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RESUMEN 

La presente investigación, planteó el objetivo de determinar la relación entre la 

Inducción laboral y el engagement en trabajadores de la Unidad de Gestión 

Educativa Local N° 02 de Lima, 2024; a partir del cual, se desarrolló la investigación 

metodológicamente con sustento de enfoque cuantitativo, con diseño no 

experimental transversal y correlacional, con la participación de una muestra de 103 

trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local N° 02, cuyos principales 

resultados a nivel descriptivo muestran que el 52,4% de encuestados percibieron 

de nivel regular la inducción laboral mientras que el 53.4% de encuestados 

evidenciaron un nivel medio de engagement. En relación al resultado inferencial, se 

pudo obtener una significancia inferior a 0.05, lo que demuestra la relación entre 

ambas variables, además, Rho fue igual a 0.714. En conclusión, se puede afirmar 

que existe una alta correlación positiva entre la inducción laboral y el engagement 

de los trabajadores en la población de la Unidad de Gestión Educativa Local N° 02. 

Esto significa que, a mayor nivel de inducción laboral, se observa un mayor nivel 

de engagement por parte de los trabajadores. 

Palabras clave: Inducción laboral, engagement, absorción, vigor 
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ABSTRACT 

The present investigation raised the objective of determining the relationship 

between work induction and engagement in workers of the Local Educational 

Management Unit No. 02 of Lima, 2024; From which, the research was developed 

methodologically based on a quantitative approach, with a non-experimental 

transversal and correlational design, with the participation of a sample of 103 

workers from the Local Educational Management Unit No. 02, whose main results 

at a descriptive level show that 52.4% of respondents perceived the job induction to 

be of a regular level while 53.4% of respondents evidenced a medium level of 

engagement. In relation to the inferential result, a significance of less than 0.05 

could be obtained, which demonstrates the relationship between both variables, in 

addition, Rho was equal to 0.714. In conclusion, it can be stated that there is a high 

positive correlation between work induction and worker engagement in the 

population of the Local Educational Management Unit No. 02. This means that, at a 

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

Keywords: job induction, engagement, absorption, vigor 
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I INTRODUCCIÓN 

Uno de los principales problemas que afectan a las organizaciones es la deficiente 

inducción que reciben sus colaboradores, esto quiere decir, que los nuevos 

empleados no reciben una adecuada orientación ni se les proporciona la 

información necesaria para incorporarse de manera efectiva a la organización y 

desarrollar sus funciones de manera exitosa, situación que puede afectar el sentido 

de pertenencia y engagement de los trabajadores (Torres et al. 2019). 

La deficiente inducción laboral consiste en una escasa orientación de parte 

de los responsables del área de recursos humanos o de aquellos encargados de 

llevar a cabo el proceso de inducción en una organización; esta situación puede 

manifestarse en la insuficiente información que recibe el trabajador durante este 

proceso, lo que genera dudas o inquietudes sobre las políticas y procedimientos de 

la institución, así como un poco comprensión sobre las responsabilidades de los 

trabajos y de las funciones de cada área dentro de la organización. 

La consultora internacional de talento humano Deloitte España ha destacado 

que uno de los desafíos clave para las organizaciones en el año 2023 es el 

engagement laboral. En este sentido, es fundamental que las empresas se 

enfoquen en mejorar la experiencia de sus empleados y fomentar un mayor 

compromiso en el entorno laboral. Para lograrlo, la capacitación y la inducción 

juegan un papel crucial (Deloitte, 2023). 

En un estudio realizado por Cabezas y Brito (2021) el 24.0% de trabajadores 

de una empresa ecuatoriana, nunca recibieron inducción alguna, del mismo modo, 

los trabajadores mencionaron que no todos son tomados en cuenta en los procesos 

de capacitación. En otra investigación realizada en Ecuador por Santillan et al. 

(2018) el 42.0% de docentes con menos de un año de trabajo no recibieron 

inducción sobre información básica y bienvenida para incorporarse al trabajo, del 

mismo modo, el 90.0% de trabajadores con más de un año de permanencia que 

fueron encuestados reportaron tampoco haber recibido inducción al empezar sus 

labores. En esta misma encuesta, el 24.0% de los encuestados consideraron 

importante la inducción para conocer los horarios de trabajo y los beneficios, el 

19.0% indicaron que el proceso de inducción debe hacer conocer sobre la 

organización, las áreas y las actividades relacionadas. 
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El problema es similar al reportado en una investigación realizada en el Perú, 

por Checa et al. (2020) en cuyo estudio se reveló que el 58.30% de los trabajadores 

encuestados casi siempre no tienen en claro los objetivos y metas de sus áreas, el 

58.3% de los trabajadores también manifestaron no haber sido capacitados. Esta 

información revela deficiencias en la administración de recursos humanos 

A nivel local, en la institución la Unidad de Gestión Educativa Local se ha 

identificado como principal problema relacionado a la gestión del talento humano, 

el deficiente proceso de inducción a los trabajadores, debido a que se ha observado 

que los trabajadores no reciben una adecuada orientación sobre el trabajo, en 

muchos casos, no se les enseña sobre la misión, visión y valores y tampoco se les 

hace conocer acerca de las funciones y diferentes áreas de la institución que son 

relevantes para su desempeño y necesarios para lograr un engagement adecuado 

en los trabajadores. 

En el análisis bibliográfico de Scopus entre 2018 y 2022, se han localizado 

una producción creciente de artículos sobre el tema de la inducción laboral, sin 

embargo, las publicaciones apenas llegan a 72 divulgaciones, lo que demuestra la 

necesidad de realizar este estudio. Entre los principales aportes del tema, destaca 

el investigador Kardas (2020) quien ha señalado que la inducción es un factor clave 

para el éxito de la organización, de igual manera, la contribución de Venkateswara 

y Suresh (2019) manifestaron que los procesos de inducción son necesarios para 

lograr vincular a los trabajadores con la organización. 

En relación al engagement laboral, el analizador de Scopus para el mismo 

periodo 2018 – 2022 se ha reportado un incremento en las publicaciones de hasta 

un 50% llegando a 2022 superar los 20,000 artículos académicos, siendo 

abordados en el campo de la medicina con el 23.2% de los estudios, en el área de 

las ciencias sociales con el 20.5% de publicaciones, situación que no sucede con 

el ámbito de la educación. Dentro de repertorio de publicaciones, destacan los 

aportes de Edokpolor et al. (2022) quienes realizaron una reflexión valorativa sobre 

la importancia del engagement como una estrategia de vinculación afectiva del 

trabajador con la organización. 

El problema fue: ¿Qué relación existe entre la Inducción laboral y el 

engagement en trabajadores de la Unidad de Gestión   Educativa Local N° 

02 de Lima, 2024?; del mismo modo, los problemas específicos, serán: a) ¿Qué 
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relación existe entre la inducción a la organización y el engagement en 

trabajadores?; b) ¿Qué relación existe entre la inducción al puesto de trabajo y el 

engagement en trabajadores?; y, c) ¿Qué relación existe entre la evaluación de la 

Inducción laboral y el engagement en trabajadores? 

La presente investigación se justifica teóricamente porque presenta como 

base a diversas teorías como la Teoría del intercambio social que implica que el 

aprendizaje logra ocurrir con mayor facilidad por intercambio social, y en el ámbito 

laboral, la inducción puede considerarse como un proceso de intercambio social 

entre la organización y el nuevo empleado (Burbano y Campi, 2022); del mismo 

modo, el estudio también se sustenta en el Modelo de recursos laborales 

desarrollado por Bakker y Demerouti que explica que el engagement está 

influenciado por la interacción entre las demandas laborales y los recursos 

disponibles para hacerles frente (Vizoso, 2022). Esta información podrá ser de 

mucha utilidad para investigadores que deseen profundizar el tema de 

investigación. Así también, el estudio se justifica metodológicamente, porque se 

basará en el enfoque cuantitativo de diseño no experimental y nivel correlacional. 

Además, las mediciones serán efectuadas empleando instrumentos validados y con 

indicadores óptimos de confiabilidad lo que garantizará que los resultados sean 

adecuados para establecer las relaciones entre variables y obtener del análisis 

inferencias importantes sobre la realidad estudiada. De igual modo, el estudio 

posee justificación práctica, debido a que los resultados permitirán el planteamiento 

de diversas estrategias para mejorar el engagement. La información de la 

investigación servirá para las autoridades de la Unidad de Gestión Educativa Local 

N° 02 para localizar áreas de mejora y a mejorar el engagement mediante la 

implementación de procesos óptimos de inducción de acuerdo a las necesidades 

de los trabajadores y en concordancia con los objetivos y valores de la institución. 

Además, el estudio presenta justificación social porque busca contribuir no solo con 

la institución examinada, sino también, a la comunidad administrativa educativa en 

su conjunto, mejorando las condiciones laborales en la zona. 

El objetivo general fue: Determinar la relación entre la Inducción laboral y el 

engagement en trabajadores de la Unidad de Gestión   Educativa Local N° 

02 de Lima, 2024; y los objetivos específicos: a) Establecer la relación entre la 

inducción a la organización y el engagement en trabajadores; b) Establecer la 
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relación entre la inducción al puesto de trabajo y el engagement en trabajadores; y, 

c) Establecer la relación entre la evaluación de la Inducción laboral y el engagement

en trabajadores. 

La hipótesis general fue: Existe relación entre la Inducción laboral y el 

engagement en los nuevos trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 

N° 02 de Lima, 2024; y las hipótesis específicas: a) Existe relación entre la 

inducción a la organización y el engagement en trabajadores; b) Existe relación 

entre la inducción al puesto de trabajo y el engagement en trabajadores; y, c) Existe 

relación entre la evaluación de la Inducción laboral y el engagement en 

trabajadores. 
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II. MARCO TEÓRICO

En el contexto internacional, Leal (2023) desarrolló una artículo científico en 

Argentina con el fin de precisar el vínculo entre la inteligencia emocional y el 

compromiso laboral. Este estudio fue conducido con enfoque cuantitativo, y se 

sustentó con el diseño no experimental a nivel relacional, con una población de 300 

colaboradores. En cuanto a los principales resultados, se logró identificar niveles 

promedio para la variable compromiso laboral y para sus dimensiones; y en relación 

al reporte inferencial, la significancia fue menor al parámetro establecido, por lo que 

el autor ha concluido que la inteligencia emocional es un factor importante que 

facilita al compromiso laboral. El aporte de este estudio, se centra en explicar cómo 

es que la inteligencia emocional y lo que implica el manejo y conocimiento de las 

emociones, ya sean propias o ajenas, pueden ser beneficiosas para lograr mayor 

implicación en el trabajador. 

Yao et al. (2022) efectuaron una investigación en China en la modalidad de 

artículo científico, con el ánimo de esclarecer la correlación entre el engagement 

laboral y el desempeño teniendo como moderadora a la variable capital psicológico. 

Este estudio se sustentó metodológicamente bajo el enfoque cuantitativo de nivel 

correlacional y tomó en cuenta la contribución de 399 participantes, cuyos 

resultados a nivel inferencial reporta una significancia adecuada, lo que permitió 

demostrar la correlación, llegando a la conclusión de que el engagement y el 

desempeño se correlaciona de manera directa. 

Martínez (2021) desarrolló una investigación en México, presentando una 

tesis con la meta de descubrir la interrelación entre gestión del talento humano y el 

compromiso laboral. Dicho estudio pertenece al enfoque cuantitativo y de nivel 

correlacional, con la participación de 30 colaboradores, reportándose una 

significancia por debajo del establecido, lo que ha motivado a determinar que la 

gestión del talento se correlaciona con el compromiso laboral. 

Ossa y Jiménez (2021) realizaron un estudio en la modalidad de artículo 

científico publicado en Colombia con la necesidad de comprobar que la relación 

entre el engagement y la calidad de vida sea significativa, debido a ello, esta 

investigación se efectuó en base al enfoque cuantitativo y de acuerdo al propósito 
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del estudio fue correlacional, teniendo como muestra de 241 funcionarios 

educacionales, cuyos principales resultados, revelaron que la dedicación obtuvo 

una media M = 4.33 por encima de las otras dimensiones del engagement, la 

significancia obtenida menor al tope establecido, ha facilitado verificar que ambas 

variables se correlacionan, llegando a la conclusión que el engagement es 

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

Del mismo modo, Toscano et al. (2020) publicaron un artículo científico en 

Colombia con el propósito de verificar que la calidad de vida en el trabajo tiene 

relación con el engagement, para ello, este estudio se realizó de manera 

cuantitativa y con base en el nivel correlacional, cuya muestra estuvo conformada 

por 220 trabajadores, cuyos resultados demuestran una significancia menor a 0.05 

por lo que han confirmado que la calidad de vida laboral se relaciona con el 

engagement. 

Rubio y García (2019) desarrollaron un estudio en Colombia, publicando un 

artículo cuyo objetivo fue determinar la relación entre la gestión humana y el 

compromiso laboral, debido a ello, este estudio fue desarrollado con enfoque 

cuantitativo y de nivel correlacional. En este estudio se verificó las correlaciones 

entre la gestión humana basada en competencias y las dimensiones del 

compromiso laboral, estableciéndose relaciones significativas con la dimensión 

vigor, dedicación y absorción, llegando a la conclusión que la gestión humana se 

correlaciona favorablemente con el compromiso laboral. 

En el ámbito nacional se han desarrollado investigaciones similares, cuyos 

principales antecedentes se mencionan a continuación: Rimac (2023) realizó una 

tesis en Huancayo, a fin de verificar que el engagement y el Empowerment se 

relacionan significativamente. Este estudio tuvo como metodología al enfoque 

cuantitativo con nivel correlacional en el que se consideró una muestra de 44 

maestros, cuyos principales hallazgos han dado a conocer que la mayoría de 

encuestados percibieron de nivel alto el engagement, del mismo modo, el mayor 

porcentaje de informantes del estudio refirieron de nivel alto el Empowerment; 

además, como resultado principal, el investigador, obtuvo una significancia por 

debajo del límite establecido, mediante el cual logró verificar la correlación 
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buscada, concluyendo que, en engagement favorece positivamente el 

Empowerment en una intensidad baja. 

Huamán y Torres (2023) desarrolló una tesis en Apurímac, con la aspiración 

de revelar la conexión entre el engagement y desempeño laboral, debido a ello, 

este estudio fue conducido metodológicamente según el enfoque cuantitativo y 

correlacional, en una muestra de 94 trabajadores. Dicho estudio verificó una 

significancia menor al establecido como regla para decidir, permitió verificar que el 

engagement. se correlaciona positivamente con el desempeño laboral. 

Huamani (2022) elaboró un estudio en la modalidad de tesis desarrollada en 

Apurímac, con el deseo de verificar la relación entre la gestión del talento humano 

y el engagement, debido a ello, el estudio fue desarrollado cuantitativamente a nivel 

correlacional, con una muestra conformada por 170 docentes de la UGEL de 

Apurímac, cuyos principales resultados indican la obtención de una significancia 

por debajo del máximo error, lo que ha permitido confirmar la hipótesis puesta a 

prueba, concluyendo que existe vinculación entre la gestión del talento y el 

engagement. 

Espejo et al. (2022) ejecutó una pesquisa en Junín, con el propósito de 

definir establecer la relación entre el clima organizacional y el engagement. Dicho 

estudio fue elaborado cuantitativamente con diseño transversal y con una muestra 

de 126 docentes, cuyos resultados inferenciales, la significancia menor al 

parámetro permitió establecer que ambas variables se relacionan, llegando a la 

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

Chanduvi (2021) desarrolló una tesis en Lambayeque a partir de la 

necesidad de comprobar que el engagement se relaciona con el desempeño 

laboral. Este estudio fue conducido metodológicamente basándose en el enfoque 

cuantitativo de nivel correlacional y contó con una muestra de 100 colaboradores 

de una institución pública educativa y en cuanto a los resultados, se pudo conocer 

que un número significativo de encuestados consideraron de nivel medio el 

engagement y en un grupo menor, los encuestados indicaron un nivel medio el 

desempeño, además el resultado inferencial, el valor de significancia inferior al 

máximo error permitido calculado, facilitó la comprobación de la hipótesis, 
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concluyendo que el engagement se relaciona con el desempeño laboral de manera 

directa. 

Rojas (2023) realizó un artículo fue publicado con la intención de determinar 

la relación entre el Empowerment y el compromiso organizacional, considerando 

un abordaje cuantitativo y correlacional, con una muestra de 46 docentes, cuyos 

principales resultados dan cuenta de una significancia menor al parámetro 

establecido mediante el cual logró verificar la relación entre variables, concluyendo 

que el Empowerment se correlaciona positivamente con el compromiso 

organizacional. 

En el contexto local, también se han publicado investigaciones similares tales 

como: Lorenzo (2023) desarrolló una tesis en Lima, con la intención de comprobar 

que el proceso de inducción se relaciona con el desempeño laboral, para el cual, el 

estudio fue conducido metodológicamente con enfoque cuantitativo y de acuerdo al 

propósito, tuvo alcance correlacional de acuerdo a los diseños no experimentales. 

La muestra de este estudio, estuvo conformada por 120 trabajadores, cuyos 

principales resultados del análisis inferencial, significancia menor al límite, facilitó 

comprobar que ambas variables sí se correlacionan, llegando a concluir que el 

proceso de inducción se relaciona positivamente con el desempeño laboral. 

Alvares (2022) desarrolló una tesis en la ciudad de Lima, con el ánimo de 

esclarecer la relación entre el engagement laboral y la retención del talento 

humano. Dicho estudio se realizó con sustento metodológico en el enfoque 

cuantitativo y de nivel correlacional, y contó con la participación de 128 

trabajadores, cuyos principales resultados a nivel descriptivo inferencial permite 

obtener una significancia inferior al límite definido, que implica que las variables se 

correlacionan, llegando a la conclusión de que el engagement se relaciona 

positivamente con la retención del talento humano. 

Reyes (2022) emprendió una búsqueda en Lima, con el propósito de verificar 

la relación entre el clima organizacional y el engagement, para ello, este estudio fue 

abordado cuantitativamente con pretensión correlacional y con una muestra de 61 

docentes, cuyos principales hallazgos se pudo conocer que, debido a la 

significancia obtenida por debajo del límite de decisión, se comprobó que las 
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variables se relacionan, llegando a concluir que el clima organizacional se 

correlaciona positivamente con el engagement. 

Lopez (2021) desarrolló una tesis en Lima, con el deseo de examinar la 

relación entre la capacitación y el desempeño laboral en trabajadores. Para este 

fin, el estudio se realizó con sustento en el enfoque cuantitativo y con alcance 

correlacional. La muestra lo conformaron 110 trabajadores, y los principales 

resultados obtenidos dan cuenta de un valor de significancia por debajo de la cota 

máxima, lo que ha permitido aceptar la hipótesis alterna, llegando a la conclusión 

que la capacitación y el desempeño laboral tienen relación directa. 

Rupay (2021) realizó una tesis en Lima, con el fin de verificar la relación entre 

la capacitación del personal y el desempeño laboral, para ello, el estudio tuvo un 

enfoque cuantitativo y para el logro de su objetivo el nivel fue correlacional, 

contando con la participación de 25 colaboradores, cuyo resultado reportado da 

cuenta de un valor de significancia por debajo del máximo error permitido, lo que 

indica una correlación positiva, llegando la conclusión que la capacitación se 

correlaciona positivamente con el desempeño laboral. 

Por lo que respecta al primer constructo relacionado con la inducción laboral, 

tiene su origen en los trabajos de socialización organizacional de Schein que 

publicará sus hallazgos en la década de los 60s y en la que menciona que esta 

socialización es parte de un proceso en el que los trabajadores adquirían 

inicialmente un conocimiento social y de habilidades para adaptarse y funcionar 

eficazmente en una organización, pasando ser una persona externa que no trabaja 

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

La inducción laboral es un proceso que responde a una actividad de inducir 

al nuevo trabajador para facilitar su integración y adaptación en el puesto de trabajo; 

el fin de este procedimiento es, no solo dar a conocer al trabajador sobre aspectos 

relacionados con el trabajo para un mejor desempeño, sino también generar un 

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

De acuerdo con López y Hernández (2020) la inducción hace referencia a un 

proceso mediante el cual, se le brinda la información suficiente al nuevo integrante 

de la empresa para que este tenga un mejor desempeño, además, este 
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procedimiento facilita que el personal que se integra tenga un mayor 

involucramiento y sentido de pertenencia con la organización. 

En la misma línea conceptual, Tapia et al. (2023) indicaron que la inducción 

es un procedimiento interno que cada empresa decide implementar para dar a 

conocer a los trabajadores que recién se emplean los conocimientos esenciales 

internos de la empresa y puedan desenvolverse en su trabajo. Estos 

procedimientos se planifican con la intención de lograr que cada trabajador se 

encuentre en condiciones de realizar sus actividades con un conocimiento previo 

que irá fortaleciendo a medida que se involucre más en el trabajo. 

Patel et al. (2023) definió la inducción con un proceso de familiarización de 

los nuevos empleados en temas relacionados a las actividades que realizará dentro 

de la empresa. Durante este procedimiento los nuevos empleados reciben 

inducción de parte de la empresa y de empleados más antiguos que explican a los 

noveles trabajadores sobre el trabajo a desempeñar. 

Por su parte, Premajyothi (2023) sostuvo que la inducción es un mecanismo 

para dar a conocer a los nuevos trabajadores los insumos necesarios en relación a 

lo que necesitan conocer sobre las labores o puesto de trabajo a desempeñar, para 

que más tarde estos no tengan dificultad y para mejorar su desempeño, puesto que 

el trabajador irá aprendiendo conforme vaya adquiriendo conocimientos y 

experiencia dentro de la empresa. A medida que los trabajadores adquieren 

conocimientos y experiencia dentro de la empresa, van desarrollando habilidades 

y competencias que les permiten desempeñarse de manera más efectiva. La 

inducción tiene como objetivo principal acortar la curva de aprendizaje de los 

nuevos empleados, proporcionándoles una base sólida de conocimientos y 

habilidades desde el principio. Esto les permite familiarizarse rápidamente con sus 

responsabilidades y tareas, comprender la dinámica de trabajo, las políticas y los 

procedimientos de la organización, así como establecer relaciones con sus colegas 

y superiores. 

Las dimensiones de la inducción laboral: inducción a la organización, 

inducción al puesto de trabajo y evaluación (Tapia et al. 2023). 
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La dimensión inducción a la organización o inducción general es aquel 

procedimiento en el que se le suministra a los nuevos trabajadores la información 

general de la empresa, para familiarizar al trabajador en aspectos relacionados con 

el trabajo, la organización, su estructura, misión y visión y otros aspectos generales 

(Tapia et al. 2023). Este procedimiento es la fase inicial de la inducción en el que 

se les comparte a los trabajadores un video institucional y reciben una charla sobre 

los objetivos estratégicos, el MOF y otros temas importantes a nivel general (Checa 

et al. 2020). En esta misma línea de ideas, Rodríguez et al. (2020) han manifestado 

que este procedimiento general de inducción, también se debe compartir al 

trabajador la historia de la organización, transmitir la cultura e identidad 

organizacional y proporcionarle información sobre normas y reglamentos que la 

institución emplea. 

La dimensión inducción sobre el puesto de trabajo o inducción específica, 

hace alusión al procedimiento en la que se orienta al trabajador concretamente 

sobre su puesto de trabajo, sus responsabilidades o funciones, de esta manera, el 

trabajador comprenderá que es lo que le corresponde hacer, qué debe y que no 

debe de realizar de acuerdo al puesto de trabajo (Tapia et al. 2023). Esta 

información será importante para el trabajador, porque se espera que logre 

comprender y poner en práctica para un mejor desempeño. 

La dimensión evaluación o reinducción, es un procedimiento que se realiza 

con la intención de verificar que el proceso de inducción cumplió su objetivo, de lo 

contrario, se vuelve a realizar inducciones focalizadas y específicamente en temas 

en los que se observa no han sido aprendidos por los trabajadores en el proceso 

inicial (Tapia et al. 2023). 

En relación al segundo constructo engagement laboral, el primer aporte 

teórico que se conoce se remonta a 1990 con los trabajos de Kahn, quien ha 

señalado que esta variable hace referencia a una sensación holística en alusión a 

la implicación o involucramiento total del trabajador con su empresa, de esta 

manera, su contribución al logro de los objetivos organizacionales. Por otra parte, 

Kahn indicó que el trabajador que demuestre un engagement, tiene una conexión 

cognitiva y emocional con la empresa, es decir, que los trabajadores que logran un 

compromiso adecuado (Pérez y Pedraza, 2021). 
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El término engagement tiene su origen en el vocablo anglosajón y ha sido 

estudiada ampliamente como compromiso, implicación, involucración, vinculación 

como principales términos que se usan frecuentemente para señalar engagement 

de acuerdo al contexto (Herencia, 2019). 

En cuanto a los contextos en los que se aborda la variable engagement o 

compromiso laboral se distingue la psicología positivista, y la gestión de los 

recursos humanos (Pinela y Armijos, 2022). Es desde estas dos áreas que se han 

estudiado cómo es que el trabajador logra asumir un compromiso con la empresa 

y lograr contribuir con el objetivo de la empresa. 

El engagement, es concebida como un estado de tipo cognitivo-afectivo, esto 

quiere decir, que, desde el punto de vista cognitivo, el trabajador debe expresar la 

atención y concentración necesaria para el desarrollo de la labor, y es de tipo 

afectivo, porque existe una respuesta positiva de tipo emocional, que indica que 

cuanto mayor sea esta respuesta, mucho mayor es el compromiso; y de acuerdo 

con este autor, esta variable está conformada por tres aspectos: vigor, dedicación 

y absorción (Ocampo et al. 2021). 

En opinión de Quiroz et al. (2020) el engagement se enfoca en comprender 

las conexiones y compromiso que tiene el trabajador con su empresa, pudiendo 

generar una conexión con la función física, cognitiva y emocional, es decir, la 

relación de la función física implica que el trabajador se siente conectado junto a 

las tareas que desempeña en el trabajo, la función cognitiva, alude a que el 

trabajador está mentalmente comprometido con su trabajo, con las cosas que 

realiza, y la función emocional, hace referencia aquellas emociones y sensaciones 

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

En la misma línea de conceptos, Liu y Chang (2023) han explicado que el 

engagement puede entenderse tanto como un estado emocional como 

motivacional; desde lo emocional se explica desde una conexión o vinculación de 

tipo emocional o afectivo que experimenta el trabajador siendo satisfactoria cuando 

esta implicación es positiva y desde lo motivacional se fundamenta porque el 

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

y valores. 

De acuerdo con Kartono, 2017 (citado por Nabilla et al. 2023) alude al 

engagement o compromiso como emoción o sentimiento y como acción. Lo 

emocional implica un apego del trabajador con su empresa, su vínculo emocional 

se expresa en sentimientos de satisfacción, orgullo y pertenencia; y la acción, la 

respuesta de los trabajadores que movilizan sus esfuerzos al logro común de la 

empresa. 

El estudio del engagement o compromiso laboral es muy importante para las 

empresas, dado que es considerado como un activo importante, debido a que un 

trabajador muy comprometido con su trabajo, sería quien contribuya de manera 

directa con un mayor desempeño y productividad (Gruezo y Real, 2021). La 

implicación del trabajador es importante, porque el compromiso permite sumar 

esfuerzos y voluntades de los trabajadores en busca de lograr el objetivo 

organizacional. 

Desde la perspectiva de Elayan et al. (2023) el engagement es el grado de 

vinculación del trabajador, y en la medida que esta vinculación se presente, el 

trabajador se compromete con las responsabilidades asociadas a su puesto de 

trabajo, en busca de lograr contribuir con el objetivo de la empresa. Es decir, 

mientras mayor sea el grado o la intensidad de vinculación con la empresa, mayor 

es el compromiso asumido, lo que se traduce en una mejor comprensión del 

trabajador hacia los intereses de la empresa. 

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

engagement son tres: 

La dimensión vigor, hace referencia a la energía o al despliegue del esfuerzo 

y dedicación que coloca el trabajador en el desempeño de sus funciones (Ocampo 

et al. 2021). Esta energía puede traducirse en voluntad y ganas de trabajar, además 

de una resistencia mental y esfuerzo adicional del trabajador (Ospina et al. 2023). 

En la misma línea conceptual vigor también implica un grado de persistencia ante 

las dificultades (Brito et al. 2022). 
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La dimensión dedicación, alude al entusiasmo que expresa el trabajador, en 

referencia a que le gusta el trabajo, se siente bien e involucrado y por lo tanto se 

inspira para trabajar y se siente orgulloso (Ocampo et al. 2021). Además, la 

dedicación implica el entusiasmo que alude a la pasión y ganas para trabajar 

(Ospina et al. 2023). La dedicación también implica un grado mayor de implicación 

laboral lo que se demuestra con mayor satisfacción, orgullo e inspiración (Ordóñez 

et al. 2021). Esta dimensión, explica también la demostración de alta motivación lo 

que impulsa a la persona a esforzarse y superar desafíos, lo que a su vez contribuye 

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

La dimensión absorción, es la forma en la que el empleado se siente 

identificado con la empresa, y se observa en el grado de involucramiento, 

concentración y orgullo que enfatiza su desempeño (Ocampo et al. 2021). 

Absorción también implica la capacidad de un trabajador de mantenerse 

compenetrado o concentrado con su trabajo, al extremo de percibir que su trabajo 

acapara la noción del tiempo (Ordóñez et al. 2021). La absorción alude también a 

la dificultad de desligarse del trabajo o de las obligaciones laborales ya que esta ha 

copado toda la concentración (Brito et al. 2022). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

La investigación según el tipo fue adoptada de manera básica, puesto que 

existe la necesidad de profundizar en el conocimiento en búsqueda de una mejor 

comprensión de las observaciones a fin de proporcionar una base sólida que 

sustente a la investigación (O’Grady, 2021). 

El enfoque de la investigación fue cuantitativo. De acuerdo con la literatura 

metodológica, un estudio cuantitativo se centra en la objetividad del investigador 

hacia el objeto de estudio, donde se plantean hipótesis y se realizan mediciones, 

se emplean las estadísticas y se analizan datos, finalmente se verifican los 

supuestos o teorías asumidas en el inicio de la investigación (Galeano, 2020). 

3.1.2 Diseño de investigación 

El abordaje se caracterizó por ser no manipulativo o no experimental 

transversal. Los diseños no experimentales son aquellas en las que la intención del 

investigador es la de examinar las variables tal cual se manifiestan en su entorno, 

es decir, sin intervención alguna de parte del investigador y es transversal porque 

la ejecución de la observación o medición se realiza en única vez en un espacio de 

tiempo determinado (Burns y Grove, 2019). 

El estudio presenta un nivel correlacional. Los estudios correlacionales se 

caracterizan porque su finalidad es comprobar que dos variables presentan 

relación, al mismo tiempo que se evalúa el grado de relación mediante el empleo 

de la estadística (Mias, 2018). Al emplearse estadísticos de prueba como r de 

Pearson o Rho de Spearman, se resuelve lo siguiente: ¿Qué tan fuerte es la 

relación entre las variables?, ¿Cuál es el sentido de la relación?, ¿Existe linealidad 

en los resultados? (Ortiz y Ortiz, 2021). Es decir, en un estudio correlacional, se 

tendrá suficiente información para establecer qué tan fuerte es la relación entre las 

variables, si la relación es directa o es inversa, obteniendo mayor información sobre 

las implicancias que ello conlleva. 
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Figura 1 

Diseño correlacional 

M: Muestra 

O1: Información sobre inducción 

O1: Información sobre engagement 

R: Relación 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: inducción laboral 

Definición conceptual. 

La inducción laboral es un proceso de recursos humanos cuya finalidad es 

inducir al trabajador que empieza su nuevo trabajo para lograr que se integre y 

adapte al puesto asignado (Serna, 2020). 

Definición operacional. 

Con el fin de valorar la inducción laboral, se empleó un cuestionario 

conformado por 18 preguntas, con respuestas ordinales de tipo Likert. El 

cuestionario medirá tres dimensiones: inducción sobre la organización, inducción al 

puesto de trabajo y evaluación, medidas en escala ordinal. 

Variable 2: engagement 

Definición conceptual. 

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

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

Para medir el engagement, se empleó un cuestionario conformado por 16 

preguntas, con respuestas ordinales de tipo Likert. El engagement se evalúa desde 

tres aspectos: vigor, dedicación y absorción, medidas en escala ordinal. 

3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 

3.3.1. Población 

Está conformada por 140 trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa 

Local N° 02 de Lima, La población es el grupo de elementos, los mismos que 

comparten o se identifican por sus particularidades comunes, que los hace 

miembros de la población (Grove y Gray, 2019). 

En cuanto a los criterios de inclusión, se puso énfasis a los trabajadores de 

la Unidad de Gestión Educativa Local N° 02 de Lima, que laboran en el área 

administrativa; y respecto de los criterios de exclusión, se hizo foco en los 

trabajadores que no deseen participar del estudio, no firmen su consentimiento o 

se encuentren imposibilitados. 

3.3.2. Muestra 

Está conformada por 103 trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa 

Local N° 02 de Lima. Una muestra es una parte de la población y como tal, hereda 

las mismas características (Cabezas et al. 2018). 

𝑍2. 𝑝. 𝑞. 𝑁 (1,96)2 ∗ 0,5 ∗ 0,5 ∗ 140 
𝑛 = 

𝐸2(𝑁 − 1) + 𝑍2. 𝑝. 𝑞 
= 

(0,05)2(140 − 1) + (1.96)2 ∗ 0,5 ∗ 0,5 
= 103

3.3.3. Muestreo 

El muestreo fue probabilístico aleatorio simple. Dicha elección, se debe a 

que se cuenta con la información de todos los trabajadores quienes serán elegidos 

al azar (Mias, 2018). 
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3.3.4. Unidad de análisis 

Trabajador administrativo de la Unidad de Gestión Educativa Local. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica representa la forma de recolectar la información y de acuerdo al 

nivel de estudio y necesidades de la investigación, se efectuó mediante la encuesta 

mediante preguntas a cada uno de los participantes seleccionados como muestra 

(Arias, 2020). 

El instrumento corresponde a la herramienta a emplear para este proceso de 

recolección, debido a ello, se utilizó el cuestionario, que es definido como la 

herramienta conformada por preguntas que responden directamente a las 

variables, dimensiones e indicadores (Arias, 2020). 

Para la validez de los instrumentos se aplicó la matriz de validación por 

medio de juicio de expertos, los mismos que evaluaron cada ítem del instrumento 

a fin de garantizar que midan lo que realmente se pretende medir. Los expertos que 

validaron los instrumentos fueron profesionales registrados en SUNEDU y con 

grados de maestría. 

Para medir la confiabilidad de los instrumentos, se realizó una prueba piloto 

a fin de estimar el valor de fiabilidad, los datos obtenidos se analizaron con Alfa de 

Cronbach, dando como resultados coeficientes cuyos valores fueron de 0.941 y 

0.918 respectivamente para la variable inducción laboral y engagement. 

3.5. Procedimientos 

Se realizaron los siguientes procedimientos: a) se solicitó autorización a la 

jefatura de la Unidad de Gestión Educativa Local a fin de obtener los permisos 

correspondientes para la realización del estudio, b) se coordinó con la persona 

encargada a fin de obtener las facilidades de encuesta; c) se realizaron las 

encuestas de manera virtual empleando los formularios integrados de Google Form 

y se procedió a su análisis una vez culminada. 
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3.6. Método de análisis de datos 

Los datos fueron analizados empleando un software estadístico SPSS y se 

apoyó del Excel para la construcción de la base de datos. Además, se realizaron 

dos tipos de análisis: a) descriptivo, en el que se midieron las frecuencias de cada 

variable y b) inferencial, en el que se evaluaron la prueba de normalidad y prueba 

de hipótesis mediante Rho de Spearman. 

3.7. Aspectos éticos 

Se tomó en cuenta los aspectos de: a) respeto a la autonomía, que se 

aplicará respetando la decisión de los participantes del estudio, se les invita a llenar 

las encuestas y se aceptará su libre decisión; b) confidencialidad, se aplicará 

manteniendo en reserva cualquier información, por ello, el estudio está 

anonimizado, y los datos que se obtengan estarán codificados, por lo que la 

confidencialidad estará garantizada (Domingo, 2018); c) beneficencia, se hará 

conocer a los participantes que no existe un beneficio económico, pero que, los 

estudios y sus resultados derivaron en recomendaciones que implementadas 

pueden contribuir con la mejora; d) no maleficencia, es decir, no se realizará nada 

que ponga en riesgo la integridad de las personas, y, e) consentimiento informado, 

cuyo documento constata que los participantes acepten su consentimiento 

sabiendo todo lo necesario de la investigación (Awuviry et al. 2022). 
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos 

Tabla 1 

Niveles de inducción laboral 

f % 

Deficiente 20 19,4 

Regular 54 52,4 

Bueno 29 28,2 

Total 103 100,0 

Nota: f = Frecuencia absoluta 

De acuerdo a lo observado, el 52.4% de trabajadores encuestados percibieron de 

nivel regular la inducción laboral, el 28.2% lo consideraron como bueno y el 19.4% 

afirmaron que fue deficiente. Estos hallazgos demuestran que hay un margen de 

mejora de la inducción laboral, para lograr que el personal perciba una experiencia 

satisfactoria durante su proceso de incorporación a la organización. 

Tabla 2 

Niveles de las dimensiones de la inducción laboral 

Inducción a la 

organización 

Inducción al puesto 

de trabajo 
Evaluación 

f % f % f % 

Deficiente 34 33,0 15 14,6 30 29,1 

Regular 25 24,3 44 42,7 41 39,8 

Bueno 44 42,7 44 42,7 32 31,1 

Total 103 100,0 103 100,0 103 100,0 

Nota: f = Frecuencia absoluta 

De acuerdo a los resultados, se puede observar que el 42.7% de trabajadores 

percibieron mayoritariamente como regular la inducción a la organización, el 33.0% 

percibieron como deficiente, y el 24.3% como regular. Esto significa que en la 

institución deben tomarse medidas urgentes para mejorar la inducción a la 
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organización. Del mismo modo, el 42.7% percibieron como regular la inducción al 

puesto de trabajo, el 42.7% percibieron como bueno y el 14.6% percibieron como 

deficiente. Estos resultados evidencian la necesidad de realizar ajustes para 

mejorar la experiencia de los trabajadores en la inducción de sus puestos de 

trabajo. Además, el 39.8% consideraron de nivel regular la evaluación, el 31.1% 

consideraron como bueno y el 29.1% cómo deficiente. Estos resultados indican la 

necesidad de fortalecer el proceso de evaluación. 

Tabla 3 

Niveles de engagement 

f % 

Bajo 13 12,6 

Medio 55 53,4 

Alto 35 34,0 

Total 103 100,0 

Nota: f = Frecuencia absoluta 

De acuerdo a lo observado, el 53.4% de trabajadores encuestados percibieron de 

nivel medio el engagement, el 34.0% consideraron un alto nivel y el 12.6% bajo 

nivel. Estos resultados muestran la necesidad de fortalecer los niveles de 

engagement para lograr un mejor compromiso de los trabajadores con su trabajo. 

Tabla 4 

Niveles de las dimensiones del engagement 

Vigor  Dedicación Absorción 

f % f % f % 

Bajo 10 9,7 14 13,6 31 30,1 

Medio 52 50,5 40 38,8 39 37,9 

Alto 41 39,8 49 47,6 33 32,0 

Total 103 100,0 103 100,0 103 100,0 

Nota: f=Frecuencia absoluta 
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Tal como se muestra en la tabla, el 50.5% de trabajadores afirmaron tener un medio 

nivel de vigor, el 39.8% evidenciaron un alto nivel y el 9.7% un bajo nivel. Estos 

resultados indican que es importante promover un nivel adecuado de vigor entre 

los trabajadores. 

De igual manera, el 47.6% de encuestados consideraron un nivel alto en su 

dedicación, el 38.8% de encuestados mostraron un nivel medio y el 13.6% 

evidenciaron un bajo nivel. Estos reportes, muestran la necesidad de fortalecer la 

dimensión dedicación. 

Así también, el 37.9% de informantes, percibieron de nivel medio la absorción, el 

30.1% mostraron un nivel bajo y el 32.0% lograron un alto nivel. Los resultados 

evidencian la necesidad de mejorar la absorción. 

 

 
Tabla 5 

Tabla de contingencia entre la inducción laboral y en engagement 
 

Inducción laboral 

  Deficiente Regular Bueno Total 

 Bajo 10 3 0 13 

  9,7% 2,9% 0,0% 12,6% 

Engagement Medio 9 40 6 55 

  8,7% 38,8% 5,8% 53,4% 

 Alto 1 11 23 35 

  1,0% 10,7% 22,3% 34,0% 

 Total 20 54 29 103 

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

 
 

De acuerdo a lo observado, el 22.3% de encuestados que consideraron como 

bueno la inducción laboral, presentaron un alto nivel de engagement, de igual 

modo, el 38.8% de trabajadores que percibieron de nivel regular la inducción, el 

engagement fue medio, y para el 9.7% de colaboradores que describieron como 

deficiente la inducción, su engagement fue bajo. Estos resultados, demuestran que 

existe una correspondencia entre ambas variables. Se observa que cuanto mayor 
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es el nivel de inducción, mayor es el compromiso o engagement. De igual modo, 

cuando la inducción es deficiente, el nivel de engagement es bajo. Esto muestra 

que una adecuada inducción genera un mayor compromiso y conexión emocional 

de los trabajadores con la organización. 

Tabla 6 

Tabla de contingencia entre la inducción a la organización y en engagement 

Inducción a la organización 

Deficiente Regular Bueno Total 

Bajo 10 0 3 13 

9,7% 0,0% 2,9% 12,6% 

Engagement Medio 19 6 30 55 

18,4% 5,8% 29,1% 53,4% 

Alto 5 19 11 35 

4,9% 18,4% 10,7% 34,0% 

Total 34 25 44 103 

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

De acuerdo a lo visualizado, el 10.7% de colaboradores que percibieron de nivel 

bueno la inducción a la organización, su nivel de engagement fue alto, el 5.8% que 

consideraron un nivel regular de inducción, su engagement fue de nivel medio, y el 

9.7% de trabajadores como mostraron un deficiente nivel de inducción, su 

compromiso fue bajo. Esto muestra que una inducción que se considera 

satisfactoria pero no excelente tiene un impacto moderado en el compromiso y la 

motivación de los empleados. Por lo tanto, es necesario fortalecer la inducción a la 

organización para lograr mayores beneficios en el engagement. 
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Tabla 7 

Tabla de contingencia entre la inducción al trabajo y en engagement 

Inducción al trabajo 

Deficiente Regular Bueno Total 

Bajo 8 5 0 13 

7,8% 4,9% 0,0% 12,6% 

Engagement Medio 6 35 14 55 

5,8% 34,0% 13,6% 53,4% 

Alto 1 4 30 35 

1,0% 3,9% 29,1% 34,0% 

Total 15 44 44 103 

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

De acuerdo a lo observado, el 29.1% de colaboradores que percibieron de nivel 

bueno la inducción al trabajo, lograron un alto nivel de engagement, el 34.0% de 

trabajadores que percibieron como regular la inducción, su nivel de engagement 

fue medio y para el 7.8% de trabajadores que consideraron de deficiente la 

inducción, su nivel de engagement fue bajo. Estos hallazgos evidencian la 

importancia de brindar a los trabajadores una inducción al trabajo de alta calidad a 

fin de un mayor nivel de engagement en los colaboradores. 
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Tabla 8 

Tabla de contingencia entre la evaluación de la inducción y en engagement 

Evaluación de la inducción 

Deficiente Regular Bueno Total 

Bajo 10 3 0 13 

9,7% 2,9% 0,0% 12,6% 

Engagement Medio 16 32 7 55 

15,5% 31,1% 6,8% 53,4% 

Alto 4 6 25 35 

3,9% 5,8% 24,3% 34,0% 

Total 30 41 32 103 

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

De acuerdo a lo observado, el 24.3% de encuestados que consideraron de bueno 

el nivel de evaluación a la inducción, su nivel de engagement fue alto, del mismo 

modo, para el 31.1% de trabajadores que consideraron como regular la evaluación 

de la inducción, su nivel de engagement fue medio, y para el 9.7% de trabajadores 

el nivel de evaluación de la inducción fue deficiente, su nivel de engagement fue 

bajo. 

Resultados inferenciales 

Tabla 9 

Test de normalidad 

Kolmogorov - Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Inducción laboral ,089 103 ,042 

Engagement ,062 103 ,200 

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

una significancia menor a 0.05, por lo que se verifica que no existe distribución 
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normal, debido a ello, le corresponden pruebas no paramétricas, siendo Rho de 

Spearman el estadístico para medir la correlación. 

Figura 10 

Niveles de correlación Rho de Spearman 

Significancia bilateral Correlación 

P = 0 Nula 

0.00 < p ≤ 0.20 Pequeña 

0.20 < p ≤ 0.40 Baja 

0.40 < p ≤ 0.60 Regular 

0.60 < p ≤ 0.80 Alta 

0.80 < p ≤ 1.00 Muy alta 

Nota: Tomado de Patiño et al. (2022) 

Prueba de hipótesis general 

Tabla 11 

Correlación entre inducción laboral y engagement 

Rho de Spearman Engagement 

Coeficiente de correlación ,714 

Inducción laboral 
Sig. (bilateral) ,000 

N 103 

En la tabla 11, se observa el valor de significancia menor a 0.05, lo que ha permitido 

verificar que existe relación entre la inducción laboral y el engagement. Además, la 

correlación es positiva y alta e igual a 0.714. Motivo por el cual, a mayor inducción 

laboral, se predice un mejor engagement de parte de los trabajadores. 
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Prueba de hipótesis específica 1 

Tabla 12 

Correlación entre inducción a la organización y engagement 

Rho de Spearman Engagement 

Inducción a la 

organización 

Coeficiente de correlación ,569 

Sig. (bilateral) ,000 

N 103 

En la tabla 12, se observa el valor de significancia menor a 0.05, lo que ha permitido 

verificar que existe relación entre la inducción a la organización y el engagement. 

Además, la correlación es positiva y regular e igual a 0.569. Debido a ello, a mayor 

inducción a la organización, se predice un mejor engagement de parte de los 

trabajadores. 

Prueba de hipótesis específica 2 

Tabla 13 

Correlación entre inducción al trabajo y engagement 

Rho de Spearman Engagement 

Coeficiente de correlación ,666 

Inducción al trabajo 
Sig. (bilateral) ,000 

N 103 

En la tabla 13, se observa el valor de significancia menor a 0.05, lo que ha permitido 

verificar que existe relación entre la inducción al trabajo y el engagement. Además, 

la correlación es positiva y alta e igual a 0.666. Debido a ello, a mayor inducción al 

trabajo, se predice un mejor engagement de parte de los trabajadores. 
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Prueba de hipótesis específica 3 

Tabla 14 

Correlación entre la evaluación y engagement 

Rho de Spearman Engagement 

Coeficiente de correlación ,679 

Evaluación 
Sig. (bilateral) ,000 

N 94 

En la tabla 14, se observa el valor de significancia menor a 0.05, lo que ha permitido 

verificar que existe relación entre la evaluación y el engagement. Además, la 

correlación es positiva y alta e igual a 0.679. Debido a ello, a mayor evaluación, se 

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

En el actual estudio, se han detectado ciertas limitaciones o dificultades que 

han afectado en cierta medida a la investigación. En primer lugar, se ha evidenciado 

una escasez de literatura específica sobre el tema de la inducción laboral. Esta falta 

de información previa ha dificultado el análisis y comprensión del tema en cuestión. 

No obstante, ha sido superada mediante una revisión más profunda en diversas 

fuentes consultadas. En segundo lugar, se ha observado una limitada publicación 

de investigaciones previas que aborden directamente la relación entre la inducción 

laboral y el engagement de los empleados. Esta carencia de estudios previos ha 

dificultado la realización de la discusión más en los objetivos específicos. 

De acuerdo al objetivo general, determinar la relación entre la Inducción 

laboral y el engagement en trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 

N° 02 de Lima, 2024; y en congruencia con su respectiva hipótesis, se estableció 

que la inducción laboral se correlaciona positivamente con el engagement en 

trabajadores de una UGEL. Se ha podido establecer, que cuanto mayor es el nivel 

de inducción, tanto mayor será el nivel de engagement. En este sentido, Quiroz et 

al. (2020) afirmaron que el engagement se centra en comprender las conexiones y 

el compromiso que los trabajadores tienen con su empresa. Esto implica una 

conexión a nivel físico, cognitivo y emocional. En cuanto a la función física, se 

refiere a que el trabajador se siente vinculado y conectado junto a las tareas que 

realiza en su trabajo. Tales afirmaciones se deben a la correlación significativa Rho 

= 0.714. Estos hallazgos son muy importantes para la investigación y para la 

institución donde se realizó el estudio, puesto que, a nivel de diagnóstico se pudo 

conocer que el 54.2% de trabajadores percibieron de nivel regular la inducción, y el 

53.4% de colaboradores evidenciaron un nivel medio de engagement. Tales 

resultados son congruentes con Martínez (2021) quien demostró que la gestión el 

talento humano tiene relación positiva con el compromiso laboral, es decir, que 

cuando se implementan estrategias de gestión del talento que incluyen una 

inducción adecuada, se fortalece el compromiso de los trabajadores con su trabajo. 

Los resultados también muestran ser congruentes con los reportes de Reyes (2022) 

en cuya investigación remarcó la importancia del clima organizacional para el 
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engagement. Esto significa que un clima organizacional positivo, caracterizado por 

relaciones saludables, comunicación efectiva, apoyo mutuo y una cultura laboral 

favorable, favorece el compromiso y la conexión emocional de los trabajadores con 

su trabajo y la organización. Los hallazgos guardan relación con la investigación de 

Mudarra (2019) quien reportó que el aprendizaje organizacional presenta relación 

con el engagement. De acuerdo con este estudio, cuando este aprendizaje es 

bueno, el engagement también es bueno. De acuerdo con lo discutido en relación 

al objetivo general, se observó una correlación positiva entre la inducción y el 

engagement o compromiso del trabajador. La inducción se considera un proceso 

necesario para adecuar, adaptar o nivelar al trabajador en cuestiones relacionadas 

con su trabajo. Esto implica que la inducción ayuda al trabajador a desempeñarse 

mejor y a tener una mayor capacidad de adaptabilidad, lo cual contribuye a generar 

un mayor compromiso con la organización. 

Para el caso del primer objetivo específico, establecer la relación entre la 

inducción a la organización y el engagement en trabajadores; en correspondencia 

con su hipótesis, se verificó que la inducción a la organización presenta una 

correlación que es positiva con el engagement. En este sentido, Rodríguez et al. 

(2020) señaló que el proceso de inducción a la organización no solo implica 

proporcionar información básica al trabajador, sino que también incluye compartir 

la historia de la organización, transmitir la cultura e identidad organizacional, y 

brindar información sobre las normas y reglamentos que rigen en la institución, lo 

que se traduce en un mayor involucramiento. Además, de los resultados de la tabla 

de contingencia, se pudo verificar que cuando la inducción a la organización es 

buena, el engagement se verá favorecido. Estos resultados tienen sustento en una 

correlación significativa Rho = 0.569. Estos reportes respaldan la noción de que 

una adecuada inducción a la organización puede tener un impacto positivo en la 

motivación, compromiso y satisfacción de los empleados. Cuando el encargado de 

realizar la inducción se preocupa por enseñar o mostrar a los nuevos trabajadores, 

sus nuevas funciones, y todo lo concerniente a la organización, se crea un ambiente 

propicio para que los empleados se sientan valorados y motivados desde el inicio 

de su experiencia laboral. Los resultados obtenidos en relación a este objetivo están 

respaldados por el estudio realizado por Rupay (2021) quien demostró que existe 

una correlación significativa entre la capacitación y el desempeño laboral, con un 
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coeficiente de correlación de Rho = 0.899. Este hallazgo destaca la importancia 

crucial de la capacitación para que los trabajadores puedan cumplir con sus 

responsabilidades laborales de manera más efectiva. Los resultados también 

guardan relación con el reportado por Lopez (2021) donde se comprobó a través 

de pruebas de hipótesis que la dimensión de satisfacción en la capacitación se 

correlaciona directamente con el desempeño laboral. De acuerdo con estos 

resultados, cuando los trabajadores experimentan satisfacción con la capacitación 

recibida, lo cual implica que la capacitación ha satisfecho sus necesidades, así 

como cuando la capacitación se lleva a cabo con frecuencia adecuada y se aplica 

de manera efectiva en el trabajo, se observa una contribución positiva y significativa 

al desempeño laboral. Ello implica que, la satisfacción en la capacitación y su 

adecuada aplicación tienen un impacto positivo en el desempeño laboral. Esto 

significa que cuando los trabajadores perciben que la capacitación satisface sus 

necesidades, se lleva a cabo con la frecuencia adecuada y se aplica de manera 

efectiva en su trabajo, es más probable que demuestran un mejor rendimiento en 

sus tareas y responsabilidades laborales. 

En relación al segundo objetivo específico, establecer la relación entre la 

inducción al puesto de trabajo y el engagement en trabajadores; se logró verificar 

la relación entre la inducción al trabajo y en engagement en trabajadores de una 

UGEL de Lima. Además, se pudo conocer que cuanto mejor es la inducción al 

trabajo, mayor es el nivel de engagement logrado en los trabajadores. Estos 

hallazgos se deben a la correlación significativa Rho = 0.666. Estos reportes, 

resultan ser importantes, puesto que evidencia una inducción efectiva contribuye a 

generar un mayor compromiso y conexión emocional de los empleados con su 

trabajo y la organización. Los resultados guardan relación con Huamani (2022) 

quien logró establecer que la gestión del talento humano se relaciona con el 

engagement. De acuerdo con esta investigación, cuanto mejor es el desarrollo de 

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

En lo que concierne al tercer objetivo, establecer la relación entre la 

evaluación de la Inducción laboral y el engagement en trabajadores; se ha logrado 

constatar que la evaluación de la inducción se correlaciona positivamente con el 

engagement. Este resultado se sustentó en una correlación significativa Rho = 
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0.679 y de la tabla de contingencia que demostró que, a mayores niveles de 

evaluación de la inducción, mayor es el nivel de engagement. Estos resultados 

presentan coherencia con el trabajo de Rupay (2021) quien ha encontrado una 

correlación estadísticamente significativa entre la evaluación de los resultados de 

la capacitación y el desempeño laboral, con un coeficiente de correlación de Rho = 

0.790. Según estos hallazgos, se infiere que a medida que la evaluación de los 

resultados de la capacitación es más positiva, el desempeño laboral tiende a ser 

mejor. La evaluación de los resultados de la capacitación es importante ya que 

permitió observar y examinar qué aspectos se realizaron de manera efectiva y 

cuáles no. Además, proporciona información sobre la productividad de la 

capacitación, es decir, si los conocimientos adquiridos se están aplicando de 

manera efectiva en el entorno laboral. De acuerdo con lo discutido, la inducción o 

capacitación puede beneficiar el desempeño laboral de los empleados de varias 

maneras. En primer lugar, la capacitación permite adquirir nuevos conocimientos y 

habilidades que son relevantes para el puesto de trabajo. Al proporcionar a los 

empleados las herramientas necesarias para cumplir con sus tareas de forma 

competente. efectiva, la capacitación contribuye a mejorar su desempeño en el 

trabajo (López y Hernández, 2020). 

De acuerdo con los hallazgos, cuando existe una buena inducción laboral, 

los empleados se sienten más comprometidos con su trabajo. Esto significa que se 

sienten más conectados emocionalmente y tienen una mayor motivación hacia su 

trabajo y la organización. Los resultados de la investigación indican que una gestión 

efectiva de la inducción, que incluye una inducción al trabajo, a las actividades y la 

evaluación de la inducción o reinducción, puede tener un impacto importante en el 

compromiso y la conexión emocional de los empleados con su trabajo y la 

organización. Durante la inducción laboral, se les proporciona a los empleados una 

base sólida de conocimientos, se les explican las expectativas y se les hace sentir 

parte del equipo desde el inicio de su empleo. 

Los resultados encontrados en relación a la correlación positiva entre la 

inducción laboral y el compromiso laboral encuentran sustento en la teoría del 

intercambio social. Esta teoría explica que, a través de la inducción laboral, los 

trabajadores reciben la información necesaria para desarrollar sus actividades de 
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forma adecuada en su trabajo. La inducción laboral va más allá de proporcionar 

información básica. También tiene como objetivo brindar confianza y motivación al 

trabajador para que pueda realizar un buen desempeño. Cuando los trabajadores 

reciben una inducción adecuada que les proporciona la información necesaria y les 

da el respaldo y la confianza para realizar su trabajo, se genera un sentimiento de 

reciprocidad y compromiso hacia la organización. Al sentirse apoyados y valorados 

desde el principio, los trabajadores se sienten más comprometidos con su trabajo 

y la organización. La inducción laboral les da la base necesaria para adaptarse y 

desarrollar sus habilidades, lo que a su vez les permite realizar un mejor 

desempeño laboral. Este mayor compromiso laboral se traduce en una mayor 

dedicación, esfuerzo y lealtad hacia la organización. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se determinó que existe una correlación positiva significativa (Rho = 

0.714) entre la inducción laboral y el nivel de engagement en 

trabajadores de una UGEL de Lima. Los resultados indican que una 

mejora en el nivel de inducción, beneficia positivamente el nivel de 

engagement en los colaboradores. 

Segunda: Se concluye que existe correlación positiva significativa (Rho = 0.569) 

entre la inducción a la organización y el engagement en trabajadores 

de una UGEL de Lima. Tales resultados, implican que el fortalecimiento 

de la inducción a la organización contribuye con una mejora en el nivel 

de engagement. 

Tercera: Se estableció que la inducción al trabajo se correlaciona positiva y 

significativamente (Rho = 0.666) en trabajadores de una UGEL de 

Lima. Dichos hallazgos demuestran la importancia de invertir tiempo y 

recursos en la inducción, ya que contribuye con mejorar el nivel de 

engagement de los trabajadores. 

Cuarta: Se concluyó que existe relación significativa entre la evaluación de la 

inducción y el engagement (Rho = 0.679) en trabajadores de una UGEL 

de Lima. Tales resultados demuestran que una mejora en la evaluación 

de la inducción contribuye con una mejora en el nivel de engagement. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a las autoridades de la gestión de recursos humanos, 

implementar un plan o programa de inducción laboral que incluya 

actividades y recursos necesarios para lograr que el nuevo trabajador, 

se sienta integrado en la institución. Esto implica proporcionar 

información sobre la historia, valores de la organización, así como 

brindar orientación clara sobre las políticas y procedimientos internos. 

Segunda: Se sugiere a los responsables de realizar la inducción laboral en el 

trabajo, enfatiza la comunicación efectiva, para que, a través de un 

lenguaje sencillo, el profesional que realiza la inducción pueda 

transmitir la información de manera clara y comprensible. Además, se 

sugiere que establezcan un clima de confianza en la que se fomenta la 

receptividad. 

Tercera: Se sugiere enfocarse en mejorar la calidad de la inducción al trabajo 

mediante la implementación de elementos visuales: videos, infografías 

y demás material que pueda ser empleado durante la inducción y 

puedan integrarse con mayor compromiso al trabajo. 

Cuarta: Se recomienda a las autoridades de la gestión de recursos humanos, 

implementar evaluaciones periódicas trimestralmente centradas en 

aspectos clave para los trabajadores, a fin de involucrar al trabajador y 

lograr un mayor engagement. Entre las evaluaciones a implementar se 

sugieren, las evaluaciones de desempeño mediante el uso de métricas 

de productividad, iniciativa, trabajo en equipo y otros, retroalimentación 

y auto evaluaciones. 
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Anexo 1. Matriz de consistencia 

ANEXOS 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema general Objetivo general Hipótesis general 

¿Qué relación existe 
entre la Inducción 
laboral   y   el 
engagement en 
trabajadores de la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local N° 02 
de Lima, 2024?; 

Determinar la relación 
entre la Inducción 
laboral   y    el 
engagement en 
trabajadores de la 
Unidad de Gestión 
Educativa Local N° 02 
de Lima, 2024 

Existe relación entre la 
Inducción laboral y el 
engagement en los 
nuevos trabajadores de 
la Unidad de Gestión 
Educativa Local N° 02 
de Lima, 2024 

Problemas 
específicos 

Objetivos 
específicos 

Hipótesis específicas 

a) ¿Qué relación 
existe  entre  la 
inducción a la 
organización y el 
engagement en 
trabajadores? 

a) Establecer la 
relación entre la 
inducción a la 
organización y el 
engagement en 
trabajadores 

a) Existe relación entre
la inducción a la 
organización y el 
engagement en 
trabajadores 

b) ¿Qué relación 
existe entre la 
inducción al puesto de 
trabajo y el 
engagement en 
trabajadores?; 

b) Establecer la 
relación entre la 
inducción al puesto de 
trabajo y el 
engagement en 
trabajadores 

b) Existe relación entre
la inducción al puesto de
trabajo y el engagement
en trabajadores;

Variable 1: Inducción laboral 

Dimensiones Indicadores Ítem Escala 
de 

medición 

Niveles y 
rangos 

Inducción a la Exhibición de la entidad 1, 2 

Bueno 
[67-90] 
Regular 
[43 - 66] 

Deficiente 
[18 - 42] 

organización Información general de 3 
la entidad 

Información sobre 4 
seguridad y salud 

Presentación de 
superiores 

5 
Ordinal 

Misión y visión 6 

Objetivos 7 

Actividades 8 

Información sobre 9 
normas 

Inducción al Explicación sobre 10 

puesto de funciones 

trabajo Capacitación 11 

Información sobre 12 
horario 

Información sobre 13, 14, 
pagos 15 



c) ¿Qué relación
existe entre la
evaluación de la
Inducción laboral y
el engagement en
trabajadores?

c) Establecer la 
relación entre la 
evaluación de la 
Inducción laboral y el 
engagement en 
trabajadores. 

c) Existe relación
entre la evaluación de
la Inducción laboral y
el engagement en
trabajadores.

Evaluación Retroalimentación 16 

Evaluación 17 

Recomendaciones 18 

Variable 2: Engagement 

Dimensiones Indicadores ítems Escala 
de 

medición 

Niveles y 
rangos 

Vigor Fuerza 1, 2 

Ordinal 

Alto 
[60-80] 
Medio 

[38 - 59] 
Bajo 

[16 - 37] 

Energía 3 ,4 

Concentración 5 

Dedicación Desafío en el trabajo 6, 7 

Oportunidades de 
aprendizaje 

8, 9 

Absorción Involucramiento en 
tareas 

10, 11, 
12, 13 

Orgullo 14, 15, 
16 



Anexo 2. Tabla de operacionalización de las variables 

Variables Definición conceptual Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 
medición 

Inducción 
laboral 

La inducción laboral es 
un proceso de recursos 
humanos cuya finalidad 
es la inducir al 
trabajador que empieza 
su nuevo trabajo para 
lograr que se integre y 
adapte al puesto 
asignado (Serna, 2020). 

Para evaluar la 
inducción laboral, se 
empleará un 
cuestionario 
conformado por 18 
preguntas, con 
respuestas ordinales 
de tipo Likert. El 
cuestionario medirá 
tres dimensiones: 
inducción sobre la 
organización, 
inducción al puesto de 
trabajo y evaluación. 

Inducción a la 
organización 

Exhibición de la entidad 
Información general de la entidad 
Información sobre seguridad y salud 
Presentación de superiores 
Misión y visión 
Objetivos 
Actividades 
Información sobre normas 

Ordinal 

Bueno 
[67-90] 
Regular 
[43 - 66] 

Deficiente 
[18 - 42] 

Inducción al puesto de 
trabajo 

Explicación sobre funciones 
Capacitación 
Información sobre horario 
Información sobre pagos 

Evaluación Retroalimentación 
Evaluación 
Recomendaciones 

Engagement El engagement, es 
definida como un estado 
cognitivo-afectivo, 
mediante el cual expresa 
su compromiso hacia su 
trabajo (Ocampo et al., 
2021). 

Para medir el 
engagement, se 
empleará un 
cuestionario 
conformado   por 16 
preguntas, con 
respuestas  ordinales 
de tipo Likert.  El 
engagement se evalúa 
desde tres aspectos: 
vigor, dedicación    y 
absorción. 

Vigor Fuerza 
Energía 
Concentración Ordinal 

Alto 
[60-80] 
Medio 

[38 - 59] 
Bajo 

[16 - 37] 

Dedicación Desafío en el trabajo 
Oportunidades de aprendizaje 

Absorción Involucramiento en tareas 
Orgullo 



Anexo 3. Instrumento de recolección de datos 

Estimado participante, sus respuestas en el siguiente cuestionario son de 

mucha importancia ya que contribuirán a una investigación de tipo 

académica, que busca establecer la relación entre las variables 

INDUCCIÓN Y EL ENGAGEMENT LABORAL. Toda la información será 

confidencial. 

De la misma manera se requiere su consentimiento informado para 

poder aplicar el instrumento de investigación. En ese sentido 

agradeceré marcar el siguiente recuadro en señal de conformidad: 

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

señal de conformidad marco con una x el casillero: 

Estoy de acuerdo 

No estoy de acuerdo 

TIEMPO DE DURACIÓN: 15 MINUTOS 

INSTRUCCIONES   

Marcar con una (X) el número según la importancia que usted considere 

Totalmente en desacuerdo = 1 

En desacuerdo = 2 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 3 

De acuerdo = 4 

Totalmente de acuerdo =5 



Cuestionario de inducción laboral 

Autora: Pantaleón Chuñoca, Yakelin Milagros Isabel 

N° DIMENSIÓN 1: INDUCCIÓN A LA ORGANIZACIÓN 
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1 
Le mostraron las instalaciones de la organización cuando ingresó 

a laborar. 

2 
Le hicieron conocer las diferentes áreas constitutivas de la 

entidad. 

3 Recibió información general sobre la entidad. 

4 
Le informaron sobre el Sistema de Seguridad y Salud en el 

Trabajo. 

5 Le presentaron al director y a los jefes de área de la entidad. 

6 Le enseñaron la misión y visión de la entidad. 

7 Le informaron los objetivos de la entidad. 

8 Le explicaron las actividades que se realizan en la entidad. 

9 
Recibió orientación en relación a las normas laborales y 

reglamento interno. 

N° DIMENSIÓN 2: INDUCCIÓN AL PUESTO DE TRABAJO 
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10 

Le explicaron las funciones del puesto al que postuló las mismas 

que se encuentran detalladas en las bases del término de 

referencia. 

11 Fue capacitado para el puesto de trabajo. 

12 Le informaron cuál será su horario laboral. 

13 Le informaron aspectos relacionados al pago de sus haberes. 

14 Le brindaron información sobre sus beneficios. 

15 
Le brindaron información contable para la retención de 4ta 

categoría 



N° DIMENSIÓN 3: EVALUACIÓN (RE INDUCCIÓN) 
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16 
Recibiste retroalimentación de refuerzo sobre tu desempeño en el 

puesto de trabajo. 

17 Te evaluaron para verificar que fuiste inducido adecuadamente. 

18 Le dieron recomendaciones específicas para su puesto de trabajo. 

Cuestionario de engagement 

Autora: Pantaleón Chuñoca, Yakelin Milagros Isabel 

Categorías 

N° DIMENSIÓN 1: VIGOR 
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1 Se reconoce el esfuerzo de los servidores en el trabajo 

2 Se reconoce el esfuerzo mental que los servidores ponen en su trabajo. 

3 Cuando las cosas no van bien, continúa trabajando. 

Pongo empeño para lograr los objetivos del día. 4 

5 Concentra su atención durante las actividades laborales. 

N° DIMENSIÓN 2: DEDICACIÓN 
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6 Se te asignan proyectos o tareas desafiantes. 

7 Mi trabajo es desafiante. 

8 Existen oportunidades para desarrollar nuevas habilidades. 

9 Se fomenta el aprendizaje continuo y el crecimiento profesional. 

N° DIMENSIÓN 3: ABSORCIÓN 
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10 La entidad fomenta la participación activa en las actividades. 

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

12 Se valora la dedicación que los servidores muestran hacia sus tareas. 

13 Se promueve un ambiente de trabajo que fomente la motivación. 

14 Se promueven los logros y éxitos de los servidores. 

15 Se celebran los logros y contribuciones de los servidores. 

16 Se brindan oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional. 



Anexo 4. Evaluación juicio experto 1 





 

 
 
 

 

 



 

 
 
 

 



Anexo 5. Evaluación juicio experto 2 



 

 
 
 

 



 

 
 
 

 



 

 
 
 

 



 

 

 

Anexo 6. Evaluación juicio experto 3 
 
 
 



 

 
 
 
 
 

 



 

 
 
 

 

 



 

 
 
 

 



 

Anexo 7. Carta 
 
 
 

 



 

Anexo 8. Base de datos 

 
 VARIABLE 1: INDUCCIÓN LABORAL 

 INDUCCIÓN A LA ORGANIZACIÓN 
INDUCCIÓN AL PUESTO DE 

TRABAJO EVALUACIÓN 

N P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 

1 2 2 2 2 4 4 4 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 

2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 2 2 4 3 4 2 2 2 2 4 3 5 5 4 4 3 3 4 

4 5 4 5 3 4 1 2 2 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 

5 1 1 1 1 1 1 1 4 1 5 5 5 5 1 1 4 1 4 

6 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 5 3 3 5 5 5 5 

7 4 4 3 1 1 2 3 2 2 4 4 4 4 3 3 4 2 2 

8 2 2 4 2 1 1 3 1 4 4 3 5 4 4 1 2 2 2 

9 1 1 1 1 1 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 

10 2 2 1 2 2 2 2 2 4 5 5 5 5 2 2 2 2 5 

11 4 4 3 2 4 4 3 5 4 2 2 4 5 4 2 3 4 4 

12 3 3 1 1 4 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 

13 3 3 3 1 1 3 3 3 3 3 3 5 5 3 2 3 3 3 

14 4 1 3 1 1 1 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 

15 2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 1 

16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

17 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 4 

18 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

19 2 4 2 2 2 4 4 2 4 4 4 4 4 2 2 2 2 4 

20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 

21 4 2 2 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 

22 4 3 3 3 3 2 2 4 2 5 5 5 5 5 5 3 3 5 

23 4 4 5 1 1 1 3 5 5 2 2 5 5 3 3 3 3 4 

24 3 3 4 4 3 4 3 3 2 3 5 5 4 5 1 5 1 5 

25 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 

26 1 2 4 2 2 4 3 4 2 4 1 5 5 2 1 4 2 2 

27 5 5 3 4 5 3 3 4 4 2 1 3 2 2 2 1 1 1 

28 4 4 3 5 4 3 3 3 3 1 3 1 1 1 5 4 4 4 

29 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 5 5 2 2 2 2 4 

30 1 1 1 1 5 4 4 4 1 2 2 2 1 2 1 3 1 3 

31 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 3 1 1 3 1 1 1 

32 2 2 4 2 2 2 2 2 2 4 1 4 2 2 2 1 5 4 

33 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 

34 4 2 4 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 

35 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 3 3 

36 3 3 3 3 3 1 1 1 1 5 3 5 5 5 5 1 1 1 

37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 4 

38 4 2 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 4 3 3 

39 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

40 1 1 1 1 1 1 1 4 1 5 3 5 1 1 1 3 3 4 

41 1 1 3 1 3 1 3 1 3 5 5 4 1 1 1 4 5 4 

42 1 1 2 1 1 1 1 2 2 1 1 4 2 1 2 1 1 3 

43 4 4 1 1 1 4 1 1 1 4 4 4 4 1 1 2 2 2 

44 4 4 3 3 3 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 3 3 4 

45 1 1 1 1 1 1 1 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

46 4 4 4 1 4 3 3 4 1 4 4 4 1 1 1 1 2 3 

47 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 2 2 2 

48 3 3 3 3 3 1 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

49 4 2 4 2 5 2 2 4 3 4 2 5 5 5 5 3 4 4 

50 4 3 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 2 3 



 

 VARIABLE 1: INDUCCIÓN LABORAL 

 INDUCCIÓN A LA ORGANIZACIÓN 
INDUCCIÓN AL PUESTO DE 

TRABAJO EVALUACIÓN 

51 2 2 4 2 4 2 3 2 2 4 3 4 3 2 2 2 2 3 

52 4 1 3 1 1 1 5 4 1 5 3 5 5 5 5 4 3 5 

53 3 3 4 2 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 

54 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 

55 2 2 3 4 2 3 3 2 2 3 3 4 2 2 2 3 3 2 

56 4 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 4 4 4 2 2 2 2 

57 4 3 4 2 1 1 1 3 4 2 2 5 2 2 2 2 2 4 

58 2 2 3 1 1 1 1 2 3 4 4 4 4 3 3 2 1 2 

59 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 4 3 3 2 3 2 2 

60 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

61 3 3 3 2 3 2 2 3 3 4 2 4 3 3 4 3 3 3 

62 2 4 4 2 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 

63 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 

64 4 4 2 5 4 2 2 4 2 4 2 4 4 2 2 2 2 4 

65 1 1 1 4 4 1 1 1 1 1 4 4 4 1 1 3 3 2 

66 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

67 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

68 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

69 4 4 4 4 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

70 1 1 3 4 1 3 3 3 3 3 2 4 3 3 3 1 1 1 

71 1 1 1 1 1 2 2 3 2 3 2 5 2 1 1 1 1 1 

72 1 1 1 1 1 3 3 3 3 4 4 4 3 3 1 1 1 1 

73 4 4 5 4 2 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 

74 3 1 1 1 1 1 1 1 1 4 4 4 4 3 2 4 2 4 

75 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

76 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

77 5 5 4 4 4 3 3 4 4 5 5 5 5 3 5 4 4 5 

78 3 3 3 3 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 

79 4 4 2 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 4 

80 1 1 1 1 1 1 1 5 2 4 2 5 1 1 5 1 1 4 

81 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

82 5 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 

83 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 2 2 1 1 1 

84 2 2 2 2 5 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 

85 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 

86 2 2 4 2 2 3 3 3 2 4 3 4 4 4 4 3 3 3 

87 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

88 3 3 4 2 2 4 4 4 4 5 4 5 5 4 3 2 2 2 

89 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

90 3 2 2 1 1 1 1 2 3 2 1 4 4 3 1 1 1 1 

91 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 

92 1 1 1 1 1 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

93 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 2 5 

94 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 4 5 4 

95 4 2 2 2 5 2 2 1 4 4 4 4 4 4 1 3 2 5 

96 4 1 1 1 1 1 1 1 1 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

97 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 

98 5 3 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 4 

99 1 4 2 1 4 2 2 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 

100 4 4 2 2 3 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 2 2 2 

101 2 4 2 2 3 2 2 4 4 4 1 5 3 3 3 1 4 4 

102 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 

103 2 2 3 2 2 2 2 3 2 4 3 4 4 4 3 4 2 4 



 

 
VARIABLE 2: ENGAGEMENT 

 VIGOR DEDICACIÓN ABSORCIÓN 

N Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 

1 3 3 4 4 4 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 4 

2 4 4 5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 

3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 

4 1 1 2 3 3 5 5 4 3 4 4 3 4 2 2 1 

5 3 3 3 5 5 5 5 5 4 3 4 2 4 2 2 2 

6 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

7 2 2 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 3 2 2 3 

8 1 1 3 5 5 5 5 3 1 3 3 3 2 1 1 1 

9 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

10 3 3 4 4 5 5 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

11 3 4 5 5 5 4 3 3 5 4 3 4 4 3 3 3 

12 1 3 1 1 1 1 1 3 4 1 1 1 1 1 1 3 

13 3 3 2 5 5 5 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 

14 4 3 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 4 3 3 1 

15 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 1 

16 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

17 4 4 4 4 4 2 2 3 4 4 3 2 4 4 4 4 

18 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 

19 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 

20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

21 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 

22 2 2 5 5 5 3 4 3 3 2 4 2 4 1 1 1 

23 2 2 5 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 2 2 2 

24 1 2 3 5 4 4 4 5 5 2 2 3 3 2 4 5 

25 4 4 4 4 4 3 3 5 5 5 5 5 5 4 4 5 

26 2 2 4 5 5 4 4 3 3 2 1 1 3 2 2 2 

27 3 3 4 4 4 3 3 2 3 4 4 4 3 3 3 3 

28 2 2 2 1 1 3 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 

29 1 1 4 4 4 2 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 

30 4 4 4 5 5 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 3 

31 1 1 4 5 5 5 5 3 3 3 2 2 3 3 3 2 

32 2 2 4 4 4 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

33 4 2 3 5 5 5 4 2 2 3 4 2 2 4 4 2 

34 2 2 4 5 5 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 4 

35 2 2 5 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 

36 1 1 3 5 5 5 5 5 5 1 1 3 1 1 1 1 

37 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4 

38 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 

39 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

40 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 2 2 3 

41 3 1 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 4 3 4 4 

42 2 1 5 5 4 3 3 3 2 4 2 1 2 1 1 2 

43 2 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 

44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

45 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

46 3 1 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 

47 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 

48 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

49 3 3 1 5 5 3 3 4 4 1 1 2 2 2 3 3 

50 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 5 4 5 4 3 



VARIABLE 2: ENGAGEMENT 

VIGOR DEDICACIÓN ABSORCIÓN 

51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 

52 3 3 5 5 5 5 5 3 4 4 3 3 3 3 3 3 

53 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 

54 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 

55 2 2 4 3 3 2 2 1 1 3 2 2 2 1 2 1 

56 2 2 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 

57 1 1 4 5 4 4 4 4 2 4 2 1 1 1 1 2 

58 1 2 4 4 4 4 4 2 3 2 2 3 2 2 2 2 

59 2 2 3 4 4 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 

60 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

61 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 1 1 1 

62 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

63 4 3 3 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 

64 2 2 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 4 2 2 2 

65 1 1 5 4 4 4 4 4 4 1 1 1 1 1 1 1 

66 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 

67 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

68 1 1 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 1 1 1 

69 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

70 1 1 5 5 5 4 4 2 2 2 1 1 1 1 1 1 

71 1 1 5 5 5 2 3 2 1 3 2 1 1 1 1 1 

72 1 1 5 4 3 1 3 1 1 1 1 1 2 1 1 1 

73 5 5 3 5 4 4 3 4 5 5 4 4 4 5 5 5 

74 1 1 4 4 4 5 5 3 1 1 1 1 1 1 1 1 

75 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

76 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

77 3 3 3 5 4 5 5 5 5 5 3 3 3 2 1 3 

78 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

79 2 2 4 4 4 4 4 4 2 4 2 2 2 2 2 2 

80 1 1 5 5 5 3 5 2 2 3 2 2 2 1 1 1 

81 3 3 4 5 5 5 5 5 5 4 3 3 3 3 3 4 

82 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

83 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 

84 4 2 5 5 5 5 5 5 3 2 2 4 2 2 2 2 

85 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

86 3 2 4 4 3 3 3 4 3 3 2 2 2 2 2 3 

87 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

88 3 3 5 5 5 5 5 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

89 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

90 1 1 3 4 4 4 4 4 3 4 2 2 2 1 1 1 

91 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 

92 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

93 1 1 5 5 5 5 1 1 1 5 5 5 5 1 1 1 

94 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 

95 3 3 3 4 5 3 3 4 4 2 2 2 3 3 3 3 

96 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 

97 2 2 4 4 4 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

98 3 2 3 5 4 3 4 2 2 5 5 5 3 4 4 4 

99 3 4 3 3 2 2 2 1 4 4 4 4 3 4 3 2 

100 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

101 1 1 2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

102 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 1 5 5 5 

103 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 


