
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 

Engagement y rendimiento laboral en el personal C.A.S. de una 

entidad pública de Lima, 2023 

TESIS PARA OBTENER EL TÍTULO PROFESIONAL DE:
Licenciada en Administración

AUTORA: 
Chavarry Chankay, Melissa Consuelo (orcid.org/0009-0001-2140-646X) 

ASESORA: 

Dra. Luna Gamarra, Magaly Ericka (orcid.org/0000-0002-7543-9275) 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 

Gestión de Organizaciones

LÍNEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA: 

Desarrollo económico, empleo y emprendimiento. 

LIMA – PERÚ 

2023



ii

  Dedicatoria 

Dedico esta investigación a mi madre, a mi 

hermana por su cariño, apoyo y aliento en 

todo momento y, sobre todo, a mí misma 

por el esfuerzo, dedicación y perseverancia 

que he demostrado en todo este arduo 

proceso. 



ii 

  Agradecimiento 

Agradezco a nuestro Señor de los 

Milagros y a la Virgen Santísima por haber 

permitido concluir mi Carrera Profesional 

con éxito. 

A los docentes de la universidad, por su 

apoyo y asesoramiento para la realización 

de esta tesis. 

A mis familiares y amistades que con su 

invalorable apoyo de alguna manera 

contribuyeron en el desarrollo del 

presente trabajo. 



iii 



iv 



v 

Índice de contenidos 

Carátula………………………………………………………………………...…..i 
Dedicatoria ...................................................................................................ii 
Índice de contenidos ..................................................................................... v 
Índice de tablas ............................................................................................ vi 
Índice de gráficos y figuras ......................................................................... vii 
Resumen ................................................................................................... viii 
Abstract ........................................................................................................ ix 
I. Introducción ............................................................................................1 

1.1. Marco teórico ................................................................................5 
II. Metodología ....................................................................................... 14 

2.1. Tipo y diseño de investigación ................................................... 14 
2.2. Variables y operacionalización ................................................... 14 
2.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis ..................... 18 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos ...................... 18 
2.5. Procedimientos ........................................................................... 20 
2.6. Método de análisis de datos ....................................................... 20 
2.7. Aspectos éticos .......................................................................... 21 

III. Resultados ......................................................................................... 22 
IV. Discusión ........................................................................................... 31 
V. Conclusiones ..................................................................................... 38 
VI. Recomendaciones ............................................................................. 40 
Referencias ................................................................................................. 42 
Anexos ........................................................................................................ 49 



vi 

Índice de tablas 

Tabla 1. Asociación entre engagement y rendimiento laboral............................... 27 

Tabla 2. Asociación entre vigor y rendimiento laboral ........................................... 28 

Tabla 3. Asociación entre dedicación y rendimiento laboral ................................. 29 

Tabla 4. Asociación entre absorción y rendimiento laboral ................................... 30 



vii 

Índice de gráficos y figuras 

Figura 1. Diagrama de barras de la variable Engagement .................................... 22 

Figura 2. Diagrama de barras de Vigor ................................................................. 22 

Figura 3. Diagrama de barras de Dedicación ........................................................ 23 

Figura 4. Diagrama de barras de Absorción .......................................................... 23 

Figura 5. Diagrama de barras de variable Rendimiento laboral ............................ 24 

Figura 6. Diagrama de barras de Rendimiento en el contexto .............................. 24 

Figura 7. Diagrama de barras de Comportamientos contraproducentes ............... 25 

Figura 8. Diagrama de barras de la dimensión Rendimiento de la tarea ............... 25 

Figura 9. Grado de asociación según coeficiente Rho de Spearman .................... 26 



viii 

Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la asociación entre el 

engagement y rendimiento laboral en el personal C.A.S. de una entidad pública de 

Lima, 2023. La metodología fue de tipo básica intencionada con un diseño no 

experimental, bajo el enfoque cuantitativo y de nivel correlacional. Para la medición 

de las variables, se utilizaron dos cuestionarios como instrumento de recolección, 

la cual se aplicaron a 55 colaboradores. Los resultados evidenciaron que ambas 

variables tienen una asociación positiva considerable, gracias a la prueba de Rho 

Spearman, donde se comprobó mediante la determinación de un coeficiente de 

0,721 y una significancia bilateral de 0,000. Concluyendo que existe asociación 

positiva considerable entre las variables de estudio, lo que representa que mientras 

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

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

modelo teórico 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 

questionnaires 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.
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I. INTRODUCCIÓN

Gran parte de los trabajadores no se identifican con sus roles laborales, lo

que ocasiona que su rendimiento dentro de la empresa no sea el más adecuado 

(Coronado-Guzmán et al., 2020), es allí donde surge la importancia del compromiso 

organizacional, denominado engagement (López et al., 2015), que hace referencia 

entusiasmo y conexión que experimentan los empleados en sus respectivos 

trabajos (Hermosa-Rodríguez, 2018). El rendimiento laboral, es el objetivo 

organizacional de generar resultados y también considerado como la medición del 

desempeño (Mendieta-Ortega, 2020). 

Según datos de la Organization Economic Cooperation Development 

(OCDE) los países desarrollados exhiben niveles más elevados de productividad 

por empleado en comparación con aquellos en vías de desarrollo (Espinosa, 2017). 

Es importante considerar que el engagement se asocia directamente con el 

rendimiento laboral (Huamán-Cuya y Torres-Limascca, 2023), por lo que 

comprender esta asociación es un punto importante para asumir tácticas 

organizacionales con miras a desarrollar el desempeño individual de los 

colaboradores. 

Es innegable que el concepto de engagement ha adquirido un 

reconocimiento global y es altamente valorado en el entorno empresarial. Según 

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 (Gestión, 2021). En Alemania, el 

engagement fue ligeramente menor, con un 28% de empleados comprometidos y 

una productividad intermedia (Llul, 2015), alcanzando ingresos promedio anuales 

de 55,000 euros por empleado (Expansión, 2021). En contraste, Japón destacó 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 políticas de gestión, el entorno 

económico y social pueden variar significativamente entre diferentes localidades 

(Pilligua y Arteaga, 2019). Países como Pakistán, evidenciaron niveles elevados de 

rendimiento y compromiso organizacional en sus instituciones públicas (Malik et. 

al., 2019), así también estudios realizados en Indonesia respecto a la asociación 
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entre engagement y rendimiento evidenciaron la vinculación de estas variables 

(Suharto et al., 2019). Por otro lado, investigaciones llevadas a cabo en entidades 

públicas de Arabia Saudí 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). Además, la 

reciente pandemia impactó significativamente en la dinámica laboral del país y creó 

la necesidad de implementar el trabajo remoto (OIT, 2020). El estrés vinculado Al 

confinamiento vivido en el 2020 la pandemia y la incertidumbre económica 

afectaron el engagement y el rendimiento laboral en Perú (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 (Bazán y Chanamé, 

2022). La comprensión de cómo el compromiso de cada colaborador influye en su 

productividad y desempeño puede ayudar a las organizaciones a desarrollar 

estrategias más efectivas para impulsar la eficiencia y la calidad del trabajo, lo que 

a su vez contribuye al crecimiento económico sostenible del país (Montoya y 

Boyero, 2016).  

Considerando que las estrategias de gestión humana continúan 

evolucionando constantemente, se busca incrementar el desempeño y, por lo tanto, 

los indicadores de rendimiento en los colaboradores (Jara et al., 2018). En ese 

sentido, la investigación desarrollada tiene lugar en una municipalidad distrital de 

Lima con 139 años de fundación, y cuenta además con 398 trabajadores C.A.S., 

42 en contrato bajo Decreto N.º 276, 41 contratados bajo el Decreto N.º 728 y 2156 

locadores de servicios. En esta municipalidad, se ha identificado índices de 

rendimiento laboral por debajo de lo esperado; por lo que en las encuestas 

anónimas realizadas por el área de personal se determinó 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 consideró los niveles 

reducidos de engagement como el elemento principal asociado al rendimiento. 

En relación a lo anterior se plantea la pregunta de investigación ¿Cuál es la 

asociación entre el Engagement y rendimiento laboral en el personal C.A.S. de una 

entidad pública de Lima, 2023?, que da lugar a los siguientes problemas específicos 
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¿Cuál es la asociación entre vigor y rendimiento laboral en el personal C.A.S. de 

una entidad pública de Lima, 2023?, ¿Cuál es la asociación entre dedicación y 

rendimiento laboral en el personal C.A.S. de una entidad pública de Lima, 2023? Y 

finalmente ¿Cuál es la asociación entre absorción y rendimiento laboral en el 

personal C.A.S. de una entidad pública 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 Perú y tenga en cuenta la dinámica laboral, las 

características culturales de las organizaciones, en especial de la institución donde 

se desarrolló 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 implicación práctica, radica en que proporcionará conocimientos 

específicos y contextualizados que son esenciales para tomar decisiones 

informadas a nivel empresarial y gubernamental; que faciliten la aplicación objetiva 

de talleres y metodologías orientadas a invitar a la acción al personal de la 

organización lo que repercutirá directamente en la productividad, pues el 

rendimiento guarda relación directa con este objetivo organizacional. Desde una 

perspectiva teórica, se amplía la base de conocimientos en los campos de estudio 

es una necesidad ineludible, especialmente en el contexto peruano. A nivel 

metodológico se presenta la adaptación de instrumentos de medición 

estandarizados para su aplicación en la realidad local y específica de la población 

que facilitaría estudios en el área de estudios. 

Debido a esto, se ha considerado como objetivo principal Determinar la 

asociación entre el engagement y rendimiento laboral en el personal C.A.S. de una 

entidad pública de Lima, 2023; así también se ha considerado como objetivos 

específicos, (1) Determinar la asociación que existe entre vigor y rendimiento 

laboral en el personal C.A.S. de una entidad pública de Lima, 2023; (2) Determinar 

la asociación que existe entre dedicación y rendimiento laboral en el personal 

C.A.S. de una entidad pública de Lima, 2023; y finalmente, (3) Determinar la

asociación que existe entre absorción y rendimiento laboral en el personal C.A.S. 

de una entidad pública de Lima, 2023. 

Frente a ello, se plantea como hipótesis general que existe asociación 
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positiva entre engagement y rendimiento laboral en el personal C.A.S. de una 

entidad pública de Lima, 2023. Por otro lado, como hipótesis específicas tenemos, 

(1) Existe asociación positiva entre el vigor y rendimiento laboral en el personal

C.A.S. de una entidad pública de Lima, 2023. Además, (2) Existe asociación

positiva entre dedicación y rendimiento laboral del personal C.A.S. de una entidad 

pública de Lima, 2023 y (3) Existe asociación positiva entre absorción y rendimiento 

laboral en el personal C.A.S. de una entidad pública de Lima, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

El concepto de engagement y su conexión con el rendimiento laboral han

sido áreas de gran interés en la psicología organizacional y los recursos humanos 

en las últimas décadas. Esta conexión no solo se ha asociado con un mayor 

bienestar y satisfacción laboral, sino también con un mejor rendimiento en el trabajo 

(Pizarro et al., 2019). Entender cómo se asocian estas variables en los 

colaboradores es fundamental para las organizaciones que buscan crear entornos 

laborales más saludables y eficientes (Yongxing et al., 2017). En este contexto, se 

explorarán antecedentes y hallazgos relevantes en la literatura que examinan esta 

vinculación.  

Inicialmente, Fabian y Villarroel (2023) investigaron bajo un marco 

cuantitativo la asociación entre compromiso laboral y rendimiento de los 

trabajadores ediles de la municipalidad de Chosica, lo que involucró a un grupo de 

trabajadores y se recopilaron datos y se realizaron mediciones numéricas para 

evaluar las hipótesis. Los resultados destacaron que en el 69% de los 

colaboradores se observó alto compromiso laboral y se evidenció la presencia de 

una asociación estadística 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 investigación correlacional y no 

experimental con el fin de determinar una asociación estadística entre el 

compromiso de los empleados (engagement) y su rendimiento laboral en la 

Municipalidad de Pichari. Se empleó una encuesta en 96 trabajadores municipales. 

Los resultados principales indicaron una asociación fuerte entre las variables, 

evidenciada en una rho de 0,92. El estudio concluyó que el engagement funciona 

como factor desencadenante del rendimiento de los colaboradores de la muestra y 

resaltó la necesidad de fomentar el engagement de la población para mejorar su 

desempeño dentro de dicho municipio. 

Bajo esa línea, Llayqui y Cuti (2022) desarrollaron un estudio cuantitativo y 

correlacional buscando determinar la asociación estadística entre el engagement y 

el rendimiento laboral individual de colaboradores de un proyecto público, en 

Huancayo, Perú. Los principales hallazgos del estudio revelaron una asociación 
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estadística positiva entre las variables de estudio. Se concluyó que el engagement 

es vital para mejorar el rendimiento laboral individual en el entorno empresarial y 

abogó por que las organizaciones implementen estrategias para fomentar el 

engagement de sus colaboradores. 

De la misma manera, Delgado y Vivanco (2022) investigaron con el propósito 

de establecer la asociación 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 

asociación positiva entre las variables analizadas. Además, se constató 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 implementación 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) investigó cuantitativamente con el 

objetivo de identificar la asociación entre compromiso y rendimiento laboral en 

trabajadores de dos entidades estatales de Moquegua. Se identificó una asociación 

estadística positiva entre dichas variables. Se resaltó que la dimensión Dedicación 

perteneciente a compromiso laboral ejercía una asociación particularmente 

resaltante en el rendimiento laboral. En conclusión, se recomienda que las 

organizaciones implementen estrategias destinadas a promover el compromiso 

laboral, ya que esto puede tener asociación positiva en su desempeño. 

Mientras que, Paipay (2022) investigó en un marco cuantitativo correlacional 

con el propósito de identificar la relación entre compromiso y el rendimiento laboral 

de 80 trabajadores de una entidad estatal. Los resultados revelaron una correlación 

estadística positiva en la dinámica de las variables analizadas, lo que sugiere que 

aquellos con niveles más altos de compromiso laboral tienden a tener un 

rendimiento laboral superior. En consecuencia, se concluyó que la implementación 

de estrategias para promover el compromiso laboral puede tener una influencia 

importante a nivel estadístico en el rendimiento dentro el entorno hospitalario. 

Por otro lado, Hoyos (2022) desarrolló un estudio cuantitativo correlacional, 

orientado a identificar la asociación estadística entre el compromiso y el 

rendimiento de los colaboradores de una entidad estatal. La población de interés 
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comprendió a 80 trabajadores de dicha institución. Se destacó una asociación 

positiva entre las variables analizadas. Asimismo, se concluyó que el compromiso 

laboral se correlacionaba a favor de la satisfacción organizacional, mientras que el 

rendimiento se asociaba de manera positiva con la calidad del trabajo y la eficiencia. 

En otra perspectiva encontramos a Bazán y Chanamé (2022) quienes 

buscaron determinar en un estudio descriptivo correlacional, la asociación 

estadística entre compromiso y rendimiento de un grupo de trabajadores ediles 

chiclayanos. Mediante la aplicación de encuestas y posterior al análisis estadístico, 

se identificó una asociación positiva entre las variables analizadas en los 

colaboradores de dicho municipio. También se identificó que el nivel de 

compromiso laboral entre los empleados era moderado y que había áreas de 

mejora en la organización para fomentar dicho compromiso. Se concluyó que las 

organizaciones deben implementar estrategias destinadas a mejorar la vinculación 

de los empleados a sus posiciones laborales. 

También encontramos a Chanduvi (2021) quien investigó la asociación entre 

engagement y rendimiento en un organismo gubernamental local de la región 

Lambayeque, Perú. El análisis estadístico mediante el coeficiente de Pearson, 

permitió determinar una asociación directa entre las variables mencionadas. Se 

concluyó que el compromiso laboral era un elemento importante para mejorar el 

rendimiento en una institución pública y que su promoción podía tener un impacto 

positivo en la sociedad. Se recomendó que las instituciones públicas fomentaran el 

compromiso entre sus trabajadores para mejorar su rendimiento. 

A nivel internacional, tenemos a Lai et al. (2020) quienes desarrollaron una 

investigación con el objetivo de analizar la asociación entre en el engagement y el 

rendimiento laboral en 507 trabajadores del sector público de China. Para 

garantizar la validez de las medidas utilizadas se empleó análisis de validez 

discriminante. El estudio encontró que el compromiso de los participantes se 

relaciona positivamente con el engagement, lo que representa un mejor 

desempeño 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 
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buscaron establecer la asociación entre el engagement y el rendimiento laboral de 

una muestral de 350 funcionarios públicos de diferentes entidades 

gubernamentales. El análisis de resultados empleó pruebas de normalidad, 

homogeneidad, colinealidad y regresión de significancia. Se usaron ecuaciones 

estructurales (SEM) identificando que el engagement tiene una asociación positiva 

(r=0,7) con el rendimiento laboral de los trabajadores de entidades públicas. Una 

de las conclusiones más importantes radica en que el engagement podría tener un 

impacto directo en los niveles del desempeño. 

Así también, Bakhit y Azmi (2017) llevaron a cabo una investigación para 

establecer la asociación entre el engagement y el rendimiento de 600 empleados 

públicos de Omán. Para medir engagement, se aplicó la escala de compromiso 

organizacional de Meyer y Allen, para el rendimiento, se emplearon dos escalas: 

una enfocada en el desempeño contextual y otra relacionada con el desempeño en 

tareas. El análisis estadístico permitió identificar que todos los componentes del 

engagement estaban positivamente relacionados (p≤0,05) con el rendimiento de 

los colaboradores de las instituciones públicas de Omán. 

Como teorías relacionadas al tema, en relación 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 dedicación, la absorción y 

la energía que los colaboradores ponen en la realización de sus tareas laborales. 

En esencia, el compromiso laboral se centra en la conexión emocional y cognitiva 

que los empleados establecen con sus labores y cómo esta relación impacta en su 

rendimiento en el ámbito laboral (Yongxing et al., 2017) Mientras que para 

Hinojosa-López (2022) el engagement es el nivel de compromiso emocional y 

entusiasmo que un trabajador tiene hacia sus funciones y organización. Se 

caracteriza por una actitud positiva, un sentido de propósito y disposición para ir 

más allá de los requisitos del trabajo. Los empleados comprometidos son más 

propensos a ser productivos, satisfechos y leales a su organización. 

De la misma manera, Mora et al. (2022) conceptualizan el compromiso 

laboral como una actitud positiva que abarca vigor, dedicación y absorción, y que 

los empleados deben desarrollar hacia sus tareas laborales. Este enfoque está 

relacionado con el entusiasmo que los empleados experimentan al realizar sus 

labores y se considera un factor motivacional. Es importante señalar que, mientras 
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el compromiso organizacional se refiere al vínculo entre el empleado y la 

organización, el compromiso laboral está relacionado con la pasión que el 

trabajador aporta a sus responsabilidades laborales. Asimismo, Dávila-Morán et al. 

(2022) lo han definido como un estado mental orientado a la dirección de los 

recursos humanos.  

Una definición más completa es la proporcionada por López 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 satisfacción. Para medir el compromiso laboral, se emplean 

escalas específicas que evalúan diversos aspectos del compromiso y la motivación, 

tales como la dedicación, la absorción y la energía. 

En el presente trabajo, el modelo seleccionado para evaluar engagement, 

será el de Schaufeli y Bakker (como se citó en Davey, 2017) que hacía referencia 

a que la variable se identificaba a través del vigor evidenciado al momento de 

realizar un trabajo, la dedicación que se colocaba al mismo y finalmente la 

absorción vital que las labores implicaban en el colaborados. Este modelo también 

se denomina UWES.  

Como primera dimensión, nos encontramos al Vigor, que representa esa 

sensación de vitalidad inagotable y resistencia mental que experimentamos al 

sumergirnos en nuestras responsabilidades laborales. Es como un motor interno 

que nos impulsa a abordar los desafíos profesionales con un entusiasmo y una 

determinación 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 disposición para invertir un esfuerzo adicional, en su capacidad para 

mantener niveles excepcionalmente altos de concentración y en una sensación 

activa de compromiso con sus obligaciones laborales (Davey, 2017). 

La Dedicación es la segunda dimensión, que en el contexto laboral se 

manifiesta como un fuerte vínculo emocional y un compromiso profundo con la 

profesión. Quienes poseen una dedicación elevada sienten que su trabajo tiene un 

propósito y un valor de gran significado. Este compromiso emocional se traduce en 

una disposición para superar los límites requeridos y contribuir de manera activa al 

éxito de la organización. Además, estas personas encuentran inspiración en su 
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labor y sienten un profundo orgullo por formar parte de la entidad a la que 

pertenecen (Davey, 2017). En relación a la dedicación, ha sido definida en la teoría 

del engagement de psicología positiva de Salanova (Ocampo, 2021) como a un 

fuerte involucramiento con el trabajo, donde incluso se llega a experimentar altos 

niveles de significado, alegría e inspiración. Así también, se considera la propuesta 

de Salanova y Llorens (2009) quienes destacan que la vinculación afectiva, 

actitudinal o emocional hacia el puesto de trabajo predispone al colaborador a una 

entrega total hacia sus funciones, lo que se manifestaría en aumento del 

desempeño o rendimiento laboral. 

Como tercera y última dimensión, encontramos a la Absorción en el trabajo 

radica en la capacidad de sumergirse por completo en las tareas laborales, de tal 

manera que se pierde la noción del tiempo durante la jornada laboral y se 

experimenta una inmersión total en las responsabilidades. Individuos con un alto 

grado de absorción encuentran una satisfacción profunda en su trabajo, a veces al 

punto de tener dificultades para desconectar mentalmente de él incluso durante su 

tiempo libre. La sensación de estar completamente inmerso en las 

responsabilidades laborales es un indicador claro de esta dimensión, la cual refleja 

un compromiso laboral profundo y una inmersión total en las actividades 

profesionales (Davey, 2017). Finalmente, se considera la propuesta teórica de 

Schaufeli y Salanova (Viveros y Fierro, 2020) que mencionan la dimensión 

absorción como aquel nivel de concentración 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 conexión con sus tareas que 

atender otras actividades de carácter personal. Por otra parte, la propuesta teórica 

de Pereda (2016) señala que niveles elevados de absorción garantiza que las 

actividades pendientes o llevadas a cabo, permite a los colaboradores estar cerca 

de cumplir o incluso superar las expectativas organizacionales cumpliendo así 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 organización. La evaluación y comprensión de estas 

dimensiones a través de encuestas y evaluaciones pueden ayudar a las 
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organizaciones a fomentar un mayor compromiso laboral entre su personal, lo que, 

a su vez, puede impulsar la productividad y la satisfacción. 

Por otro lado, en relación al rendimiento laboral, Mendieta et al. (2020) lo 

describen como la capacidad de un trabajador para desarrollar efectiva y 

eficientemente sus actividades, alcanzando los propósitos establecidos por la 

organización. Este rendimiento puede ser medido en términos de cantidad y calidad 

de trabajo, así como en términos de la capacidad del trabajador para adaptarse a 

los cambios en el entorno laboral y trabajar en equipo con otros empleados. 

Además, puede verse afectado por otros elementos como la motivación, la 

satisfacción 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. Así también, Larico-Mamani et al. (2021) lo 

considera como el repertorio conductual que realiza un trabajador en relación con 

sus funciones y responsabilidades en el trabajo. 

En ese sentido, autores como Cabezas y Brito (2021) han conceptualizado 

esta variable diferenciándola de otros conceptos más amplios, como el rendimiento 

global o individual. Rolin (2020) por otro lado, señala que es la medición de 

resultados alcanzados en función de las metas empresariales. Se trata de la 

capacidad de los trabajadores para cumplir efectivamente con tareas asignadas, 

logrando los objetivos específicos de su puesto de trabajo. 

En lo que respecta al rendimiento laboral, Cabezas (2016) menciona su 

asociación a la forma en la que los trabajadores ejecutan sus tareas y cumplen con 

sus responsabilidades en el entorno laboral. Esta evaluación tiene lugar durante las 

revisiones de rendimiento, donde los empleadores evalúan diversos aspectos para 

analizar el desempeño individual de cada colaborador (Haro et al., 2023). Por lo 

general, estas evaluaciones se efectúan de forma anual y pueden influir en la 

posibilidad de ascensos, promociones o incluso en la continuidad de la relación 

laboral (Gil y Peiró, citado en Cabezas, 2016). 
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El trabajo a distancia ha obligado a los trabajadores a destinar más 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 situación laboral y a la necesidad de 

utilizar tecnologías (Paladines et al., 2021), puede afectar adversamente el 

rendimiento de los empleados. La causa principal de la disminución del rendimiento 

laboral se atribuye a comunicación inadecuada entre los colaboradores y al uso 

ineficaz de las tecnologías de la información y comunicaciones, ya que el trabajo 

en equipo demanda un dominio intermedio y avanzado de las aplicaciones 

tecnológicas. 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 y, 

especialmente, adquirir un dominio de las herramientas digitales para alcanzar los 

objetivos (Chuco et al., 2020). 

Esta investigación, consideró el modelo de Murphy de rendimiento laboral 

(como se citó en Gabini, 2018) quien lo define como el conjunto de acciones que 

resultan significativas en función 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 dimensión, o Rendimiento en la tarea, se refiera al potencial del 

trabajador de llevar a cabo actividades propias e inherentes a su función, bajo 

criterios de efectividad. Algunos indicadores de esta dimensión pueden ser la 

cantidad y calidad del trabajo realizado, la capacidad para cumplir fechas límite y 

la competencia de resolver problemas relacionados con la tarea (Gabini, 2018). 

Como segunda dimensión tenemos, el Rendimiento en el contexto, que se 

refiere a la capacidad adaptativa del colaborador al ambiente. Algunos indicadores 

de esta dimensión pueden ser la facultad para integrarse a un equipo y trabajar en 

él, la competencia de adaptación a los cambios en la organización 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 

dimensión 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 más influyentes. Además, su uso extendido ha servido como punto de partida 

para la formulación de otros modelos y teorías relacionadas con el desempeño en 

el ámbito laboral (Gabini, 2018). 

En ese aspecto, según las propuestas teóricas presentadas anteriormente, 

principalmente la de Davey (2017) y Gabini (2018) el engagement en el ámbito 

laboral se relaciona de manera estrecha con el rendimiento de los empleados. 

Cuando los trabajadores se encuentran altamente comprometidos con sus tareas y 

la organización, su motivación y dedicación se intensifican. Este compromiso les 

impulsa a esforzarse más, a ser más productivos y a mantener un desempeño de 

alta calidad (Ocampo et al., 2021). Además, los empleados comprometidos tienden 

a permanecer en sus puestos por más tiempo, lo que reduce la rotación 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 

disposición 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. Además, su actitud innovadora y su creatividad 

pueden llevar a mejoras significativas en los procesos y productos de la 

organización (Pereda, 2016).  
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

Básica intencionada, que según (Bernal, 2006) se refiere a aquella que 

posee la justificación práctica de ayudar a resolver o mínimamente brindar 

estrategias que al aplicarse contribuirán a la resolución del problema de estudio, 

mediante la comprobación de hipótesis previamente establecidas.  

3.1.2. Diseño de investigación 

No experimental, que según (Guerrero y Guerrero, 2014) es uno de las dos 

principales categorías de diseños en investigación cuantitativa. Implica investigar 

sin manipular deliberadamente variables, es decir, se observan fenómenos y 

variables tal como se presentan en su entorno natural. 

Enfoque de investigación 

Cuantitativo, que según (Morlote y Celiseo, 2016) es el enfoque centrado en 

la medición y el análisis de datos numéricos. En la investigación cuantitativa, se 

recopilaron datos mediante instrumentos estandarizados como cuestionarios y se 

analizan utilizando técnicas estadísticas. Su objetivo principal es establecer 

relaciones entre variables y desarrollar teorías explicativas de los fenómenos 

investigados. 

Nivel de investigación 

Descriptivo - Correlacional, según (Niño, 2015) en el nivel descriptivo porque 

lleva a cabo la medición de uno o varios atributos del fenómeno o problema en 

estudio. Los estudios descriptivos son esenciales para futuras investigaciones. Fue 

correlacional debido a que tiene como objetivo principal determinar la relación o 

grado de asociación entre dos o más conceptos, categorías o variables en un 

contexto específico. 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Engagement 

Definición conceptual 

Vargas y Estrada (2016) definen engagement como una condición 

psicológica, emocional y cognitiva que puede identificarse por la energía, 

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

Definición operacional 

La variable engagement se medirá a través de las dimensiones vigor, 

dedicación y absorción. 

Dimensión 1: Vigor 

Niveles altos de energía y amplios niveles de tolerancia al cansancio en el 

trabajo (Raigosa y Marín, como se citó en Vargas y Estrada, 2016). 

Indicadores 

Energía. Vitalidad asociada al cumplimiento del trabajo. 

Fuerza y vigor. Aspectos de capacidad física en las funciones. 

Motivación para trabajar. Aspectos que impulsa la acción de trabajar. 

Continuidad de trabajo. Asociado a períodos largos de tiempo. 

Persistencia. Constancia en el cumplimiento de las funciones. 

Dimensión 2: Dedicación 

Fuerte vínculo emocional y un compromiso profundo con la profesión, que 

identificado por manifestaciones positivas percibidas del trabajo (Vargas y 

Estrada, 2016). 

Indicadores 

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

Entusiasmo. Percepción de sentimientos satisfactorios asociados al trabajo. 

Inspiración. Percepción del trabajo como elemento motivacional. 

Orgullo. Satisfacción asociada a la pertenencia al trabajo. 

Reto. Percepción de desafío que genera crecimiento personal. 

Dimensión 3: Absorción 

Se refiere a la concentración total del trabajador en sus funciones que incluso 

se puede perder la noción del tiempo por el nivel de entrega al cumplimiento de las 

tareas (Raigosa et al., como se citó en Vargas y Estrada, 2016). 

Indicadores 

Tiempo. Percepción de que todo acontece muy rápido en el trabajo. 

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

Felicidad y absorción. Satisfacción que proviene de disfrutar del trabajo. 



16 

Inmersión. Dedicación en alto nivel hacia el trabajo. 

Dejar llevar. El trabajo toma la concentración del individuo. 

Escala de medición 

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

Variable 2: Rendimiento laboral 

Definición 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. 

Definición operacional 

La variable rendimiento laboral se medirá a través de tres dimensiones, 

rendimiento de la tarea, rendimiento en el contexto y comportamientos 

contraproducentes. 

Dimensión 1: Rendimiento de la tarea 

Se refiere al nivel de competencia con el que los colaboradores desarrollan 

sus actividades reconocidas en la organización y que es parte del cumplimiento de 

la misión 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. 

Orientación a resultados. Mentalizar logro de objetivos. 

Vigencia de conocimientos. Actualización de temas asociados al trabajo. 

Trabajo eficiente. Una vez logrado, seguir buscando situaciones que 

representen un desafío. 

Dimensión 2: Rendimiento en el contexto 

Referido a todas aquellas acciones que tienen impacto en la empresa, pero 
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que no están 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. 

Cooperación. Participación activa en reuniones de trabajo. 

Planificación óptima. Preparar lo necesario para la ejecución de las labores 

en la empresa. 

Dimensión 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 organización 

como sociedad, o de cada uno de sus integrantes (Gabini, 2018). 

Indicadores 

Negatividad excesiva. Mantener una actitud negativa frente a las situaciones 

que se presentan en el trabajo. 

Comportamientos contra la organización. Conductas específicas que se 

realizan contra la empresa. 

Comportamientos contra compañeros o supervisores. Conductas 

específicas que se realizan contra los compañeros. 

Escala de medición 

La variable rendimiento laboral se medirá a través de una escala ordinal.
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3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de 

análisis 

3.3.1. Población 

Hernández y Mendoza (2018) define la población como el conjunto de 

elementos que comparten al menos una característica en común, que facilitan su 

estudio a través de la investigación. La población empleada en el presente estudio, 

consideró a los 398 colaboradores C.A.S. que reportó el área de personal de la 

municipalidad donde se desarrollará la investigación, que se encuentran trabajando 

bajo diferentes modalidades de contratación. 

Criterios de inclusión 

Se consideró a los colaboradores C.A.S que trabajen en el palacio municipal 

con una antigüedad no menor a un año. 

Criterios de exclusión 

Además, se excluyó 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 investigación; 

resultando una población de estudio de 55 colaboradores. 

Debido a que se consideró la totalidad del personal CAS que labora en el 

Palacio Municipal y que la población es pequeña, se consideró una muestra censal, 

la que de acuerdo a Hayes (1999) se trata de un caso donde el tamaño muestral es 

igual al delimitado como la población de estudio. 

3.3.2. Unidad de análisis 

Guerrero y Guerrero (2018), la define como la unidad básica de observación 

o medición en una investigación, que puede ser un individuo, un objeto, un evento,

un discurso, una imagen, un texto, entre otros. Dicha definición corresponde a cada 

uno de los integrantes del personal C.A.S. de una entidad pública de Lima, 2023 

que trabaja en el Palacio Municipal. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas de recolección de datos 

Son métodos específicos utilizados para recopilar datos en una 

investigación, que puede incluir técnicas como entrevistas, encuestas, 
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observaciones, análisis de caso, entre otros (Hernández y Mendoza, 2018). 

En la presente investigación, se empleó la encuesta como técnica de 

recolección. Este método se utiliza para obtener información de una muestra de 

personas a través de preguntas estructuradas y estandarizadas (Hernández y 

Mendoza, 2018). 

Instrumentos de recolección de datos 

Para la variable Engagement se empleó el Utrecht Work Engagement Scale 

(UWES), desarrollado originalmente por Schaufeli y Bakker, y adaptado al contexto 

peruano por Flores et al. (2015) en su versión de 15 ítems estandarizados. El 

UWES-15 es un instrumento de medición utilizado para evaluar el nivel de 

engagement de los colaboradores en su lugar de trabajo. Versiones más recientes 

del instrumento han mantenido la estructura de 15 ítems (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 investigación, mediante baremación se 

determinarán niveles apropiados para la población de estudio, además de 

considerar cinco opciones de respuesta desde Nunca (1) a Siempre (5).  

Para Rendimiento laboral se empleó la Job Performance Scale (IWPQ) 

elaborada originalmente por Koopmans et al. (2013) y adaptada al contexto 

sudamericano por Gabini y Salessi (2016). La adaptación 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 investigación, 

se desarrollará la baremación correspondiente para determinar niveles apropiados 

a la población de estudio. 

Validez 

La validez de un instrumento hace referencia a la medida en la cual un 

instrumento en cuestión mide con precisión y exactitud aquello que tiene la 

intención de medir (Hernández y Mendoza, 2018). 

La adaptación de Flores et al. (2015) examinó la validez del UWES a través 

de análisis factorial exploratorio y confirmatorio. Se encontraron tres dimensiones 

principales. En conjunto, estos tres factores ofrecieron una explicación adecuada 

de la variabilidad total en la escala.  
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En el caso de IWPQ según el trabajo de Gabini y Salessi (2016) los índices 

de concordancia del juicio de expertos, fueron satisfactorios, con puntajes entre 

0,86 y 0,90. Además, mediante la realización del test de Bartlett se hallaron 

resultados significativos (χ2 = 1079) así como con el test KMO donde se evidenció 

un valor de 0,81. El análisis factorial confirmatorio determinó la validez de 16 ítems. 

Además, se llevó a cabo la adaptación local de los instrumentos a realidad 

de la entidad donde se aplicó la investigación empleando la matriz de evaluación 

de juicio por expertos considerando a tres especialistas en el área. 

Confiabilidad 

Para evaluar la confiabilidad de la adaptación de UWES, se empleó el Alfa 

de Cronbach obteniendo un coeficiente de 0,844 lo que representa que la 

adaptación es altamente confiable. En el caso de la adaptación de IWPQ se llevó a 

cabo también a través del coeficiente Alfa de Cronbach se evaluó la confiabilidad 

del instrumento, obteniendo un valor de 0,826 representando que el cuestionario el 

altamente confiable. 

3.5. Procedimientos 

Inicialmente, se solicitó permiso a la institución para la aplicación de los 

instrumentos de investigación. Posteriormente, en coordinación con el área de 

personal, se programaron los días en que se aplicarían los cuestionarios al 

personal, distribuyendo este proceso por áreas y verificando que se hubiera 

comunicado de manera general respecto a la investigación, para que los 

colaboradores dispusieran su participación. Una vez designados los tiempos y 

áreas, el investigador se apersonó a los ambientes correspondientes y explicó 

brevemente el fin del estudio, así como la importancia, y solicitó el consentimiento 

del personal respectivo, respondiendo previamente todas las interrogantes. Cada 

cuestionario tomó en promedio 15 minutos para ser completado. 

3.6. Método de análisis de datos 

Posterior al proceso de recopilación, los datos fueron registrados en una 

base elaborada en Microsoft Excel 2021 para ser exportados al programa 

estadístico SPSS 25, donde se llevó a cabo el respectivo análisis descriptivo e 
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inferencial. Para la visualización de los niveles, se emplearon frecuencias mediante 

tablas. Por otro lado, para el cumplimiento de los objetivos correlacionales se evaluó 

mediante el coeficiente rho de Spearman. 

3.7. Aspectos éticos 

Se consideró el bienestar de cada colaborador que participó en el estudio, 

así como un trato cordial al mismo, garantizando la ausencia total de riesgos 

durante la investigación, enfatizando que la información recolectada tenía un 

carácter estrictamente confidencial. Para evidenciar respeto a la autonomía del 

participante se aplicó el consentimiento informado previo a la aplicación de los 

cuestionarios. 

Se garantizó también que la investigación fuera original, para ello se evaluó 

mediante el software Turnitin que el nivel de similitud no fuera mayor al 20%, 

verificando además que toda fuente fuera adecuadamente citada y referenciada. 

De la misma manera, el trabajo se enmarcó dentro del Código de Ética en 

investigación (Universidad César Vallejo, [UCV], 2022). 
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IV. RESULTADOS

4.1. Análisis cuantitativo – descriptivo

Variable capacitación de personal 

Variable engagement 

Figura 1 
Diagrama de barras de la variable engagement 

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

En la Figura 1, se evidencia que el 38,18% de la población evidencia un nivel de 

engagement bajo. 

Dimensión Vigor 

Figura 2 
Diagrama de barras de la dimensión Vigor 

Nota. La figura representa los niveles de la dimensión Vigor identificados en una entidad pública. 

En la figura 2, se observa que un 54,54% registró un nivel medio y bajo en la 

dimensión vigor. 
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Dimensión Dedicación 

Figura 3 

Diagrama de barras de la dimensión Dedicación 

 

Nota. La figura representa los niveles de la dimensión Dedicación en una entidad pública. 

 

Respecto a la figura 3, se observa que un 63,64% corresponde a los niveles medio 

y bajo en relación a la dimensión dedicación. 

Dimensión Absorción 

Figura 4 
Diagrama de barras de la dimensión Absorción 

 

Nota. La figura representa los niveles de la dimensión Dedicación en una entidad pública. 

 

Según lo observado en la figura 4, la dimensión absorción registra un 60% de la 

población correspondiente al nivel bajo.  

0%

5%

10%

15%

20%

25%

30%

35%

40%

Alto
Medio

Bajo

36.36%

34.55%

29.09%

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

Alto
Medio

Bajo

34.55%

5.45%

60.00%



24 
 

Variable rendimiento laboral 

Figura 5 
Diagrama de barras de la variable rendimiento laboral 

 

Nota. La figura representa los niveles de rendimiento laboral identificados en una entidad pública. 

 

En la figura observada previamente, se identifica que el 47,27% de la población 

estudiada presenta un rendimiento laboral bajo.  

 

Dimensión rendimiento en el contexto 

Figura 6 
Diagrama de barras de la dimensión rendimiento en el contexto 

 

Nota. La figura representa los niveles de rendimiento en el contexto en una entidad pública. 
 

En relación a la dimensión rendimiento en el contexto, se identificó que predomina 

el nivel bajo con un 54,55%.  
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Dimensión comportamientos contraproducentes 

Figura 7 

Diagrama de barras de la dimensión comportamientos contraproducentes 

 

Nota. La figura representa los niveles de comportamientos contraproducentes en una entidad 
pública. 

 

En la gráfica previa, se observa que el 76.36% de la población estudiada registra 

niveles correspondientes a los niveles medio y alto para comportamientos 

contraproducentes. 

 

Dimensión rendimiento de la tarea 

Figura 8 

Diagrama de barras de la dimensión rendimiento de la tarea 

 

Nota. La figura representa los niveles de rendimiento en la tarea en una entidad pública. 
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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. 

 

Análisis inferencial 

Figura 9 

Grado de asociación según coeficiente de correlación Rho de Spearman 
 

 

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 más se alejen de 0 se considera la fuerza de la 

asociación y el signo determina si la asociación es positiva o negativa. 

La regla de decisión a considerar es la siguiente: Si sig. bilateral es mayor a 0,05 

se aceptará la hipótesis nula (H0), por lo tanto, se rechaza la hipótesis alterna (H1). 

En el otro caso, cuando sig. bilateral sea menor o igual a 0,05 se rechazará la 

hipótesis nula, aceptando la hipótesis alterna en efecto. 
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Prueba de hipótesis general 

H0: No existe asociación positiva entre engagement y rendimiento laboral en el 

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

H1: Existe asociación positiva entre engagement y rendimiento laboral en el 

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

Tabla 1 

Asociación entre engagement y rendimiento laboral 

 
Engagement 

Rendimiento 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Engagement Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,721** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 55 55 

Rendimiento laboral Coeficiente de 

correlación 

,721** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 55 55 

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

 
En la tabla 1 se observa una significación bilateral de 0,000 por lo tanto ≤ 

0,05, en base a ello se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula; 

esto quiere decir que sí existe asociación positiva entre engagement y rendimiento 

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

modo, el coeficiente fue de 0,721 lo cual significa que tiene una asociación positiva 

considerable.  
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Prueba de hipótesis específica 1 

H0: No existe asociación positiva entre vigor y rendimiento laboral en el personal 

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

H1: Existe asociación positiva entre vigor y rendimiento laboral en el personal C.A.S. 

de una entidad pública de Lima, 2023. 

 

Tabla 2 
Asociación entre vigor y rendimiento laboral 

 
Vigor 

Rendimiento 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Vigor Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,521** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 55 55 

Rendimiento laboral Coeficiente de 

correlación 

,521** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 55 55 

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

 

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

tanto ≤ 0,05, en base a ello se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis 

nula; esto quiere decir que sí existe asociación positiva entre vigor y rendimiento 

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

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

considerable. 
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Prueba de hipótesis específica 2 

H0: No existe asociación positiva entre dedicación y rendimiento laboral en el 

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

H1: Existe asociación positiva entre dedicación y rendimiento laboral en el personal 

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

 

Tabla 3 
Asociación entre dedicación y rendimiento laboral 

 
Dedicación 

Rendimiento 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Dedicación Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,613** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 55 55 

Rendimiento laboral Coeficiente de 

correlación 

,613** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 55 55 

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

 

En la tabla 3 se llega a visualizar una significación bilateral de 0,000 por lo 

tanto ≤ 0,05, en base a ello se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis 

nula; esto quiere decir que sí existe asociación positiva entre dedicación y 

rendimiento laboral en el personal C.A.S. de una entidad pública de Lima, 2023. Del 

mismo modo, el coeficiente fue de 0,613 lo cual significa que tiene una asociación 

positiva considerable. 
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Prueba de hipótesis específica 3 

H0: No existe asociación positiva entre absorción y rendimiento laboral en el 

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

H1: Existe asociación positiva entre absorción y rendimiento laboral en el personal 

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

 

Tabla 4 
Asociación entre absorción y rendimiento laboral 

 
Absorción 

Rendimiento 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Absorción Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,648** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 55 55 

Rendimiento laboral Coeficiente de 

correlación 

,648** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 55 55 

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

 

En la tabla 4 se llega a visualizar una significación bilateral de 0,000 por lo 

tanto ≤ 0,05, en base a ello se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis 

nula; esto quiere decir que sí existe asociación positiva entre absorción y 

rendimiento laboral en el personal C.A.S. de una entidad pública de Lima, 2023. Del 

mismo modo, el coeficiente fue de 0,648 lo cual significa que tiene una asociación 

positiva considerable. 
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V. DISCUSIÓN 

Acorde a lo planteado en la hipótesis general del presente trabajo, se determinó 

que existe una asociación positiva considerable entre el engagement y el 

rendimiento laboral en el personal C.A.S. de una entidad pública de Lima, 2023; 

establecido por un coeficiente de correlación de 0,521 y una significancia bilateral 

de 0,000. Se observó también que en el 38,18% de la población estudiada 

predomina un nivel bajo de engagement, mientras que el 47,27% manifestó 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 mínimo. 

En relación 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 investigación bajo el modelo correlacional, 

establecieron una asociación entre el engagement y el compromiso laboral 

determinada por una significancia bilateral de 0,000. Identificando además 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 gestión que busquen aumentar los niveles 

de rendimiento y desempeño de colaboradores, lo que implica la capacidad de 

poder destacar una variable en función 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 determinó una significancia 

bilateral de 0,000 con una rho de Spearman de 0,92 estableciendo un nivel de 

asociación perfecta, que permite inferir que, a mayor compromiso con la 

organización, los niveles de rendimiento en las funciones aumentan, ocurriendo 

también esta dinámica de variables en el sentido contrario. Este hallazgo, permitió 

concluir que el compromiso o engagement desencadena niveles de rendimiento en 

la misma dirección por lo que la necesidad de fomentar el engagement debe ser 

prioridad de aquellos que lideran la gestión de personas. Igualmente, Llayqui y Cuti 

(2022) estudiaron de forma cuantitativa y relacional en la ciudad de Huancayo, la 

asociación entre el engagement y el rendimiento laboral determinando bajo un nivel 

de significancia bilateral de 0,000 asociación positiva entre las variables, infiriendo 
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una dinámica de correspondencia entre ambas por lo que el crecimiento de una 

implica el movimiento de la otra en la misma dirección, o al contrario; por lo que se 

concluyó que niveles elevados de compromiso hacia la empresa resulta 

indispensable para que el rendimiento laboral de cada colaborador esté en óptimos 

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 determinó la asociación entre engagement y rendimiento en el 

entorno laboral, con una significancia bilateral de 0,000 y un coeficiente de 

correlación de 0,849, estableciendo una asociación directa considerable infiriendo 

que el compromiso hacia la empresa en gran medida está asociado al 

comportamiento del rendimiento laboral de los colaboradores lo que permitió 

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 

dirección de cada organización que busque concretar las metas organizacionales. 

Así también, Lai et al. (2020) en su estudio desarrollado en China, con un enfoque 

cuantitativo y relacional, buscó determinar la relación entre en engagement y 

rendimiento laboral. En base a lo que determinó una significación bilateral menor a 

0,001 y una prueba de chi cuadrado de valor 3,166.87, se estableció asociación 

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 teoría 

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 

dedicación que se colocaba al mismo y finalmente la absorción vital que las labores 

implicaban en el colaborados. Esta teoría permitió también establecer el modelo 

más empleado en la medición del engagement, el modelo UWES. Por otro lado, en 

relación a rendimiento laboral, se apoya en la teoría de Murphy del rendimiento 

laboral (Gabini, 2018) que considera el rendimiento en el trabajo como un repertorio 

conductual de acciones que resultan significativas en función 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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satisfacción, el compromiso y por  ende, los niveles de engagement que existan en 

la empresa (Mendieta, 2020), esta asociación también tiene soporte en la teoría del 

rendimiento laboral de Espinoza y Toscano (2020) quienes manifestaron que el 

engagement se ve asociado o incluso influenciado por el rendimiento laboral 

específicamente en el aspecto de conseguir resultados esperados en su trabajo. 

Con respecto a la primera hipótesis específica, se comprobó que existe 

asociación positiva considerable entre vigor y rendimiento laboral en el personal 

C.A.S. de una entidad pública 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 dimensión vigor, se evidenció que el 54,54% de la población 

encuestada registró niveles medio y bajo, que muestra que el grado de dinamismo 

o energía 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 categorías medio y bajo estaban en un 41,6% mostrando un 

grupo considerable de percepciones negativas en relación al nivel de vinculación 

que se tiene respecto a las funciones realizadas. Por otro lado, tenemos la 

propuesta de investigación de Godoy (2023) quien determinó una asociación 

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 óptimos de engagement manifiestan mayor energía 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 asociación 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. Además, podemos encontrar la investigación llevada 

a cabo en la ciudad de Chiclayo por Delgado y Vivanco (2022) en un enfoque 

cuantitativo y de relación, donde se determinó en base a una significancia bilateral 

de 0,000 y un coeficiente de Pearson con un valor de 0,814, una asociación muy 

fuerte entre la dimensión vigor del engagement y el rendimiento laboral, lo que 

demuestra que la energía 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 desarrolló una 

investigación con enfoque cuantitativo y nivel relacional donde a diferencia del 

presente hallazgo en el estudio determinó en base a una significación bilateral de 

0,043 y un coeficiente de 0,209 la ausencia de asociación entre la dimensión 

dedicación del engagement lo que evidencia la ausencia de una asociación 

significativa entre la dedicación y el rendimiento laboral. Por otro lado, la 

investigación llevada a cabo por Paipay (2022) en la identificó que el 70% de los 

colaboradores encuestados manifestaron niveles reducidos de energía, 

correspondiente a la dimensión vigor; por otro lado, mediante una significancia 

bilateral de 0,003 y un coeficiente de 0,331 se determinó la presencia de una 

asociación media básica de la dimensión mencionada anteriormente con la variable 

rendimiento laboral, lo que evidencia una relación mínima entre la energía y fuerza 

con la que se llevan a cabo las tareas de un trabajo específico. Estos hallazgos se 

apoyan en la teoría 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, energía y 

tolerancia respecto al agotamiento que se percibe respecto al trabajo (Agurto et al., 

2020). Esta dimensión suele asociarse a la vitalidad del colaborador, los aspectos 

de potencia o predisposición física para las funciones, todo aspecto que impulse la 

acción 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 población 

de estudio, debe tomarse en cuenta con el objetivo de prever capacidades físicas 

es un proceso importante para la consideración de los colaboradores en las tareas. 

Por otra parte, el rendimiento laboral está asociado al vigor, debido a que existen 

elementos físicos que son necesarios para la realización de tareas específicas 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 

según lo propuesto por Mendieta et al. (2020) en su teoría del rendimiento laboral. 

Sobre la segunda hipótesis específica, se evidenció que existe asociación 

positiva considerable entre dedicación y rendimiento laboral en el personal C.A.S. 
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de una entidad pública de Lima, 2023, determinado mediante una significancia 

bilateral de valor 0,000 y un coeficiente rho de 0,613. Así también, respecto a la 

dimensión dedicación, se evidenció que el 63,64% de la población encuestada 

categorizó dentro de los niveles medio y bajo, que permite inferir que el grado de 

inclinación 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 presentó niveles medio y bajo en la dimensión dedicación, lo 

que refleja una inadecuación del personal para sentirse altamente involucrado en 

sus funciones experimentando entusiasmo, orgullo, y significado por el trabajo 

realizado; así también se determinó mediante una significancia bilateral de 0,006 

una asociación positiva considerable entre la dedicación y el rendimiento laboral, 

infiriendo relación entre la dimensión mencionada, donde al aumentar también 

mejora el desempeño de las funciones. Así también, el estudio llevado a cabo en 

el departamento de Lambayeque por Bazán y Chanamé (2022) identificó 

inicialmente que los niveles de la dimensión dedicación que predominaban en la 

muestra de su estudio eran los correspondientes a las categorías Bajo y Muy bajo 

con un 50%; por otro lado, mediante la evaluación de una significación bilateral de 

0,000 y un coeficiente de 0,718 evidenciando una asociación positiva considerable, 

permitiendo inferir que a mayor dedicación a las labores diarias, le corresponde 

también un alto rendimiento laboral. Teóricamente, los hallazgos encontrados se 

sustentan en el modelo tridimensional UWES de Schaufeli y Bakker; sin embargo, 

tienen soporte también en la propuesta teórica de Ocampo et al. (2021), quienes 

mencionan que la dedicación es estar fuertemente involucrado con el trabajo, 

experimentando altos niveles de significado, entusiasmo, orgullo e inspiración por 

lo que el engagement se manifiesta mediante la dedicación que brindan al trabajo, 

de aquí se entiende que la vinculación emocional genera un compromiso hacia sus 

respectivas funciones. Entre las manifestaciones positivas de niveles elevados de 

dedicación 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 desafío positivo para su crecimiento 

personal (Vargas y Estrada, 2016). Los niveles de dedicación se asocian al 
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rendimiento laboral, debido a que el establecimiento de conexiones emocionales 

con la posición de trabajo, predispone al colaborador a una entrega íntegra hacia 

su trabajo que facilitaría el cumplimiento total y eficiente de las funciones, según la 

propuesta teórica de Salanova y Llorens (2009).Tomando en cuenta el nivel bajo 

de la dimensión evaluada, se identifica que la ausencia de niveles óptimos de 

dedicación está asociados a la falta de compromiso con la organización, lo que 

deviene posteriormente en la incapacidad para mantener niveles adecuados de 

rendimiento laboral o que de manera mínima se alineen a los objetivos 

organizacionales. 

Acerca de la tercera hipótesis específica, se evidenció que existe asociación 

positiva perfecta entre absorción y rendimiento laboral en el personal C.A.S. de una 

entidad pública de Lima, 2023, determinado mediante una significancia bilateral de 

valor 0,000 y un coeficiente rho de 0,648 siendo la dimensión de engagement con 

mayor nivel de asociación con el rendimiento laboral; por lo tanto, la que debe 

tenerse en mayor consideración. Así también, respecto a la dimensión absorción, 

se evidenció que el 60% de la muestra de estudio se encontró en un nivel bajo, 

mostrando que cuando la concentración del colaborador aumenta, su desempeño 

en el trabajo también lo hace. Estos resultados se contrastan con lo encontrado en 

la investigación llevada a cabo en la ciudad de Chiclayo por Chanduvi (2021) quien 

determinó a través de una significancia bilateral de 0,000 y un coeficiente Spearman 

de 0,964, lo que representa que la dinámica entre la dimensión absorción y la 

variable engagement. Así también, respecto a la dimensión absorción, se evidenció 

que el 40% de la muestra de estudio se encontró bajo los niveles medio y bajo, 

mostrando que cuando la concentración del colaborador aumenta, su desempeño 

en el trabajo también lo hace. Por otro lado, en una investigación realizada en China 

por Lai et al. (2020) determinó 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 desempeño de las funciones del 

colaborador. Así también, se tomó en cuenta el trabajo realizado en Indonesia por 

Suharto et al. (2019) donde se encontró dependencia en la dimensión de la 

competencia de concentración 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 investigación por Delgado y 

Vivanco (2022) en un enfoque cuantitativo y de relación, donde se determinó en 

base a una significancia bilateral de 0,000 y un coeficiente de Pearson con un valor 

de 0,823, una asociación muy fuerte entre la dimensión absorción del engagement 

y el rendimiento laboral, lo que demuestra que el grado de concentración dedicada 

al trabajo influye en el rendimiento laboral. Asimismo, Quispe, en Moquegua 

desarrolló una investigación con enfoque cuantitativo y nivel relacional se determinó 

en base a una significación bilateral de 0,043 y un coeficiente de 0,150 una 

asociación entre la dimensión absorción del engagement lo que evidencia la 

ausencia de una asociación positiva débil entre la absorción y el rendimiento 

laboral. Se debe tomar en cuenta también, la investigación llevada a cabo por 

Paipay (2022) en la identificó que el 70% de los colaboradores encuestados 

manifestaron niveles reducidos de energía, correspondiente a la dimensión vigor; 

por otro lado, mediante una significancia bilateral de 0,03 y un coeficiente de 0,238 

se determinó la presencia de una asociación media de la dimensión absorción con 

el rendimiento laboral, lo que evidencia una relación positiva media entre la energía 

y la forma en que el colaborador se acerca a la realización de las funciones que 

lleva a cabo en su puesto de trabajo. El soporte de estos hallazgos se sostiene en 

la teoría del engagement de Schaufeli y Salanova (Viveros y Fierro, 2020) que 

mencionan la dimensión absorción está conformada por grados elevados de 

concentración del colaborador al realizar las tareas de su entorno, llegando a estar 

en un nivel tan alto, que existe la percepción de que el tiempo pasa demasiado 

rápido al realizar sus tareas por lo que incluso existe incapacidad de los 

colaboradores en desconectarse de sus tareas. La absorción está asociada, según 

la propuesta teórica del engagement de Pereda (2016) al rendimiento laboral en 

función de que mayores tiempos de concentración involucran eficacia en la 

realización de las funciones, por lo que las actividades pendientes o realizadas 

están más cerca de cumplir o incluso sobrepasar las expectativas organizacionales 

cumpliendo así las metas planteadas.  
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VI. CONCLUSIONES 

 
Primera 

En la tesis desarrollada se determinó que existe una asociación positiva 

considerable entre el engagement y el rendimiento laboral en el personal C.A.S. de 

una entidad pública de Lima, 2023. A través de la prueba Rho de Spearman se 

evidenció un coeficiente de 0,721 y una significancia bilateral de 0,000. Además, el 

38,18% de la población estudiada presenta un nivel bajo de engagement, mientras 

que el 47,27% tienen un nivel bajo de rendimiento laboral. De la asociación 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 determinó que existe una asociación positiva 

considerable entre el vigor y el rendimiento laboral en el personal C.A.S. de una 

entidad pública de Lima, 2023. A través de la prueba Rho de Spearman se 

evidenció un coeficiente de 0,521 y una significancia bilateral de 0,000. Además, el 

54,54% de la población estudiada presenta un nivel bajo de la dimensión Vigor. De 

esta asociación positiva considerable se infiere que cuando el grado de dinamismo 

o energía 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 determinó que existe una asociación positiva 

considerable entre la dedicación y el rendimiento laboral en el personal C.A.S. de 

una entidad pública de Lima, 2023. A través de la prueba Rho de Spearman se 

evidenció un coeficiente de 0,613 y una significancia bilateral de 0,000. Además, el 

63,14% de la población estudiada presenta niveles medio y bajo de dedicación. De 

la asociación positiva considerable se infiere que cuando la inclinación por el trabajo 

se encuentra en un nivel mínimo, el rendimiento laboral resulta insuficiente e 

inadecuado para las expectativas organizacionales. 
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Cuarta 

En la tesis desarrollada se determinó que existe una asociación positiva 

considerable entre la absorción y el rendimiento laboral en el personal C.A.S. de 

una entidad pública de Lima, 2023. A través de la prueba Rho de Spearman se 

evidenció un coeficiente de 0,648 y una significancia bilateral de 0,000. Además, el 

60% de la población estudiada presenta un nivel bajo de absorción. De la 

asociación positiva perfecta se infiere que cuando la absorción 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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VII. RECOMENDACIONES 

 
Primera 

Se recomienda que el gerente de recursos humanos elabore un plan integral de 

desarrollo institucional, integrando estrategias, acciones específicas, asignación de 

presupuesto y un sistema de evaluación basado en indicadores de desempeño 

grupal e individual. Proporcionar oportunidades de crecimiento profesional, 

reconocer tanto logros individuales como colectivos, y la implementación de 

programas de recompensas fortalecerá la conexión emocional de los empleados 

con sus responsabilidades laborales. 

 

Segunda 

Se recomienda al gerente de recursos humanos que los líderes y supervisores de 

las áreas evaluadas incorporen estrategias específicas para fomentar la energía 

física y mental en el engagement de los empleados. Esto implica asignar proyectos 

estimulantes con esfuerzo moderado, así como promover un ambiente laboral que 

incentive la actividad física y mental, fomentar la colaboración mediante actividades 

coordinadas y organizar eventos estimulantes. Además, diseñar espacios de 

trabajo dinámicos contribuirá a mantener altos niveles de energía en el equipo. 

 

Tercera 

Se sugiere al gerente de recursos humanos establecer oportunidades de desarrollo 

profesional como formación continua, certificaciones, incentivos, entre otros; a 

manera de reconocimiento por logros individuales y de equipo, mediante programas 

como "colaborador más dedicado" o "colaborador del mes". Además, promover un 

ambiente laboral positivo, comunicación abierta, políticas de equilibrio trabajo-vida, 

y proporcionar oportunidades de participación en proyectos adicionales son 

fundamentales para fortalecer la dedicación 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, 

concentración y motivación intrínseca. Esto implica reconocer y valorar a los 
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empleados inmersos en sus tareas mediante prácticas de recompensa, como 

resoluciones de reconocimiento. Además, se recomienda evaluar los ambientes de 

trabajo para asegurar que favorezcan la concentración y la inmersión, minimizando 

distracciones y brindando apoyo para la satisfacción laboral. 
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ANEXOS 

Anexo 1 
Tabla de operacionalización de variables 

Variables de 
estudio 

Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores 
Escala de 
medición 

Engagement 

Vargas y Estrada 
(2016) definen 

engagement como 
una condición 
psicológica, 

emocional y cognitiva 
que puede 

identificarse por la 
energía, entusiasmo 

y entrega, asociada al 
compromiso o la 
vinculación que 
conforme una 
persona con la 
empresa donde 

trabaje. 

La variable 
engagement se medirá 

a través de las 
dimensiones vigor, 

dedicación y 
absorción. 

Vigor  

Energía. 
Fuerza y vigor. 
Motivación para trabajar. 
Continuidad de trabajo. 
Persistencia. 

Ordinal. 
Dedicación  

Significado y propósito. 
Entusiasmo. 
Inspiración. 
Orgullo. 
Reto. 

Absorción  

Tiempo. 
Olvido. 
Felicidad y absorción. 
Inmersión. 
Dejar llevar. 

Rendimiento 
laboral 

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. 

 Rendimiento de la tarea  

Calidad. 
Planificación y organización. 
Orientación a resultados. 
Priorización. 
Trabajo eficiente. 

Ordinal. 

La variable 
rendimiento laboral se 
medirá a través de tres 

dimensiones, 
rendimiento de la 

tarea, rendimiento en 
el contexto y 

comportamientos 
contraproducentes. 

Rendimiento en el contexto 

Equilibrio en el trabajo 
Vigencia de habilidades 
Cooperación 
Planificación óptima 

   
Comportamientos laborales 
contraproducentes 

  

Negatividad excesiva. 
Comportamientos contra la organización. 
Comportamientos contra compañeros o supervisores. 



  
 

Anexo 2 

Instrumentos de recolección de datos. 
 

Engagement 
 
Introducción 
El presente instrumento es de carácter anónimo y forma parte del trabajo de 
investigación titulado: Engagement y rendimiento laboral en el personal C.A.S. de 
una entidad pública de Lima, 2023. 
 
Instrucciones 
Lea cada enunciado y marque con una equis (X) la alternativa que considere 
correcta. Se le agradece ser lo más sincero posible considerando las siguientes 
alternativas de respuestas: 5= Siempre; 4= Casi siempre; 3= A veces; 2= Casi 
nunca; 1= Nunca. 
 

VARIABLE 1: ENGAGEMENT 

Dimensión 1: Vigor 1 2 3 4 5 

1. En mi trabajo me siento lleno de energía.      

2. Puedo continuar trabajando durante largos períodos de tiempo      

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

4. Soy muy persistente en mis responsabilidades      

5. Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidades.      

Dimensión 2: Dedicación 1 2 3 4 5 

6. Mi trabajo está 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 está lleno de significado y propósito.      

Dimensión 3: Absorción 1 2 3 4 5 

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

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 
 

Introducción 
El presente instrumento es de carácter anónimo y forma parte del trabajo de 
investigación titulado: Engagement y rendimiento laboral en el personal C.A.S. de 
una entidad pública de Lima, 2023. 
 
Instrucciones 
Lea cada enunciado y marque con una equis (X) la alternativa que considere 
correcta. Se le agradece ser lo más 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 últimos tres meses...           

Factor 1: Rendimiento en la tarea 1 2 3 4 5 

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 debía lograr           

6. Trabajé para mantener mis conocimientos laborales 
actualizados 

          

7. Seguí buscando nuevos desafíos 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 
compañeros 

          

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 
pertenecía a la empresa 

          

Factor 3: Rendimiento en el contexto 1 2 3 4 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 planificación laboral fue óptima           
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Anexo 4 

Evidencias y procedimientos de validez y confiabilidad 

Primer juez 



  
 

 



  
 



  
 



  
 



  
 

 



  
 



  
 



  
 



  
 

 



  
 

  



  
 

Segundo juez 



  
 



  
 



  
 



  
 



  
 

 



  
 



  
 



  
 



  
 

 



  
 

  



  
 

Tercer juez 



  
 



  
 



  
 



  
 



  
 



  
 





  
 



  
 

  



  
 

  



  
 

Evidencia de la confiabilidad 

Alfa de cronbach 

 

   



  
 

 

Anexo 5 

Autorización de la empresa, Aplicación del instrumento 

 



  
 

Anexo 6 

Prueba piloto 

 

N°1. En mi trabajo me siento lleno de energia2. Puedo continuar trabajando durante largos  periodos de tiempo3. Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir al trabajo4. Soy muy persistente en mis responsabilidades5. Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidadesD16. Mi trabajo esta lleno de retos7. Mi trabajo me inspira8. Estoy entusiasmado sobre mi trabajo9. Estoy orgulloso del esfuerzo que doy en el trabajo10. mi esfuerzo esta lleno de significado y propositoD211. Cuando estoy trabajando olvido lo que pasa alrededor de mi12. El tiempo vuela cuando estoy en el trabajo13. Me "dejo llevar" por mi trabajo14. Estoy inmerso en mi trabajo15. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajoD3 V11. Fui capaz de hacer bien mi trabajo por que le dedique el tiempo y el esfuerzo necesarios2. Se me ocurrieron soluciones creativas  frente a los nuevos problemas3. Cuando pude realice tareas laborales  desafiantes4. Cuando termine con el trabajo asignado,  comenze nuevas tareas sin que me lo pidieran5. En mi trabajo, tuve en mente los resultados  que debia lograr6. Trabaje para mantener mis conocimientos laborales actualizados7. Segui buscando nuevos desafios en mi trabajoD18. Me queje de asuntos sin importancia en el  trabajo9. Comente aspectos negativos de mi trabajo con mis compañeros10. Agrande los problemas que se presentaron en el trabajo11. Me concentre en los aspectos neativos del trabajo,en lugar de enfocarme en las cosas positivas12. Comente aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a la empresaD213. Planifique mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma14. Trabaje para mantener mis habilidades  laborales actualizadas15. Participe activamente en las reuniones  laboralesD3 V2

1 2 3 2 3 3 13 4 1 1 3 3 12 4 3 3 3 2 15 40 4 4 4 3 4 3 3 25 2 4 2 3 3 14 3 3 2 3 11 50

2 4 3 4 4 4 19 5 3 3 5 5 21 4 3 3 4 3 17 57 4 4 4 4 4 4 3 27 2 3 2 2 2 11 4 3 4 3 14 52

3 4 5 5 4 3 21 5 4 4 4 4 21 5 5 4 4 4 22 64 3 4 4 4 4 3 4 26 2 2 2 2 3 11 4 3 4 3 14 51

4 3 3 4 5 5 20 3 3 4 5 5 20 3 5 4 5 4 21 61 5 4 5 5 5 4 5 33 3 1 1 3 2 10 4 5 5 4 18 61

5 4 3 4 4 4 19 3 4 3 5 5 20 3 4 3 3 4 17 56 4 4 4 3 4 4 3 26 1 1 1 1 1 5 5 4 4 4 17 48

6 3 3 2 4 5 17 4 3 3 5 4 19 3 5 3 3 3 17 53 4 4 3 4 4 5 4 28 3 3 1 1 3 11 4 4 5 5 18 57

7 5 2 3 5 5 20 3 2 2 2 5 14 5 4 3 3 2 17 51 5 5 5 3 2 5 5 30 3 2 1 3 3 12 5 5 5 3 18 60

8 4 4 4 4 4 20 4 4 3 3 4 18 4 4 4 4 4 20 58 4 5 3 2 5 4 4 27 2 1 2 2 1 8 4 4 3 3 14 49

9 4 4 3 5 3 19 3 5 4 3 5 20 5 4 4 5 3 21 60 4 4 3 4 3 3 5 26 2 3 1 1 1 8 5 4 4 5 18 52

10 3 3 3 3 3 15 4 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

Rendimiento en el 

contexto

V1. Engagement V2. Rendimiento laboral

Vigor Dedicación Absorción Rendimiento en la tarea
Comportamientos 

contraproducentes



  
 

Matriz de datos 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  



  
 

Anexo 7 

Matriz de consistencia 

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

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Variable Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
valoración 

¿Cuál es la asociación entre 
el Engagement y rendimiento 
laboral en el personal C.A.S. 
de una entidad pública de 
Lima, 2023? 

Determinar la asociación 
entre el engagement y 
rendimiento laboral en el 
personal C.A.S. de una 
entidad pública de Lima, 
2023  

Existe asociación positiva 
entre engagement y 
rendimiento laboral en el 
personal C.A.S. de una 
entidad pública de Lima, 
2023  

Engagement 

Vigor   

Energía. 1 

Escala de Likert 
Nunca = 1 

Casi nunca = 2 
A veces = 3 

Casi siempre = 4 
Siempre = 5 

Fuerza y vigor. 2 

Motivación para trabajar. 3 

Continuidad de trabajo. 4 

Persistencia. 5 

Dedicación 

Significado y propósito. 6 

Entusiasmo. 7 

Inspiración. 8 

Orgullo. 9 

Reto. 10 

Absorción 

Tiempo. 11 

Olvido. 12 

Felicidad y absorción. 13 

Inmersión. 14 

Dejar llevar. 15 

Problemas específicos 

¿Cuál es la asociación entre 
Vigor y rendimiento laboral en 
el personal C.A.S. de una 
entidad pública de Lima, 
2023? 
¿Cuál es la asociación entre 
Dedicación y rendimiento 
laboral en el personal C.A.S. 
de una entidad pública de 
Lima, 2023? 
¿Cuál es la asociación entre 
Absorción y rendimiento 
laboral en el personal C.A.S. 
de una entidad pública de 
Lima, 2023? 

Objetivos específicos 

Determinar la asociación que 
existe entre vigor y 
rendimiento laboral en el 
personal C.A.S. de una 
entidad pública de Lima, 2023 
Determinar la asociación que 
existe entre dedicación y 
rendimiento laboral en el 
personal C.A.S. de una 
entidad pública de Lima, 
2023. 
Determinar la asociación que 
existe entre absorción y 
rendimiento laboral en el 
personal C.A.S. de una 
entidad pública de Lima, 2023 

Hipótesis específicas 

Existe asociación positiva 
entre el vigor y rendimiento 
laboral en el personal C.A.S. 
de una entidad pública de 
Lima, 2023. 
Existe asociación positiva 
entre dedicación y 
rendimiento laboral del 
personal C.A.S. de una 
entidad pública de Lima, 
2023. 
Existe asociación positiva 
entre absorción y rendimiento 
laboral en el personal C.A.S. 
de una entidad pública de 
Lima, 2023. 

Rendimiento 
labora 

Rendimiento de la 
tarea 

Calidad y creatividad 1, 2 

Iniciativa y retos laborales 3, 4 

Orientación a resultados 5 

Vigencia de conocimientos 6 

Trabajo eficiente 7 

Rendimiento en el 
contexto  

Equilibrio de tiempo 8 

Vigencia de habilidades 9 

Cooperación 10 

Planificación óptima 11 

Comportamientos 
laborales 
contraproducentes 

Negatividad excesiva 12 

Comportamientos contra la 
organización 

13 

Comportamientos contra 
compañeros o supervisores 

14, 15, 
16 

   




