donde se determind en
base a una significancia bilateral de 0,000 y un coeficiente de Pearson con un valor
de 0,823, una asociacion muy fuerte entre la dimension absorcion del engagement
y el rendimiento laboral, lo que demuestra que el grado de concentracion dedicada
al trabajo influye en el rendimiento laboral. Asimismo, Quispe, en Moquegua
desarroll6 una investigacion con enfoque cuantitativo y nivel relacional se determiné
en base a una significacion bilateral de 0,043 y un coeficiente de 0,150 una
asociacion entre la dimension absorcion del engagement lo que evidencia la
ausencia de una asociacion positiva débil entre la absorcion y el rendimiento
laboral. Se debe tomar en cuenta también, la investigacion llevada a cabo por
Paipay (2022) en la identificé que el 70% de los colaboradores encuestados
manifestaron niveles reducidos de energia, correspondiente a la dimension vigor;
por otro lado, mediante una significancia bilateral de 0,03 y un coeficiente de 0,238
se determino la presencia de una asociacion media de la dimension absorcion con
el rendimiento laboral, lo que evidencia una relacién positiva media entre la energia
y la forma en que el colaborador se acerca a la realizacién de las funciones que
lleva a cabo en su puesto de trabajo. El soporte de estos hallazgos se sostiene en
la teoria del engagement de Schaufeli y Salanova (Viveros y Fierro, 2020) que
mencionan la dimension absorcién esta conformada por grados elevados de
concentracion del colaborador al realizar las tareas de su entorno, llegando a estar
en un nivel tan alto, que existe la percepcion de que el tiempo pasa demasiado
rapido al realizar sus tareas por lo que incluso existe incapacidad de los
colaboradores en desconectarse de sus tareas. La absorcidn esta asociada, segun
la propuesta tedrica del engagement de Pereda (2016) al rendimiento laboral en
funcidbn de que mayores tiempos de concentracion involucran eficacia en la
realizacion de las funciones, por lo que las actividades pendientes o realizadas
estan mas cerca de cumplir o incluso sobrepasar las expectativas organizacionales

cumpliendo asi las metas planteadas.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

En la tesis desarrollada se determind que existe una asociacion positiva
considerable entre el engagement y el rendimiento laboral en el personal C.A.S. de
una entidad publica de Lima, 2023. A través de la prueba Rho de Spearman se
evidencié un coeficiente de 0,721 y una significancia bilateral de 0,000. Ademas, el
38,18% de la poblacion estudiada presenta un nivel bajo de engagement, mientras
que el 47,27% tienen un nivel bajo de rendimiento laboral. De la asociacion positiva
considerable se infiere que cuando el engagement se encuentra en un reducido

nivel, el rendimiento laboral de los colaboradores también se reduce.

Segunda

En la tesis desarrollada se determiné6 que existe una asociacion positiva
considerable entre el vigor y el rendimiento laboral en el personal C.A.S. de una
entidad publica de Lima, 2023. A través de la prueba Rho de Spearman se
evidencio un coeficiente de 0,521 y una significancia bilateral de 0,000. Ademas, el
54,54% de la poblacion estudiada presenta un nivel bajo de la dimension Vigor. De
esta asociacion positiva considerable se infiere que cuando el grado de dinamismo
0 energia con el que se realiza una determinada labor es inadecuado para el
cumplimiento de las metas organizacionales, el rendimiento laboral de los

colaboradores también es reducido.

Tercera

En la tesis desarrollada se determind que existe una asociacién positiva
considerable entre la dedicacion y el rendimiento laboral en el personal C.A.S. de
una entidad publica de Lima, 2023. A través de la prueba Rho de Spearman se
evidencio un coeficiente de 0,613 y una significancia bilateral de 0,000. Ademas, el
63,14% de la poblacién estudiada presenta niveles medio y bajo de dedicacién. De
la asociacion positiva considerable se infiere que cuando la inclinacién por el trabajo
se encuentra en un nivel minimo, el rendimiento laboral resulta insuficiente e

inadecuado para las expectativas organizacionales.
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Cuarta

En la tesis desarrollada se determind que existe una asociacion positiva
considerable entre la absorcion y el rendimiento laboral en el personal C.A.S. de
una entidad publica de Lima, 2023. A través de la prueba Rho de Spearman se
evidencio un coeficiente de 0,648 y una significancia bilateral de 0,000. Ademas, el
60% de la poblacion estudiada presenta un nivel bajo de absorcion. De la
asociacion positiva perfecta se infiere que cuando la absorcion al trabajo se
encuentra en niveles reducidos, el rendimiento laboral decae en el mismo sentido

resultando ineficaz para el rendimiento laboral.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera

Se recomienda que el gerente de recursos humanos elabore un plan integral de
desarrollo institucional, integrando estrategias, acciones especificas, asignacion de
presupuesto y un sistema de evaluacion basado en indicadores de desempefio
grupal e individual. Proporcionar oportunidades de crecimiento profesional,
reconocer tanto logros individuales como colectivos, y la implementacion de
programas de recompensas fortalecera la conexiéon emocional de los empleados

con sus responsabilidades laborales.

Segunda

Se recomienda al gerente de recursos humanos que los lideres y supervisores de
las areas evaluadas incorporen estrategias especificas para fomentar la energia
fisica y mental en el engagement de los empleados. Esto implica asignar proyectos
estimulantes con esfuerzo moderado, asi como promover un ambiente laboral que
incentive la actividad fisica y mental, fomentar la colaboracién mediante actividades
coordinadas y organizar eventos estimulantes. Ademas, disefiar espacios de

trabajo dindmicos contribuir4d a mantener altos niveles de energia en el equipo.

Tercera

Se sugiere al gerente de recursos humanos establecer oportunidades de desarrollo
profesional como formacién continua, certificaciones, incentivos, entre otros; a
manera de reconocimiento por logros individuales y de equipo, mediante programas
como "colaborador méas dedicado" o "colaborador del mes". Ademas, promover un
ambiente laboral positivo, comunicacién abierta, politicas de equilibrio trabajo-vida,
y proporcionar oportunidades de participacidbn en proyectos adicionales son
fundamentales para fortalecer la dedicacion de los empleados.

Cuarta
Se recomienda que el gerente de recursos humanos implemente un plan
estratégico para promover entre los equipos acciones de trabajo sin sobrecarga,

concentracion y motivaciéon intrinseca. Esto implica reconocer y valorar a los
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empleados inmersos en sus tareas mediante practicas de recompensa, como
resoluciones de reconocimiento. Ademas, se recomienda evaluar los ambientes de
trabajo para asegurar que favorezcan la concentracion y la inmersion, minimizando

distracciones y brindando apoyo para la satisfaccion laboral.
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ANEXOS

Anexo 1
Tabla de operacionalizacion de variables

Variables de L L . . L . Escala de
: Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores L
estudio medicién
Vargas y Estrada Energia.
(2016) definen Fuerza y vigor.
engagement como Vigor Motivacion para trabajar.
una condicién Continuidad de trabajo.
psicoldgica, Persistencia.
emocional y cognitiva La variable Significado y proposito.
que puede engagement se medird Entusiasmo.
identificarse por la através de las Dedicacion Inspiracion. .
Engagement energia, entusiasmo dimensiones vigor, Orgullo. Ordinal.
y entrega, asociada al dedicacion y Reto.
compromiso o la absorcion. ]
vinculacion que gl‘flzzgo-
ggrr;?r:r;iounng Absorcién Felicidz_afi y absorcion.
Inmersion.
empresa donde Dejar llevar.
trabaje.
Calidad.
Planificacién y organizacion.
Gabini (2018) define Rendimiento de la tarea Orientacion a resultados.
el rendimiento laboral Priorizacion.
como el conjunto de _ Trabajo eficiente.
acciones _ La variable
significativas para el fe“‘?'rl"e”“’ Irflboral s€
Rendimiento Cump“m_'emo de los medl(r;} a través de tres Equilibrio en el trabajo ]
objetivos Imensiones, Vigencia de habilidades Ordinal
laboral rendimiento de la ~ Rendimiento en el contexto 9 '

empresariales tanto
de manera global
como a nivel de
unidad organizacional
a la que pertenece el
individuo.

tarea, rendimiento en
el contexto y
comportamientos
contraproducentes.

Cooperacion
Planificacién 6ptima

Comportamientos laborales

contraproducentes

Negatividad excesiva.
Comportamientos contra la organizacion.
Comportamientos contra comparfieros o supervisores.




Anexo 2

Instrumentos de recoleccidn de datos.
Engagement

Introduccién

El presente instrumento es de caracter anonimo y forma parte del trabajo de
investigacion titulado: Engagement y rendimiento laboral en el personal C.A.S. de

una entidad publica de Lima, 2023.

Instrucciones

Lea cada enunciado y marque con una equis (X) la alternativa que considere
correcta. Se le agradece ser lo mas sincero posible considerando las siguientes
alternativas de respuestas: 5= Siempre; 4= Casi siempre; 3= A veces; 2= Casi

nunca; 1= Nunca.

VARIABLE 1: ENGAGEMENT

Dimension 1: Vigor

1. En mi trabajo me siento lleno de energia.

2. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo

3. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir al trabajo.

4. Soy muy persistente en mis responsabilidades

5. Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidades.

Dimensiéon 2: Dedicacién

6. Mi trabajo esta lleno de retos.

7. Mi trabajo me inspira.

8. Estoy entusiasmado sobre mi trabajo.

9. Estoy orgulloso del esfuerzo que doy en el trabajo.

10. Mi esfuerzo esta lleno de significado y propdsito.

Dimensiéon 3: Absorcién

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

12. El tiempo vuela cuando estoy en el trabajo.

13. Me "dejo llevar" por mi trabajo.

14. Estoy inmerso en mi trabajo.

15. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.




Rendimiento Laboral Individual

Introduccion

El presente instrumento es de caracter anonimo y forma parte del trabajo de
investigacion titulado: Engagement y rendimiento laboral en el personal C.A.S. de
una entidad publica de Lima, 2023.

Instrucciones

Lea cada enunciado y marque con una equis (X) la alternativa que considere
correcta. Se le agradece ser lo mas sincero posible considerando las siguientes
alternativas de respuestas: 5= Siempre; 4= Casi siempre; 3= A veces; 2= Casi
nunca; 1= Nunca.

VARIABLE 2: RENDIMIENTO LABORAL

En los Ultimos tres meses...

Factor 1: Rendimiento en la tarea 112345

1. Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo
y el esfuerzo necesarios

2. Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos
problemas

3. Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes

4. Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas
tareas sin que me lo pidieran

5. En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr

6. Trabajé para mantener mis conocimientos laborales
actualizados

7. Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo

Factor 2: Comportamientos contraproducentes 1/2|3(4|5

8. Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo

9. Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis
companeros

10. Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo

11. Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar
de enfocarme en las cosas positivas

12. Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no
pertenecia a la empresa

Factor 3: Rendimiento en el contexto 1{2|13|41|5

13. Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en
tiempo y forma

14.Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas

15. Participé activamente de las reuniones laborales

16. Mi planificacion laboral fue 6ptima




Anexo 3

Modelo de consentimiento informado
Consentimiento informado

Titulo de la investigacion: Engagement y rendimiento laboral en el personal C.AS
de entidad publica de Lima, 2023.

Investigadora:

Proposito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada "Engagement y rendimiento
laboral en el personal C A5 de entidad publica de Lima, 2023" cuyo objetivo es. ...
Esta investigacion es desarrollada por estudiantes pregrado de la carrera
profesional de Administracion de la Universidad Cesar Vallejo del campus Lima
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la
institucion.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizaran dos encuestas donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: "Engagement y rendimiento laboral en el
personal C.A.5 de entidad publica de Lima, 2023

2 Estas encuestas tendran un tiempo aproximado de 30 minutos y se realizara
en el ambiente de ... ... de la institucion ... Las
respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un nimero
de identificacion y, por lo tante, seran anonimas.

* Obligatorio a partir de los 18 anos



Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dario al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene |a libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al termino de la investigacion. No recibira ningin beneficio econdomico ni de ninguna
otra indole. El estudic no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resuliados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacidén que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
fiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la Investigadora
Chavarry Chankay, Melissa Consuelo al email: ... . y Docente
asesor (Apellidos y Nombres) al email:

Consentimiento

Despues de haber leido los propasitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y @apellidos: ... s sss e s s s e s s e

Fecha y ROra: .. s e s s s e e

Para garantizar s veracidad del origen de la informacicn: en ef caso gue & conzenfimianio sea presancial, ef
encuesfado i & investigador debe proporcionar; Mombre y fimma. En &l cazo que =2e5 cueshionano wirius! ==
debe solicitar el comeo desde ef cual 2e envia laz respuestas a fraves de un formulanio Google



Anexo 4
Evidencias y procedimientos de validez y confiabilidad

Primer juez































Resultado

ZAVALA ALFARD, FANNY ESPERANZA
DNI07356295

REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

MAGISTER EN CIENCIAS DE LA EDUCACION
MENCION: EDUCACION TECNOLOGICA

fecha de diploma: 02/07/2014
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (*
recha egrese: sin informacién (+++)

UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION ENRIQUE GUZMAN Y VALLE
PERU

ZAVALA ALFARD, FANNY ESPERANZA
DNI 07356295

ECONOMISTA

fecha de diploma: 17/11/2008
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA ASOCIACION CIVIL
PERU

ZAVALA ALFARD, FANNY ESPERANZA
DNI 07356295

BACHILLER EN ECONOMIA

fecha de diploma: 30/10/198%
Modaiidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (*
recha egrese: sin informacién (+++)

UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA VEGA ASOCIACION CIVIL
PERU

ZAVALA ALFARD, FANNY ESPERANZA
DNI 07356295

DOCTORA EN EDUCACION

Fecha de diploma: 221116
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 09/09/2009
recha egrese: 30/01/2012

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLE.
PERU

por si misma un error & g nvaikde? de &

++) La faita g informacian de sste campe, no involucra
4 nuesira

. de luneg a viernes, de 08:30 o.m. o

(inscrincian del grado y/o Thuto, puesto que, a i facha de su ragistso, NG ra obligatorio declarar dicha informacion. Sin parjuicio de Io senalads, de requerir mayor detclie,
pom




Segundo juez































REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Resultado
Graduado Grado o Titulo
CONTADOR PUBLICO
GARCIA PERALTA, JORGE UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO
DNI02406261 Fecha de diploma: 02/12/1883 PERU
Modalidod de estudios: -
BACHILLER EN CIENCIAS CONTABLES
GARCIAPERALTA, JORGE | Fecha de diploma: 03/01/1978 UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO
DNI 02406261 Modalidad de estudios: -
Fecha matriculg: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacian (***)
MAESTRO EN EDUCACION CON MENCION EN INVESTIGACION E INNOVACION PEDAGOGICA
GARCIAPERALTA, JORGE | Fecha de diploma: 26/10/17 UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN DE HUANUCO
NI 02406261 Modalidod de estudios: PRESENCIAL PERU
Fecha matriculo: 06/01/2007
Fecha egreso: 30/05/2016

(***) Lafalta de informacidn de este campe, no invelucra por si misma un error o la invalide de la inscripsian del grado y /o titulo, puests que, a la fecha de su registro, no era obligaterio declarar dicha informacion. Sin
perjuicio de lo sefalado, de requerir mayor detalle, puede contactarnos a icar015003830, de lunes o viernes, de DE:30 a.m. a 4:30 p.m.




Tercer juez































Resultado

RAMOS MATTA, MIGUEL ANGEL
DMI 46214643

REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

@rado o Titu

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 17/12/2013
Modalidad de estudios: -

ILASO DE LA VEGA
PERU

RAMOS MATTA, MIGUEL ANGEL
DMI 46214643

BACHILLER EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Fecha de diploma: 07/05/2013
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: sin informacisn
Fecha egreso: Sin informacion (***)

ILASO DE LA VEGA
PERU

RAMOS MATTA, MIGUEL ANGEL
DMI 46214643

MAESTRO EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL Y RECURSOS HUMANOS

Fecha de diploma: 04/12/15
Modalidod de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 30/12/2014
Fecha egreso: 30/05/2017

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLARREAL

RAMOS MATTA, MIGUEL ANGEL
DHI 46214643

DOCTOR EN ADMINISTRACIGN

Fecha de diploma: 04/12/18
Modalidod de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 12/05/2014
Fecha egreso: 20/12/2016

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLARREAL

o a =

de lunes o viernes, de 08:30 om. @ 430 p.m.

Lo falta de Informacian de este compo, no Invelucra por sf misma un error o a invalide ds ka Inscripcidn del grado yfo thulo, puesto que, a a fecha de su reglatro, no era abligatorio declarar dicha informacidn. Sin perluicio de lo sefialde, d requerlr moyor detalie,




Evidencia de la confiabilidad

Alfa de cronbach

ﬂ'ﬂ *Resultadol [Documentol] -

IBM SPSS Statistics Visor

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
i o, ™ LS s i
HeRAMex RELS == He Q

ultado o

Registro Fiabilidad

Fiabilidad

~[E) Titulo

Motas

Conjunto de datos activo
-{E] Escala: ALL VARIABLES
[ Titulo

@ Resumen de procesamie

@ Estadisticas de fiabilidad
Registro

Fiabilidad
~[E] Titulo
[ Motas
{El Escala: ALL VARIABLES
[ Titulo
[ Resumen de procesamie
Reqgistro
Fiabilidad
~[E) Titulo
[ Motas
El Escala: ALL VARIABLES
[E) Titulo
@ Resumen de procesamie
[f Estadisticas de fiabilidad
Fiabilidad
~[E] Titulo :
[ Motas 1
{El Escala: ALL VARIABLES
[E Titulo
(& Resumen de procesamie
‘o[ Estadisticas de fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES UWES

Resumen de procesamiento de

casos
I %
Casos  Valido 13 100,0
Excluido?® 0 0
Total 55| 100,0

a. La eliminacidn porlista se basa en
todas las variables del
pracedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
844 6
Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES RENDIMIENTO LABORAL

Resumen de procesamiento de

casos
M %
Casos  Valido 55 100,0
Excluido?® 0 0
Total 55 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
» Alfa de M de
Cronbach elementos
826 16




Anexo 5

Autorizacion de la empresa, Aplicaciéon del instrumento

Yo /— S0t

AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA
0. Humbenla  F

3

pe33492 ..
identificado con DNI®Y"7, "en mi calidad de .. ..

Y sy UDICER B la SR B . vv i isissaiiasmaisieiin aesis

OTORGO LA AUTORIZACION,

Alsefor(a, ita) ... SAELSSA  Censecro  CHavary

Nemara Compiato C3l 2 03 3iusin

3

realizar la investigacion titulada: s p
VLENGAGEHENT. Y. RenDinienTo, | LescRal Gy CL R el
CAS DT UNa gnHbdad Peddea De LiMa

................................................................................ PPt e |

con la finalidad de que pueda desarrollar la Tesis, para optar el Titulo Profesional.

indicar 3i @l Raprasantants qua autoriza la informacién de 1a amprasa, solcita mant2nar 2l nomor2 o cuzlquiar distintive
de 'a emprasa 2n rasarva, marcando con una “X' 12 epcidn saleccionada,

(*) Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o
( )} Mencionar el nombre de la empresa. 3

Firma y sello del Representante Le\g\at\,\ 7

on: Of 2323923

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion, en la Tesis son
auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante serd sometido al inicio del
procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles
acciones legales que la empresa, otorgante de informacion, pueda ejecutar.

e

Firma del Estudiant§ Metissa Covsveto
oni: HOG80344 EHAARRY CHANKAY

Firma del Estudiante

DNI:




Anexo 6

Prueba piloto

V1. Engagement

V2. Rendimiento laboral

Vigor Dedicacion Absorcion Rendimiento en la tarea CCHIEST IS Eeneinisiosulel
contraproducentes contexto

N° psiendurarmafiae en o en| D1 pstaljajo nmadofuerzio de| D2 plvidquandevar'lerso {stoy{ D3 | V1 |ele dhativdarealcoméde lognocitvos d D1 fininf de rgue skrabajpajo { D2 [tal gqlhabilp enlasrey D3 | V2
11 2|1 3| 2|33 [13[4]1 1133|1243 3|3)]2]|15]|4| 4| 443|433 ]|25|2]|42|3|(3]|]14]3]3]|]2]3]|[11]50
204 (34441953 |3|[5]|5]|21|4]|3|[3|4f3|17|57|4]|4]|4|a|a|a]|3]|27]2]3]|2|2|2|112|4|3] 4] 3]14]|052
3l 45| 5| 4| 3[220|5|4|4a|a]a|22]5|5|4|4a|a|22|]64|3 |4 4|4a|a|3]|4a|26]2]2]2|2|3[112|4|3] 4] 3]14]|51
4 3| 34| 5|5]2)|3|3|4|5|[5|2f(3|5]|]4|5]|4|22|61|5(|[4]|5]5]|5]4|5]33][3 1 1| 3| 2|10|4|5)]5]| 4]18]|6e61
5 4(3)|)4]|4]|]4[19|3[4|3|[5]|]5]|]2)|3]|4[3|[3[4|17|5%]| 4] 4]4|3]|4[a|]3|26] 1] 1 1 1) 1| 55|44 4]17]48
6/ 3(3|2|4|5[17|4[3|3|[5]|] 4193|5333 ([17|53]|4]|4]|3|4|4|[5]|4|[28] 3] 3 1 1) 3|11|4|4|5|5]18]57
70 5(2)|3|5|5[2]|3|2|2|2|5]|14]5]4|3]|3|2|17|(51]| 5| 5] 5] 3 2| 5] 5]3]| 3] 2 1| 3|3[12|5|5] 5] 3]18]|60
8l 44|44 4[]20| 44| 3|3 4|18/ 4| 4|4|4|4|20]|58| 4532544272 1]2|2|1([8| 4| 4] 3] 3]14]49
99 4(4)3|5|3[19|3|[5|4|[3]5]|]2|5]|4[4|5(|[3([212/]60] 4] 4] 3|4|3[3|5]|26] 2] 3 1 1)1 85|44 5]18]52
100 3333|3154 2|2|3((3|14|4]|5]|]3]|3|2]|17|46| 4| 4] 3|3 |3|3([3([23[2|3]2]3]3]|]13[3[3([4]3]13]49




Matriz de datos

V2. Rendimiento laboral

V1. Engagement

Rendimiento en
el contexto

contraproducentes

Comportamientos
Pl p2 p3 p4 p5 D1 p6 p7 p8 p9 pl0 D2 pll pl2 pl13 pl4 p15 D3 V1 pl p2 p3 p4 p5 p6 p7 D1 p8 p9 pl0 pll pl2 D2 pl3 pl4 pl5 ple D3 V2

Absorcién Rendimiento de la tarea

Dedicacién

Vigor

N

14 51

&
&
&
&
5
3
3
&
B
5
3
3
3
&
&
B
4
4
5
3
&
5
&
3
3
3
5
B
4
5
4
5
3
B
B
B
3
3
4
4
5
B
3
5
3
3
&
4
4
5
3
3
5
B
B

4 26 2

3

4
4
4
4
4
4
4
4
4
4

22 64 3

4
2
B
4
3
4
2
B
4
B
2
3
4
2
B
4
4
4
3
2
4
B
4
2
3
4
3
2
4
3
4
3
2
3
4
2
3
4
4
4
B
2
4
3
2
3
4
4
4
3
2
4
3
2
)

4

11 50

14 52

15 40 4

17 57 4

14 60
18 49
14 60
11 36

14 53

2
3
2

4 26
4 28
4 26

3
5
3

22 64 3

4

17 53 4

22 64 3

4

15 40 4

17 57 4

14 60
18 49
18 47

14 53

2
3

4 26
4 28

3
5

22 64 3

4

17 53 4

17 51

10
11

5

4

17 57 4
22 64

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

14 60
11 36

14 52

3

4

4
4
4

15 40 4

17 57 4

14 51

4 26 2

3

22 64 3
21 61

4
5
3

18 61

5
4

5

17 48
18 57
18 60
14 49
18 52
14 51

4
4

17 56 4

4 28 3

5

17 53 4

17 51

5

2

4 27

4

5
4
4
4
4

20 58 4

4

21 60 4

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

4 26 2

3

22 64 3

4

11 36

14 53

15 40 4

17 57 4
22 64
17 53

17 51

14 60
18 49
18 47
18 57
18 49
18 57
18 49
18 47

14 53

3
4
5
5

4

4

5

21 61

5

4 28 3

5

4

17 53 4
21 61
17 53

17 51

5

5
4
5

5

4

32
33
34
35
36
37
38
39
40

4
4
4
4
4

17 57 4

14 51

4 26 2

3

22 64 3

4

11 50

14 52

15 40 4

17 57 4

14 51

4 26 2

22 64 3 3
21 61

4
5

18 61

5

17 52
18 49
18 47
14 54
18 56
11 36

14 53

4
4

17 56 4

4 28 3

5

17 53 4

17 51

41

5

42

2

4 27

4

3

5
4
4
4
4

20 58 4

4

43

21 60 4

a4
a5

15 40 4

17 57 4

46

14 60
18 57
17 52
18 49
18 47
14 54
18 56
11 36

14 53

4 26 2

22 64 3 3
21 61

4
5
)

47

5
4

5

48

4
4

17 56 4

49

4 28 3

5

17 53 4

17 51

50
51

5

3

5
4
4
4

20 58 4

4

52
53
54
55

21 60 4

15 40 4

17 57 4



Anexo 7

Matriz de consistencia

“Engagement y rendimiento laboral en el personal C.A.S. de una entidad publica de Lima, 2023”

Formulacién del problema Objetivos Hipétesis Variable Dimensiones Indicadores items anSig?;?:i%?]
Energia. 1
Fuerza y vigor. 2
Vigor Motivacién para trabajar. 3
Continuidad de trabajo. 4
o o Determinar la asociacion Existe asociacion positiva P_erslls‘tenua. . :
¢ Cudl es la asociacion entre entre el engagement y entre engagement y Slgnn‘l_cado y proposito. 6
el Engagement y rendimiento S s Entusiasmo. 7
laboral en el personal C.A.S. rendimiento laboral en el rendimiento laboral en el Engagement Dedicacion Inspiracion. 8
p gag p
de una entidad publica de per_sonal CAS de una per_sonal CAS de una Orgullo 9
Lima. 20232 entidad publica de Lima, entidad publica de Lima, Relo - 10
' ’ 2023 2023 sl
Tiempo. 11
Olvido. 12
Absorcion Felicidad y absorcion. 13
Inmersion. 14
Dejar llevar. 15 Escala de Likert
Problemas especificos Objetivos especificos Hipétesis especificas Calidad y creatividad 1,2 c anca =1 )
¢Cudl es la asociacion entre Determinar la asociacion que Existe asociacion positiva Rendimiento de la Inlglatlva_}/ retos lahorales 3.4 is\llgggsca: 3
Vigor y rendimiento laboral en existe entre vigor y entre el vigor y rendimiento tarea O_nentqcmn a resu!ta_dos ) Casi siempre = 4
el personal C.A.S. de una rendimiento laboral en el laboral en el personal C.A.S. Vigencia de conocimientos 6 Siempre = 5
entidad puablica de Lima, personal C.A.S. de una de una entidad puablica de Trabajo eficiente 7
2023? entidad publica de Lima, 2023 Lima, 2023. Equilibrio de tiempo 8
¢Cual es la asociacién entre Determinar la asociacién que Existe asociacion positiva Rendimiento en el _Vigencia de habilidades 9
Dedicacién y rendimiento existe entre dedicacién y entre dedicacién y contexto Cooperacion 10
laboral en el personal C.A.S. rendimiento laboral en el rendimiento laboral del Rendimiento Planificacion optima 11
de una entidad publica de personal C.A.S. de wuna personal C.A.S. de una |ghora
Lima, 20237 entidad publica de Lima, entidad puablica de Lima, Negatividad excesiva 12
¢Cudl es la asociacion entre 2023. 2023.
Absorcion 'y rendimiento Determinar la asociacion que Existe asociacion  positiva Comportamientos
laboral en el personal C.A.S. existe entre absorcibn Yy entre absorciony rendimiento laborales Comportamientos contra la
de una entidad publica de rendimiento laboral en el laboral en el personal C.A.S. contraproducentes or ar?izacién 13
Lima, 2023? personal C.A.S. de wuna de una entidad publica de 9
entidad publica de Lima, 2023 Lima, 2023.
Comportamientos contra 14, 15,
compafieros o supervisores 16






