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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo principal determinar la relación entre 

engagement y desempeño laboral en el Organismo de Formalización de la 

Propiedad – Lambayeque. El tipo fue básico y su diseño fue no experimental – 

transaccional y correlacional. Como población se tomó a los 42 colaboradores en 

el organismo de la formalización de la propiedad Lambayeque. Para la recolección 

de información, se emplearon cuestionarios en escalas Likert con cinco categorías 

de respuesta. Entre los principales resultados se obtuvo que el 64% se encuentra 

en un nivel bajo referente a engagement, ya que las dimensiones dedicación y 

absorción son las que más repercuten en la variable, lo que genera que no cuenten 

con el suficiente compromiso y entusiasmo para cumplir con los objetivos 

plasmados por la organización. Por otro lado, el 52% se encuentra en un nivel bajo 

respecto a desempeño laboral, debido a que las dimensiones comunicación y 

reconocimiento son las que más inciden en la variable, lo que origina que su 

rendimiento no sea el más propicio. Se llegó a concluir que, a través del coeficiente 

de correlación de Pearson, se determinó una correlación positiva muy fuerte entre 

engagement y desempeño laboral de 0,961 siendo significativa con un p<0,05. 

 

Palabras clave: Engagement, desempeño laboral, recursos humanos, compromiso, 

entusiasmo. 
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Abstract  

The main objective of this research was to determine the relationship between 

commitment and work performance in the Property Formalization Agency - 

Lambayeque. The type was basic and its design was non-experimental – 

transactional and correlational. As a population, the 42 collaborators in the 

Lambayeque property formalization body were taken. For the collection of 

information, Likert scale questionnaires with five response categories were used. 

Among the main results, it was obtained that 64% are at a low level of reference to 

engagement, since the dedication and absorption dimensions are the ones that 

have the most impact on the variable, which means that they do not have sufficient 

commitment and enthusiasm to meet the objectives set by the organization. On the 

other hand, 52% are at a low level regarding job performance, because the 

dimensions of communication and recognition are the ones that most affect the 

variable, which means that their performance is not the most favorable. It was 

concluded that, through the Pearson coefficient of conclusions, a very strong 

positive confirmation was concluded between commitment and job performance of 

0.961, being significant with p <0.05. 

 

Keywords: Engagement, work performance, human resources, commitment, 

enthusiasm.



1 
 

I. INTRODUCCIÓN 

En el mundo actual, las instituciones públicas procuran que sus colaboradores sean 

más productivos en sus puestos de trabajo, sin embargo, esto no es posible debido 

a que no se sienten comprometidos. En su mayoría, los trabajadores laboran más 

por órdenes que por compromiso, lo que origina que con el tiempo les cause un 

desgaste físico y emocional.  

Desde Chile, Juyumaya (2018) en su artículo indicó que el compromiso de los 

colaboradores se ha visto afectado ya que han tenido sobrecargas laborales y 

frustraciones en sus puestos de trabajo, originando un gran desgaste mental e 

influyendo negativamente en su rendimiento, en este mismo contexto, en Colombia, 

Viveros y Fierro (2020) en su artículo argumentaron que el agotamiento emocional 

provoca bajos niveles de energía en las organizaciones originando que el personal 

se muestre indiferente ante sus actividades, esto afecta directamente a la 

productividad de los trabajadores, ya que para ser más eficientes es necesario que 

cuenten con óptimas condiciones de salud, nos presenta desde Ecuador, Herrera 

y Álvarez (2019) en su artículo señalaron que el gran reto de las organizaciones 

sigue siendo incrementar la productividad de su personal sin descuidar la calidad 

del servicio debido a que las instituciones públicas sufren cambios constantes. Sin 

embargo, en Bolivia, Sánchez (2021) en su artículo argumentó que para contar con 

colaboradores que tengan un buen rendimiento, es imprescindible evaluar 

periódicamente sus competencias, de tal forma que se puedan tomar medidas para 

mejorar su rendimiento, y para ello, es necesario implementar un sistema de 

incentivos, en Ecuador, Bohórquez, Pérez y Caiche (2020) en su artículo indicó que 

el bajo rendimiento del personal es causado cuando no disponen de los recursos 

necesarios ni reciben recompensas económicas.  

En Lima, Guarnizo et al. (2021) en su artículo afirmó que las instituciones presentan 

una baja productividad laboral debido a que no priorizan el componente humano. 

Esto origina que los trabajadores se sientan insatisfechos, mostrando un estado de 

ánimo bastante bajo, desde Tarapoto, Saavedra et al. (2020) en su artículo sostuvo 

que la satisfacción de los colaboradores influye en el engagement del personal, 

esto demuestra que el área de recursos humanos debe de brindarles las facilidades 

necesarias para que en sus puestos de trabajo sean los más óptimos y se sientan 

cómodos, desde Junín Paredes et al. (2018) en su artículo señaló que el personal 
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muestra un bajo nivel de engagement, debido a que los niveles de energía no son 

lo suficientemente altos para desempeñar sus actividades de forma eficiente. En 

relación a lo anterior, en Lima, Jara et al. (2018) en su artículo indicó que un contar 

con personal altamente calificado, implica realizar programas de capacitación para 

mejorar su desempeño. Además, el desempeño del colaborador se encuentra 

vinculado con su estado emocional, en Tumbes, Pérez y Zapata (2020) en su 

artículo afirmaron que el rendimiento del personal tiende a disminuir cuando existe 

agotamiento emocional. Se estima que su desempeño podría verse afectado, lo 

cual podría perjudicar notablemente a la competitividad de la institución.  

El Organismo de Formalización de la Propiedad tiene como función principal 

diseñar y ejecutar de manera integral y rápida el Programa de Formalización de la 

Propiedad y su mantenimiento, además, se encarga de efectuar el levantamiento 

de modernización, consolidación y actualización del catastro predial del país 

derivado de la formalización.  

En su diagnóstico inicial, los colaboradores suelen cumplir con sus actividades 

laborales con un pésimo estado de ánimo, lo que provoca que se sientan 

incómodos y descontentos durante sus jornadas de trabajo, en ciertas ocasiones, 

suelen desconcentrarse con mucha facilidad, lo que origina que pierdan enfoque 

ante el cumplimiento de las metas establecidas por la institución, así mismo, 

algunas veces, sintieron cierta presión por parte de los superiores, debido a que les 

quisieron obligar a cumplir tareas extras de lo que normalmente suelen hacer, 

finalmente, los trabajadores cumplen con sus funciones más por órdenes que por 

compromiso, lo que causa que no sean proactivos en sus áreas de trabajo y tiendan 

a agotarse fácilmente.   

Por otro lado, el personal no logra establecer buenas relaciones interpersonales 

con los demás miembros de la institución, lo que origina que no se creen lazos de 

confianza y no se promueva una transparente comunicación, del mismo modo, se 

les dificulta formar equipos de trabajo, ya que prefieren ejecutar sus tareas de forma 

individual, lo que causa que no cumplan los objetivos institucionales en el tiempo 

establecido, por último, no reciben capacitaciones constantes que les permita 

mejorar sus habilidades técnicas y blandas, lo que provoca que no crezcan 

profesionalmente y no tengan oportunidades de ascender dentro de la 

organización.   
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Tal y como se ha podido apreciar en los párrafos anteriores, esta es la problemática 

que viene afectando actualmente al Organismo de Formalización de la Propiedad, 

por lo que esta presente investigación tuvo como finalidad corroborar si el 

engagement se relaciona con el desempeño laboral, y posteriormente, se puedan 

plantear una serie de sugerencias a raíz de los resultados obtenidos.  

Del mismo modo, como formulación del problema general se plantea: ¿Existe 

relación entre engagement y desempeño laboral en el Organismo? 

En cuanto a la justificación, Serrano (2020) señaló que la justificación se consiste 

en plasmar las razones por la cual se lleva el estudio, explicando principalmente el 

por qué y para qué se está investigando. Del mismo modo, se divide en teórica, 

práctica y social. En cuanto a la teórica, la presente investigación estuvo 

conformada por conceptos y teorías que sustentan el engagement y desempeño 

laboral, dado que, si el personal se siente altamente comprometido, podrá tener un 

mejor rendimiento. Del mismo modo, los resultados que se deriven, servirán como 

referencia para otros estudios correlacionales. En lo que se refiere a la práctica, se 

podrá desarrollar el talento humano de sus colaboradores mediante el engagement, 

lo cual implica que serán más eficientes y laboren en un clima apropiado para 

conseguir los objetivos institucionales. Finalmente, en lo social, el área de recursos 

humanos podrá tener mayor retención del personal, dado que se podrá identificar 

qué factores permiten que los colaboradores se sientan comprometidos y, por ende, 

tengan un buen desempeño ante sus actividades brindando un mejor servicio. 

En lo que se refiere a los objetivos, como general se plasmó: Determinar la relación 

entre engagement y desempeño laboral en el Organismo de Formalización de la 

Propiedad – Lambayeque, como objetivos específicos: Evaluar el nivel de 

engagement en el Organismo, identificar el nivel de desempeño laboral en el 

Organismo y calcular la relación entre las dimensiones de engagement y 

desempeño laboral en el Organismo. Finalmente, como hipótesis a contrastar se 

plantearon: H1: Existe relación entre engagement y desempeño laboral en el 

Organismo de Formalización de la Propiedad – Lambayeque. Ho: No existe relación 

entre engagement y desempeño laboral en el Organismo de Formalización de la 

Propiedad – Lambayeque.
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II. MARCO TEÓRICO 

En cuanto a los trabajos previos, se tomaron en cuenta aquellas investigaciones 

con enfoque cuantitativo y que sus resultados sean los más parecidos posibles a 

esta investigación para el desarrollo de la discusión de resultados. 

Desde los Ángeles, Cerda y Parada (2018) en su tesis planteó como objetivo 

verificar si el engagement se asocia con el clima institucional, el tipo fue cuantitativo 

con una población de 47 trabajadores, sus resultados demostraron que el 70.5% 

de los encuestados se encuentran en un nivel alto de absorción, lo que indica que 

se concentran fácilmente ante sus actividades laborales y el tiempo pasa 

demasiado rápido, se concluye que el engagement no precisamente provoca un 

buen ambiente de trabajo, por lo que se infiere que los colaboradores puedan 

sentirse comprometidos, pero no necesariamente generarán un buen clima laboral, 

este resultado muestra la importancia que tiene el grado de concentración de los 

colaboradores, tal forma que no pierdan enfoque y cumplan con sus funciones de 

forma eficiente. 

En Guatemala, López (2018) en su estudio cuya finalidad fue hallar si el 

engagement está vinculado con el liderazgo de los colaboradores, el tipo fue 

cuantitativo y la población fue de 130 colaboradores, los resultados fueron que el 

92.6% de los encuestados consideran que se sienten comprometidos con los 

objetivos institucionales, ya que están dispuestos a cumplirlos en el tiempo 

establecido, terminó concluyendo que los colaboradores se sienten orgullosos de 

ser parte de la organización, puesto que su compromiso hacia los objetivos 

institucionales es elevado y establecen una buena relación, este resultado 

evidencia que el compromiso del colaborador implica que terminen sus tareas en 

un tiempo determinado y contribuyan a los objetivos empresariales.  

En Guayaquil, Guzmán y Vivanco (2019) en su investigación planteó como 

propósito si el engagement contribuye a la efectividad del personal, el tipo fue 

correlacional y se tomó como población a 80 colaboradores, uno de sus resultados 

fue que el 94.86% de los encuestados se encuentran en un nivel alto referente a la 

dimensión vigor, dado que poseen altos niveles de energía y sienten ganas por 

seguir cumpliendo con sus funciones, llegó a concluir que los colaboradores 

guardan un fuerte vínculo con la institución, dado que disfrutan de las actividades 

que se les encargan y se sienten comprometidos, este resultado señala que los 
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niveles energéticos de los colaboradores impactan ante el cumplimiento de sus 

actividades laborales y sigan teniendo ganas por seguir acudiendo a su centro de 

trabajo. 

En Bogotá, Álvarez et al. (2019) en su tesis cuya prioridad fue demostrar si el clima 

de trabajo se asocia con el rendimiento del personal, el tipo fue correlacional y se 

seleccionó como muestra a 78 colaboradores, como resultados encontraron que el 

98% de los encuestados mantienen buenas relaciones interpersonales con sus 

compañeros de la misma área, dado que trabajan en un ambiente de confianza y 

respeto, finalizó concluyendo que el clima institucional genera cambios positivos en 

el rendimiento del personal, lo que indica que los colaboradores son influenciados 

por todos los factores que perciben en sus áreas, este resultado indica que el 

personal que establece buenas relaciones internacionales, genera un ambiente de 

confianza y a la vez, promueven el respeto con los demás miembros de la empresa. 

En Ambato, Jiménez (2021) en su estudio planteó como objetivo corroborar si el 

rendimiento del personal mejora con el ambiente de trabajo, el tipo fue correlacional 

con una muestra de 54 trabajadores, al encuestar obtuvo que el 35% del personal 

forma equipos de trabajo para acelerar los resultados esperados por la institución, 

ocasionando que se promueva el compañerismo en las diversas áreas, se concluye 

que los colaboradores mantienen una alta productividad laboral, debido a que 

gestionan adecuadamente sus funciones y cumplen con las normas establecidas 

en sus puestos de trabajo, este resultado muestra que para que los resultados se 

consigan de forma más rápida, es imprescindible formar equipos de trabajo, ya que 

además se fomenta el compañerismo en la organización.  

En el contexto nacional, en Trujillo, Alayo (2021) en su investigación cuya finalidad 

fue corroborar si los niveles de estrés disminuyen con el engagement, el tipo fue 

correlacional y la muestra fue de 108 colaboradores, al aplicar cuestionarios halló 

que el 24.1% de los trabajadores se encuentra en un nivel alto de engagement, 

debido a que sus niveles de energía son bastantes elevados, son entusiastas y 

asumen cualquier reto que se presenten en la institución, terminó concluyendo que 

el estrés de los trabajadores es causado por la falta de compromiso del personal, 

debido a que no se le toma la suficiente importancia de su estado físico y mental, 

este resultado evidencia que la energía y el entusiasmo son indicadores del 

engagement, además, son causantes del compromiso e influye en el estado físico 
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y psicológico del personal. 

En Tarapoto, López (2020) en su tesis planteó como propósito medir la asociación 

entre engagement con el rendimiento del personal, el tipo fue correlacional y se 

tomó como muestra a 120 colaboradores, sus resultados demostraron que el 

engagement se relaciona con el desempeño laboral con un coeficiente de 0,838 y 

con una significancia de p<0,05 por tanto, a mayor engagement, mayor desempeño 

de los colaboradores, llegó a concluir que el compromiso de los trabajadores 

conlleva a que su rendimiento sea el más óptimo, originando que la institución 

cuente con un personal eficiente en sus puestos de trabajo, este resultado señala 

que el desempeño laboral se incrementa cuando los niveles de engagement son 

altos, así mismo, los colaboradores serán más productivos y contribuirán al 

crecimiento interno de la organización.  

En Arequipa, Suma (2021) en su estudio cuya prioridad fue demostrar si el 

engagement contribuye al rendimiento del personal, el diseño fue correlacional y se 

seleccionó como población a 20 trabajadores, los resultados fueron que el 75% del 

personal toman iniciativa en sus puestos de trabajo, lo que ocasiona que no 

dependan de sus superiores para ejecutar alguna acción, finalizó concluyendo que 

el rendimiento del personal se encuentra en un nivel regular, debido a que carecen 

de compromiso, no trabajan en equipo y no reciben capacitaciones, este resultado 

indica que la dependencia del colaborador con los supervisores tiende a afectar su 

rendimiento, por tanto, es importante que se genere compromiso en la 

organización. 

En Cuzco, Capcha (2018) en su investigación planteó como objetivo demostrar si 

el rendimiento del personal aumenta con su grado de motivación, el diseño fue 

correlacional con una población de 50 colaboradores, uno de sus resultados fue 

que el 58% del personal se encuentra en un nivel alto de desempeño laboral, dado 

que son muy eficientes en sus puestos de trabajo y terminan sus tareas antes del 

tiempo establecido, se concluye que el rendimiento del personal depende gran 

parte de su grado de motivación, esto significa que la institución debe de brindar 

las mejores comodidades a sus colaboradores para que se sientan estimulados 

ante sus actividades, este resultado muestra que el rendimiento del personal suele 

ser alto cuando son eficientes y terminan sus tareas de manera rápida, así mismo, 

se relaciona con la motivación que tiene ante su trabajo.  
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En Cajamarca, Ramos (2018) en su tesis cuya finalidad fue corroborar si la 

motivación influye en el rendimiento del personal, el diseño fue correlacional y la 

población fue de 20 trabajadores, como resultados encontró que el 80% de los 

colaboradores reciben premiaciones en relación a sus logros en sus puestos de 

trabajo, ocasionando que se sientan estimulados a seguir dando su mejor esfuerzo, 

terminó concluyendo que una alta motivación influye positivamente en el 

rendimiento de los trabajadores, por tanto, la institución debe de brindarle las 

mejores facilidades a su personal para que no pierdan esas ganas y entusiasmo, 

este resultado evidencia que las premiaciones son estimulantes para que el 

rendimiento de los trabajadores sea el más óptimo, además, son otorgadas con el 

propósito que no pierdan el entusiasmo por seguir aportando valor a la empresa.  

En el contexto local, Bravo (2021) en su estudio planteó como propósito corroborar 

si el desempeño laboral se relaciona con el engagement, el tipo fue correlacional y 

se tomó como muestra a 195 trabajadores, al encuestar obtuvo que las 

dimensiones vigor (r=0,801), dedicación (r=0,805) y absorción (r=0,773) se 

relacionan positivamente y significativamente con el desempeño laboral, llegó a 

concluir que el compromiso de los colaboradores es bastante alto, lo que origina 

que posean un correcto desempeño de sus tareas y mantengan un comportamiento 

apropiado en sus puestos laborales, este resultado señala que el engagement se 

descompone en tres dimensiones: vigor, dedicación y absorción, las cuales 

coinciden con las dimensiones que se han tomado para este estudio.  

Polití (2020) en su investigación cuya prioridad fue hallar si el engagement se 

relaciona positivamente con el desempeño laboral, el diseño fue correlacional y se 

seleccionó como población a 39 trabajadores, al aplicar cuestionarios halló que el 

30.8% de los colaboradores poseen un alto nivel de engagement, puesto que se 

sienten sumamente comprometidos con los objetivos de la institución y están 

dispuestos a seguir laborando por largos periodos de tiempo, finalizó concluyendo 

que el engagement se relaciona positivamente con el desempeño laboral, ya que 

se obtuvo un coeficiente de Pearson de 0,859 por lo cual se infiere que, si 

incrementa una variable, también incrementará la otra, este resultado indica que 

los colaboradores consiguen los objetivos organizacionales cuando su nivel de 

compromiso es alto, además, son capaces de seguir laborando horas extra y 

mostrar un rendimiento óptimo.  
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Valle (2021) en su tesis planteó como objetivo hallar si la calidad de vida del 

colaborador mejora a través del engagement, el tipo fue correlacional con una 

población de 60 trabajadores, sus resultados demostraron que el 51.7% de los 

trabajadores se encuentran en un nivel alto de dedicación, ya que se sienten muy 

involucrados, entusiasmados e inspirados respecto a las metas plasmadas por la 

institución, se concluye que el compromiso del colaborador es muy alto, dado que 

cuentan con los suficientes recursos para cumplir con sus funciones, este resultado 

muestra que las metas tienden a ser alcanzadas cuando el personal tiene sentido 

de pertenencia a la empresa y se les otorgan los recursos necesarios para culminar 

sus tareas.  

Santisteban (2020) en su estudio cuya finalidad fue si el desempeño de los 

trabajadores mejora al contar con un buen clima laboral, el tipo fue correlacional y 

la población fue de 163 colaboradores, los resultados fueron que el 65% del 

personal son eficientes en sus puestos de trabajo, puesto que reciben 

capacitaciones constantes que les permiten mejorar sus habilidades, terminó 

concluyendo que el personal de trabajo posee un excelente rendimiento, debido a 

que en la institución se promueve un buen clima organizacional, este resultado 

evidencia la importancia que tienen las capacitaciones en la eficiencia del personal, 

las cuales les permite desarrollar nuevas competencias para maximizar su 

rendimiento.  

Mori y Fernández (2018) en su investigación planteó como propósito demostrar si 

la calidad del servicio mejora a través del desempeño del trabajador, el tipo fue 

correlacional y se tomó como población a 36 trabajadores, uno de sus resultados 

fue que el 66.67% de los trabajadores no cuentan con los conocimientos básicos 

que requieren sus puestos, ya que no han recibido las capacitaciones suficientes 

para agilizar sus funciones laborales, llegó a concluir que el desempeño de los 

trabajadores es bastante bajo, por lo cual afecta notablemente a la atención que 

brindan hacia los usuarios, este resultado señala que los colaboradores tienen 

dificultades en sus áreas de trabajo cuando no se les brindan los conocimientos 

requeridos originando que no lleguen a cumplir con sus tareas. 

En lo que corresponde a las bases teóricas, sobre engagement, Borrego, et al. 

(2020) afirma que el engagement se refiere al estado positivo en la que se 

encuentran los trabajadores al momento que cumplen con sus responsabilidades, 



9 
 

así mismo, poseen altos niveles de energía, entusiasmo y compromiso con la 

institución ya que tienen como prioridad alcanzar los objetivos. De forma similar, 

Moriano et al. (2018) sostuvieron que el engagement consiste en el vínculo 

emocional que tienen los colaboradores con una institución, en el que muestran un 

comportamiento positivo y poseen un alto nivel de esfuerzo ante cada una de las 

tareas que se les asignan.  

Del mismo modo, la teoría que argumenta esta variable fue la de demanda y 

recursos laborales, Sánchez (2020) argumentó que esta teoría se centra en 

prevenir cualquier tipo de desgaste emocional de los trabajadores ante sus 

funciones laborales, se basa principalmente en dos factores: los recursos laborales 

(motivacionales) y las demandas organizacionales (estresores), en lo que respecta 

a la demanda, son elementos físicos y psicológicos que alteran el estado emocional 

de los colaboradores, y que, en altos grados, puede llevar al estrés laboral y generar 

bajos niveles de energía, por el contrario, los recursos, son componentes 

motivacionales que combaten los posibles desgastes físicos y psicológicos que 

puede presentar el personal, además, suelen cubrir las necesidades primordiales 

como su estabilidad salarial y las relaciones interpersonales, el propósito inicial de 

esta teoría se basa en que los trabajadores cuenten con más recursos 

motivacionales que le hagan frente a la demanda, de tal forma que se encuentran 

con un buen estado psicológico y sigan laborando con un alto compromiso, así 

mismo, es necesario que los superiores tomen en cuenta las necesidades de su 

personal para que no tengan problema alguno al momento que cumplir con los 

objetivos institucionales.  

En lo que respecta a las dimensiones de engagement, Borrego et al. (2020) 

indicaron que para medir el engagement, es necesario utilizar el modelo UWES 

(Utrecht Work Engagement Survey) de Salanova y Shaufeli el cual está compuesto 

por las siguientes dimensiones: la primera dimensión vigor, que consiste en los 

altos niveles de energía y resistencia mental que poseen los colaboradores al 

momento que cumplen con sus funciones, así mismo, se centran en el esfuerzo y 

ganas de seguir laborando por largos periodos y afrontar cualquier dificultad que se 

pueda presentar; como primer indicador es energía, la cual se define como la 

capacidad y eficacia de una persona para ejecutar un trabajo; como segundo es el 

periodo, el cual consiste en el tiempo que demanda una persona ante sus labores; 
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como tercero son las ganas, que se refieren a la voluntad o deseo para cumplir una 

función; como cuarto persistente, que se basa a la capacidad para mantenerse 

firme o constante a lo largo del tiempo; y como quito  vigoroso, que es aquella fuerza 

necesaria para llevar a cabo una actividad, la segunda dimensión es dedicación, 

que se refiere cuando los trabajadores se sienten involucrados en sus actividades, 

mostrando mucho entusiasmo e inspiración para alcanzar las metas institucionales, 

además, se sienten orgullosos de ser parte de la organización, ya que están 

dispuestos a asumir cualquier reto que se les encomienden; como primer indicador 

es retador, el cual se define como desafío que acepta una persona ante sus labores; 

el segundo es inspiración, que consiste en una persona incentivada para desarrollar 

una actividad; el tercero es entusiasmo, el cual se refiere a la alegría y grado de 

positividad de un colaborador ante su trabajo; el cuarto es orgullo, el cual se basa 

en el sentimiento que le nace a un trabajador al conseguir determinados logros; y 

el quinto es significado, que es aquel sentido que tiene una persona ante una 

función, la tercera dimensión es absorción, que es la alta concentración que posee 

el personal de trabajo hacia las tareas que se les encargan, en este punto, los 

colaboradores sienten que el tiempo pasa demasiado rápido, ya que están muy 

concentrados que les resulta difícil perder el enfoque, como primer indicador es 

olvido, que se define como dejar algo o descuidar una tarea en específica; el 

segundo es tiempo, el cual consiste en el espacio de duración disponible para 

realizar una actividad; el tercero es llevar, que se refiere a inducir o persuadir a una 

persona para ejecutar una función; el cuarto es inmerso, que se basa en 

introducción o sumersión plena en una actividad; y el quinto es feliz, que es aquel 

estado de satisfacción de una persona en un determinado contexto. 

En cuanto a desempeño laboral, Bayón (2019) indicó que el desempeño laboral se 

refiere al rendimiento que poseen los colaboradores en sus puestos de trabajo con 

el propósito de alcanzar los resultados esperados por la organización. En cambio, 

Alles (2019) afirmó que el desempeño laboral consiste en el conjunto de habilidades 

técnicas y blandas que poseen los colaboradores para cumplir de forma efectiva 

cada una de las funciones que se les encargan en sus puestos de trabajo.  

Así mismo, la teoría en la que se centra esta variable es la del equilibrio 

organizacional, Napolitano (2018) sostuvo que esta teoría se centra cuando la 

institución le brinda a su personal grandes beneficios para que luego su rendimiento 
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sea el más óptimo, para ello, es necesario que los colaboradores cumplan con 

ciertos requisitos, como laborar con más esfuerzo, disciplina y entusiasmo, de tal 

forma que sean eficientes en sus puestos de trabajo, a cambio de ello, la institución 

le podrá brindar grandes beneficios como incremento salarial, capacitaciones y 

seguridad, de tal forma que todos salgan ganando, finalmente, este equilibrio es el 

más recomendable para aquellas instituciones que anhelan incrementar los niveles 

de productividad de su personal, ya que se sentirán valorados y podrán más 

esfuerzo ante cada una de las actividades que se le encomienden.  

En lo que se refiere a las dimensiones de desempeño laboral, Bayón (2019) indicó 

que la medición del desempeño laboral se da mediante las siguientes dimensiones: 

La primera dimensión es desarrollo, que se refiere a una serie de capacitaciones o 

entrenamientos que reciben el personal para que les resulte más fácil culminar con 

sus actividades laborales de forma eficiente, en esta dimensión los colaboradores 

desarrollan una serie de habilidades, tales como proactividad, creatividad y 

adaptabilidad a los cambios, como primer indicador es la capacitación, que se 

define como el proceso en el que se trasmite conocimientos a un grupo de 

personas; como segundo la proactividad, que consiste en la capacidad de una 

persona para crear ideas o conceptos originales; como tercero la creatividad, que 

se refiere a la capacidad de una persona para crear ideas o conceptos originales; 

y como cuarto a la adaptabilidad, que es la habilidad de una persona para adaptarse 

ante cualquier situación, la segunda dimensión es comunicación, que consiste en 

la capacidad que tienen los trabajadores para mantener relaciones con sus demás 

compañeros y con sus superiores, además, una buena comunicación se promueve 

cuando se forman equipos de trabajo para alcanzar los objetivos institucionales, 

como primer indicador es compañeros, que es aquella persona que posee un 

vínculo y similitud con otro grupo de sujetos; como segundo es superiores, que se 

define como persona que destaca ante los demás por un logro o determinado cargo; 

y el tercero es equipos, que consiste en un conjunto de personas que tienen un 

propósito en común, la tercera dimensión es reconocimiento, que se basa en la 

forma de incentivar a los colaboradores para que tengan un mejor rendimiento en 

sus áreas de trabajo, estos reconocimientos generan que los trabajadores se 

sientan valorados y motivados en sus puestos, los principales reconocimientos son 

los incentivos económicos y las premiaciones frente a los demás miembros de la 
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organización, como primer indicador es la valoración, que se refiere a reconocer o 

estimar las funciones que desempeña una persona; como segundo es la 

motivación, que es la influencia en el ánimo de una persona para realizar una 

acción; como tercero son los incentivos, que es el estímulo que recibe una persona 

para llevar a cabo una tarea; y como cuarto es la premiación, que se basa en ofrecer 

recompensas a una persona por algún mérito alcanzado. 

Los términos básicos empleados en esta investigación fueron los siguientes:  

Capacitación: Se refiere a un conjunto de acciones direccionadas a un grupo de 

personas para que desarrollen una tarea específica dentro de una organización 

(Montes, 2020).  

Clima laboral: Consiste en el medioambiente donde los colaboradores desarrollan 

una serie de tareas acorde a sus competencias (Sosa, 2020).  

Compromiso laboral: Se refiere al grado de identificación que sienten los 

colaboradores ante las metas y valores de una organización y que tienen el deseo 

de seguir siendo miembro de la misma (Rubio, 2016).  

Comunicación: Consiste en el diálogo que se da entre dos personas a más basadas 

en la escucha, empatía y emisión dentro de una institución (Peña y Batalla, 2016).  

Desempeño laboral: Se refiere al conjunto de metas logradas por los trabajadores 

en un tiempo establecido dentro de una organización (Alba, 2015).  

Engagement: Consiste en la relación que tiene un colaborador con su trabajo, en la 

que se siente involucrado completamente con sus actividades (Alves, 2016). 

Estrés laboral: Se refiere a aquellas exigencias y dificultades que se le presenta a 

un trabajador ante sus funciones laborales y que tiene efectos negativos en su salud 

(Expósito y López, 2016).  

Habilidades técnicas: Son los conocimientos, nivel de especialización y manejo de 

las herramientas relacionadas a un puesto de trabajo (Gavinet, 2015).  

Motivación: Es aquel impulso que genera que los trabajadores realicen sus tareas 

con esfuerzo y satisfacción para luego recibir algún tipo de incentivo (Orejuela et al. 

2021). 

Remuneraciones: Consiste en aquella retribución económica que reciben los 

colaboradores a cambio de su esfuerzo personal ante una determinada tarea 

(Espinosa, 2020).
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III. METODOLOGÍA  

En cuanto a la metodología, Thomas (2021) la definió como una serie de 

procesos para obtener información científica y asegurar que los resultados sean 

confiables en la investigación. A continuación, se muestra la metodología del 

estudio, la cual se expone desde el tipo de investigación hasta los aspectos 

éticos. 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

3.1.1. Tipo de investigación: De acuerdo a Enrique (2020) el tipo de 

investigación es la clasificación del estudio en relación a los objetivos 

que se plantean en un inicio. Así mismo, según Escobar y Bilbao 

(2020) afirmaron que el tipo fue básica o pura, dado que el propósito 

inicial fue descubrir nuevos conocimientos a partir de una cantidad 

de datos sistemáticos y organizados, así mismo, no se requiere de 

alguna implementación o contrastar alguna problemática que esté 

aconteciendo. 

3.1.2. Diseño de investigación: Según lo que señaló Ñaupas et al. (2019) 

el diseño de investigación se define como una estructura 

esquematizada para procesar las variables del estudio y se pueda 

contrastar la hipótesis. Del mismo modo, el diseño fue no 

experimental – transaccional y correlacional. 

• Diseño no experimental: Según Grove y Gray (2020) afirmaron 

que es no experimental, ya que no se manipularon ninguna de las 

dos variables de estudio y se analizaron en su ambiente natural. 

Es transaccional, dado que la información se recolectó en un solo 

momento, es decir, se aplicaron los instrumento una sola vez. Y 

finalmente, es correlacional, debido a que el propósito principal 

fue encontrar el grado de asociación o interacción entre dos 

variables. Así mismo, en este caso, el objetivo principal fue 

demostrar si el engagement se relaciona con el desempeño 

laboral. 

3.2. Variables y operacionalización: La variable la definieron Sharma y Nayar 

(2021) como la unidad de medida respecto a las características y 

propiedades de un fenómeno en específico en un determinado contexto. 
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Correspondiente a la operacionalización, Lugrin et al. (2021) sostuvo que 

la operacionalización es el procedimiento en que una variable logra ser 

descompuesta en dimensiones e indicadores para tener una mayor 

compresión del contexto que se está evaluando. Así mismo, la 

operacionalización de este estudio se puede visualizar en los anexos.  

• Definición conceptual: Según lo que sustentó Grove y Gray (2019) la 

definición conceptual es el concepto que se le otorga a una variable a partir 

de un análisis o síntesis de varias definiciones. Así mismo, en cuanto a la 

definición conceptual de engagement, Borrego et al. (2020) afirmó que el 

engagement se refiere al estado positivo en la que se encuentran los 

trabajadores al momento que cumplen con sus responsabilidades, así 

mismo, poseen altos niveles de energía, entusiasmo y compromiso con la 

institución ya que tienen como prioridad alcanzar los objetivos. En lo que 

corresponde a desempeño laboral, Bayón (2019) indicó que el desempeño 

laboral se refiere al rendimiento que poseen los colaboradores en sus 

puestos de trabajo con el propósito de alcanzar los resultados esperados 

por la organización. 

• Definición operacional: Tal como lo indicó Polgar y Thomas (2021) la 

definición operacional es una afirmación de una serie de procesos 

necesarios para medir los niveles de una variable. Del mismo modo, la 

definición operacional de engagement, según Borrego et al. (2020) plasmó 

las siguientes dimensiones basadas en el modelo UWES (Utrecht Work 

Engagement Survey): Vigor, dedicación y absorción. Referente a la 

definición operacional de desempeño laboral, según Bayón (2019) 

descompone el desempeño laboral en las siguientes dimensiones: 

desarrollo, comunicación y reconocimiento.  

• Indicadores: De acuerdo a Huaire et al. (2022) definió al indicador como 

elementos conceptuales que señalan una característica ante algún suceso 

y que puede ser medido con precisión. Así mismo, los indicadores de 

engagement fueron vigor: energía, periodo, ganas, persistente y vigoroso; 

dedicación: retador, inspiración, entusiasmo, orgullo y significado; y 

absorción: olvido, tiempo, llevar, inmerso y feliz. Por otro lado, los 

indicadores de desempeño laboral fueron desarrollo: capacitación, 
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proactividad, creatividad y adaptabilidad; comunicación: compañeros, 

superiores y equipos; y reconocimiento: valoración, motivación, incentivos 

y premiación. 

• Escala de medición: Según la definición de McBride (2019) la escala 

de medición fueron aquellos parámetros que le dan significado a los valores 

numéricos y mayormente suelen ser: nominales, ordinales, intervalo y de 

razón. En este caso, se emplearon las escalas de Likert con cinco niveles 

de respuesta. 

3.3. Población, muestra y muestreo  

3.3.1. Población: Tal como lo indicó Tille (2020) la población o también 

considerada como el universo, se refiere a un conjunto de elementos 

o sujetos previamente seleccionados que tienen comportamientos 

similares Así mismo, la población de esta investigación estuvo 

conformada por los 42 colaboradores en el organismo de la 

formalización de la propiedad Lambayeque. 

• Criterios de inclusión: De acuerdo a lo que afirmó Lázaro (2022) 

los criterios de inclusión son las características generales que posee 

la población seleccionada. En este caso, se tomaron a los 

colaboradores del organismo de la formalización de la propiedad 

Lambayeque. 

• Criterios de exclusión: Según lo que argumentó Huaire (2022) los 

criterios de exclusión son aquellos rasgos o características que 

poseen los sujetos y que los convierten en inelegibles para el estudio, 

ya que pueden alterar los resultados. Así mismo, no se realizaron 

exclusiones, puesto que se tomó en cuenta a toda la población 

seleccionada. 

3.3.2. Muestra: Tal cual lo sustentó Kumar (2021) la muestra consiste en 

extraer una proporción menor a la población definida y que a la vez 

tiene que ser significativa, del mismo modo, no se tomó ninguna 

muestra, ya que la población es accesible para la recolección de 

información. 

3.3.3. Muestreo: De acuerdo a lo que argumentó Connaway y Radford 

(2021) el muestreo se refiere al procedimiento estadístico que se 
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emplea para definir el tamaño de una muestra, así mismo, no se 

realizó ningún tipo de muestreo dado que se consideró a los 42 

colaboradores de la población. 

3.3.4. Unidad de análisis: Según lo que afirmó Sallis et al. (2021) la unidad 

de análisis son aquellos elementos o miembros de un grupo que se 

seleccionan para analizar e interpretar cada una de sus 

características, en este caso, se tomaron a los colaboradores del 

organismo de la formalización de la propiedad Lambayeque. 

3.4. Técnica e instrumento de recolección de datos 

Tal como lo conceptualizó Miller y Hinnant (2018) la encuesta consiste en 

el procedimiento de recolección de información numérica con la finalidad 

de interrogar a una cantidad de sujetos y poder conocer sus opiniones ante 

un determinado tema de estudio, así mismo, la técnica que se utilizó en 

este estudio fue la encuesta. 

Según lo indicó Wilson (2021) el cuestionario es el instrumento más 

utilizado para estudios cuantitativos y que se presenta en forma de 

documento con una serie de ítems estructurados con el propósito de medir 

la reacción de los sujetos, en este caso, se emplearon cuestionaros a la 

población de esta investigación. Del mismo modo, se utilizó un cuestionario 

en escalas Likert. Anderson (2020) sostuvo que las escalas Likert consisten 

en una serie de valoraciones plasmadas en alternativas o lista de 

respuestas para conocer la conformidad o disconformidad de las personas 

y luego se puedan analizar esos datos. 

3.5. Procedimientos 

De acuerdo a la definición de Rentala (2019) el procedimiento de 

recolección consiste en una serie de pasos para cumplir con los objetivos 

de del estudio, en la que se elaboran y se aplican los instrumentos a la 

muestra de estudio. Así mismo este procedimiento se dio de la siguiente 

forma: Primero, se diseñó un cuestionario en relación a engagement y 

desempeño laboral, luego, se aplicó a los colaboradores de Cofopri para 

medir su reacción ante la serie de ítems, y, por último, la información 

recogida fue analizada en programas estadísticos como SPSS y Excel.  
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3.6. Métodos de análisis de datos  

Tal como lo afirmó García (2021) los métodos de análisis es un proceso 

que posibilita la descomposición de una variable en sus partes y 

cualidades, de tal forma de realizar un análisis profundo y sistemático.  

Los métodos que se utilizaron para el análisis de datos fueron los 

siguientes:  

Estadística descriptiva: Según el argumento de Russell (2018) la 

estadística descriptiva es uno de los métodos el cual se utiliza para 

describir, analizar y organizar datos cuantitativos de manera significativa en 

tablas y figuras para detallar una situación. Del mismo modo, este método 

fue empleado para analizar y describir los resultados que se obtengan de 

los cuestionarios aplicados a los colaboradores.  

Estadística inferencial: De acuerdo a la afirmación de Russo (2020) la 

estadística inferencial es un método que se enfoca en explicar las 

posibilidades o inferencias que pueden ocurrir en un evento y se suele 

utilizar para validar hipótesis previamente establecidas. Así mismo, este 

método fue utilizado para corroborar las hipótesis que se han planteado al 

inicio de esta investigación.  

3.7. Aspectos éticos  

Según la conceptualización de Sánchez (2021) los aspectos éticos son 

aquellos criterios que respaldan la calidad de toda investigación, así mismo, 

para este estudio se tomaron en cuenta los siguientes: Respeto, en el que 

las personas que fueron partícipes en este estudio, se les brindó protección 

sobre sus datos personales y sus opiniones fueron verídicas al momento 

de aplicar los instrumentos; beneficencia, dado que los sujetos involucrados 

en esta investigación fueron tratados de forma ética, aceptando cada una 

de sus respuestas al momento de recoger la información; y por último, 

justicia, al momento que se recolectaban los datos, absolutamente todos 

los sujetos fueron tratados de forma equitativa y de forma cordial, de tal 

forma que el estudio no pierda objetividad.  
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IV. RESULTADOS 

A continuación, se muestran los resultados obtenidos de los instrumentos 

aplicados a los colaboradores, teniendo en cuenta que ya fueron validados y 

cuentan con una alta confiabilidad, así mismo, se inicia desde los objetivos 

específicos hasta llegar al general con sus respectivas interpretaciones.  

 

Objetivo específico 1: Evaluar el nivel de engagement en el Organismo. 

 

El engagement se ve reflejado cuando los colaboradores cuentan con un estado 

mental positivo, en el que asumen responsabilidades y se muestran energéticos, 

entusiasmados y comprometidos. En este caso, se evidencia una tendencia baja, 

lo cual, en el largo plazo, puede perjudicar al logro de los objetivos plasmados 

por la institución.  

 

Tabla 1  

Nivel de engagement 

Nivel Cantidad % 

Bajo 27 64% 

Medio 7 17% 

Alto 8 19% 

Total 42 100% 

 

Nota: Tal como se muestra en la tabla 1, del 100% de los encuestados, el 64% 

se encuentra en un nivel bajo referente a engagement, ya que las dimensiones 

dedicación y absorción son las que más repercuten en la variable, lo que genera 

que no cuenten con el suficiente compromiso y entusiasmo para cumplir con los 

objetivos plasmados por la organización en un periodo previamente establecido; 

mientras que el 19% está en un nivel alto y por último el 17% en un nivel medio 

ante esta variable. 
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El vigor se refiere cuando los trabajadores laboran con mucha energía y 

resistencia mental durante sus funciones laborales, además, se empeñan en dar 

su máximo esfuerzo para continuar cumpliendo con sus tareas y afrontar los 

posibles inconvenientes que se les presente. En este caso, se muestra una 

tendencia alta, lo que significa que el personal es energético y están dispuestos 

a laborar por largos periodos de tiempo. 

 

Tabla 2  

Nivel de vigor 

Nivel Cantidad % 

Bajo 13 31% 

Medio 11 26% 

Alto 18 43% 

Total 42 100% 

 

Nota: Como se puede apreciar en la tabla 2, del 100% de los encuestados, el 

43% se encuentra en un nivel alto respecto a la dimensión vigor, puesto que son 

muy energéticos y poseen una elevada resistencia mental durante sus jornadas 

laborales, además, se empeñan en dar su máximo esfuerzo para poder afrontar 

cualquier dificultad que se les presente en su área de trabajo; mientras que el 

31% está en un nivel bajo y por último el 26% en un nivel medio ante esta 

dimensión. 
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La dedicación consiste en el involucramiento de los colaboradores ante sus 

funciones laborales, en el cual se muestran entusiasmados, inspirados y 

orgullosos de pertenecer a la institución, así mismo, están en búsqueda 

constante de nuevos retos en sus puestos de trabajo. En este caso, se puede 

apreciar una tendencia baja, lo que indica que el personal se muestra sin ánimo 

para cumplir con sus actividades encargadas por sus superiores. 

 

Tabla 3  

Nivel de dedicación 

Nivel Cantidad % 

Bajo 26 62% 

Medio 7 17% 

Alto 9 21% 

Total 42 100% 

 

Nota: Tal como se visualiza en la tabla 3, del 100% de los encuestados, el 62% 

se encuentra en un nivel bajo referente a la dimensión dedicación, dado que no 

se sienten involucrados en sus puestos laborales, no se sienten orgullosos de 

ser parte de la organización y no muestran el suficiente entusiasmo e inspiración 

para alcanzar satisfactoriamente las metas establecidas por la institución; 

mientras que el 21% está en un nivel alto y por último el 17% en un nivel medio 

ante esta dimensión. 
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La absorción es la gran concentración que tienen los trabajadores hacia las 

funciones que se les encargan en sus puestos de trabajo, además, es muy 

complicado que pierdan su enfoque, ya que son muy felices durante sus jornadas 

laborales. En este caso, se evidencia una tendencia baja, lo que puede implicar 

el incumplimiento de las metas institucionales debido a la desconcentración del 

personal. 

 

Tabla 4  

Nivel de absorción 

Nivel Cantidad % 

Bajo 29 69% 

Medio 6 14% 

Alto 7 17% 

Total 42 100% 

 

Nota: Según lo que indica la tabla 4, del 100% de los encuestados, el 69% se 

encuentra en un nivel bajo correspondiente a la dimensión absorción, ya que 

suelen desconcentrarse con mucha facilidad ante las tareas que se les asignan 

en sus puestos de trabajo y consideran que el tiempo pasa demasiado lento dado 

que no se sienten felices con las funciones que desempeñan actualmente; 

mientras que el 17% está en un nivel alto y por último el 14% en un nivel medio 

ante esta dimensión. 
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Objetivo específico 2: Identificar el nivel de desempeño laboral en el Organismo. 

 

El desempeño laboral es el desenvolvimiento de los colaboradores en cada una 

de las áreas ubicadas dentro de la institución y su principal propósito es alcanzar 

los resultados poniendo en práctica sus habilidades y competencias que han ido 

desarrollando. En este caso, se muestra una tendencia baja, lo que significa que 

su rendimiento no es el más óptimo e incumplan con sus labores en el tiempo 

establecido. 

 

Tabla 5  

Nivel de desempeño laboral 

Nivel Cantidad % 

Bajo 22 52% 

Medio 11 26% 

Alto 9 21% 

Total 42 100% 

 

Nota: Tal como se muestra en la tabla 5, del 100% de los encuestados, el 52% 

se encuentra en un nivel bajo respecto a desempeño laboral, debido a que las 

dimensiones comunicación y reconocimiento son las que más inciden en la 

variable, lo que origina que su rendimiento no sea el más propicio, no ejerzan 

sus actividades laborales de forma eficiente y no contribuyan al crecimiento 

interno de la institución; mientras que el 26% está en un nivel medio y por último 

el 21% en un nivel alto ante esta variable. 
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El desarrollo se ve reflejado cuando los colaboradores poseen una serie de 

habilidades que les permita ser eficientes en sus puestos de trabajo, además, 

están sumamente capacitados para que les sea más fácil culminar con sus 

actividades a pesar que se le muestren dificultades. En este caso, se puede 

apreciar una tendencia alta, lo que significa que el personal ha maximizado sus 

habilidades a raíz de haber recibido capacitaciones y entrenamientos 

constantes. 

 

Tabla 6  

Nivel de desarrollo 

Nivel Cantidad % 

Bajo 13 31% 

Medio 8 19% 

Alto 21 50% 

Total 42 100% 

 

Nota: Como se puede apreciar en la tabla 6, del 100% de los encuestados, el 

50% se encuentra en un nivel alto en cuanto a la dimensión desarrollo, debido a 

que reciben una serie de capacitaciones que les permite mejorar sus habilidades 

tales como proactividad, creatividad y adaptabilidad a los cambios; de tal manera 

que les resulte más fácil culminar exitosamente cada una de las actividades que 

se les encargan; mientras que el 31% está en un nivel bajo y por último el 19% 

en un nivel medio ante esta dimensión. 
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La comunicación es la forma que tienen los trabajadores para mantener contacto 

con sus demás compañeros y con los jefes, así mismo, permite que se formen 

equipos de trabajo para lograr los objetivos plasmados por la institución. En este 

caso, se evidencia una tendencia baja, lo que indica que no hay una 

comunicación transparente originando que laboren en un clima basado en la 

desconfianza. 

 

Tabla 7  

Nivel de comunicación 

Nivel Cantidad % 

Bajo 25 60% 

Medio 6 14% 

Alto 11 26% 

Total 42 100% 

 

Nota: Tal como se visualiza en la tabla 7, del 100% de los encuestados, el 60% 

se encuentra en un nivel bajo respecto a la dimensión comunicación, puesto que 

tienen complicaciones para establecer una relación transparente con los demás 

colaboradores y con los superiores, ocasionando que no formen equipos de 

trabajo al momento que desean alcanzar los objetivos plasmados por la gerencia; 

mientras que el 26% está en un nivel alto y por último el 14% en un nivel medio 

ante esta dimensión. 
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El reconocimiento se refiere a los incentivos que reciben los colaboradores en 

relación a los méritos alcanzados en sus puestos de trabajo, así mismo, los 

principales son los incentivos económicos y las premiaciones que se les otorgan 

en público. En este caso, se puede apreciar una tendencia baja, lo que significa 

que no se sienten valorados cada vez que logran ser efectivos ante tareas 

específicas. 

 

Tabla 8  

Nivel de reconocimiento 

Nivel Cantidad % 

Bajo 26 62% 

Medio 7 17% 

Alto 9 21% 

Total 42 100% 

 

Nota: Según lo que indica la tabla 8, del 100% de los encuestados, el 62% se 

encuentra en un nivel bajo referente a la dimensión reconocimiento, dado que 

sus superiores no les brindan reconocimientos como incentivos económicos ni 

premiaciones ante determinados logros alcanzados en sus puestos de trabajo, 

originando que no se sientan valorados y no procuren seguir esforzándose ante 

sus funciones laborales; mientras que el 21% está en un nivel alto y por último el 

17% en un nivel medio ante esta dimensión. 
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Objetivo específico 3: Calcular la relación entre las dimensiones de engagement 

y desempeño laboral en el Organismo. 

 

Tabla 9  

Correlación de las dimensiones de engagement y desempeño laboral 

 Desempeño laboral Sig. 

Vigor ,675 ,000 

Dedicación ,943 ,000 

Absorción ,948 ,000 

 

Nota: Tal como se muestra en la tabla 9, tras aplicar el coeficiente de correlación 

de Pearson, la dimensión vigor (r=0,675), dedicación (r=0,943) y absorción 

(r=0,948) se relacionan positivamente y significantemente con desempeño 

laboral, dado que se obtuvo un p<0,05, sin embargo, la dimensión vigor es la que 

guarda una relación positiva media ya que es menor a las demás.  

Objetivo general: Determinar la relación entre engagement y desempeño laboral 

en el Organismo de Formalización de la Propiedad – Lambayeque. 

 

Tabla 10  

Correlación entre engagement y desempeño laboral 

 Engagement Desempeño laboral 

Engagement 

Correlación de 
Pearson 

1 ,961** 

Sig. (bilateral)  ,000 
N 42 42 

Desempeño 
laboral 

Correlación de 
Pearson 

,961** 1 

Sig. (bilateral) ,000  
N 42 42 

 

Nota: Como se puede apreciar en la tabla 10, a través del coeficiente de 

correlación de Pearson, se obtuvo una correlación positiva muy fuerte entre 

engagement y desempeño laboral de 0,961 siendo significativa con un p<0,05 y 

N la cantidad de colaboradores, lo cual indica que, si aumenta una variable, 

aumenta la otra consecuentemente. 
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V. DISCUSIÓN  

Para el desarrollo de este capítulo, se tomaron en cuenta los resultados 

obtenidos de los instrumentos aplicados a los colaboradores comparándolos con 

los trabajos previos y con las teorías, además, se redactaron partiendo por los 

objetivos específicos hasta llegar al general.  

Respecto a evaluar el nivel de engagement en el Organismo, se obtuvo que el 

64% se encuentra en un nivel bajo referente a engagement, ya que las 

dimensiones dedicación y absorción son las que más repercuten en la variable, 

lo que genera que no cuenten con el suficiente compromiso y entusiasmo para 

cumplir con los objetivos plasmados por la organización en un periodo 

previamente establecido.  

Sin embargo, López (2018) encontró que el 92.6% de los encuestados 

consideran que se sienten comprometidos con los objetivos institucionales, ya 

que están dispuestos a cumplirlos en el tiempo establecido. Del mismo modo, 

Alayo (2021) halló que el 24.1% de los trabajadores se encuentra en un nivel alto 

de engagement, debido a que sus niveles de energía son bastantes elevados, 

son entusiastas y asumen cualquier reto que se presenten en la institución. De 

igual forma, Polití (2020) obtuvo que el 30.8% de los colaboradores poseen un 

alto nivel de engagement, puesto que se sienten sumamente comprometidos con 

los objetivos de la institución y están dispuestos a seguir laborando por largos 

periodos de tiempo. 

Los resultados mostrados anteriormente contradicen a lo que se halló en esta 

tesis, puesto que los colaboradores poseen un bajo nivel de engagement, 

ocasionando que no se sientan entusiasmados ni comprometidos ante el 

cumplimiento de los objetivos plasmados por la institución y no brinden un 

servicio a nivel de excelencia hacia los usuarios.  

De acuerdo a la conceptualización de Borrego, et al. (2020) afirma que el 

engagement se refiere al estado positivo en la que se encuentran los 

trabajadores al momento que cumplen con sus responsabilidades, así mismo, 

poseen altos niveles de energía, entusiasmo y compromiso con la institución ya 

que tienen como prioridad alcanzar los objetivos.  

Así mismo, se hallaron los siguientes resultados de las dimensiones de 

engagement, los cuales se detallan a continuación:  
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La dimensión vigor, se obtuvo que el 43% se encuentra en un nivel alto respecto 

a esta dimensión, puesto que los colaboradores son muy energéticos y poseen 

una elevada resistencia mental durante sus jornadas laborales, además, se 

empeñan en dar su máximo esfuerzo para poder afrontar cualquier dificultad que 

se les presente en su área de trabajo.  

De forma semejante, Guzmán y Vivanco (2019) encontraron que el 94.86% de 

los encuestados se encuentran en un nivel alto referente a la dimensión vigor, 

dado que poseen altos niveles de energía y sienten ganas por seguir cumpliendo 

con sus funciones. Este resultado coincide con lo que se halló en este estudio, 

dado que los colaboradores poseen un nivel alto de vigor, lo que significa que 

muestran niveles elevados de energía, tengan resistencia mental durante el 

cumplimiento de sus tareas y den su máximo esfuerzo ante cada una de sus 

actividades.  

Según lo que fundamenta Borrego et al. (2020) el vigor consiste en los altos 

niveles de energía y resistencia mental que poseen los colaboradores al 

momento que cumplen con sus funciones, así mismo, se centran en el esfuerzo 

y ganas de seguir laborando por largos periodos y afrontar cualquier dificultad 

que se pueda presentar. 

La dimensión dedicación, se obtuvo que el 62% se encuentra en un nivel bajo 

referente a esta dimensión, dado que los trabajadores no se sienten involucrados 

en sus puestos laborales, no se sienten orgullosos de ser parte de la 

organización y no muestran el suficiente entusiasmo e inspiración para alcanzar 

satisfactoriamente las metas establecidas por la institución.  

Por el contrario, Valle (2021) halló que el 51.7% de los trabajadores se 

encuentran en un nivel alto de dedicación, ya que se sienten muy involucrados, 

entusiasmados e inspirados respecto a las metas plasmadas por la institución. 

Este resultado es opuesto a lo que se encontró en esta investigación, debido a 

que los colaboradores poseen un nivel bajo de dedicación, lo que causa que no 

se involucren durante sus jornadas laborales, no les llene de orgullo pertenecer 

a la institución y no trasmitan entusiasmo al momento que desean alcanzar las 

metas institucionales.  

Acorde a la argumentación de Borrego et al. (2020) la dedicación se refiere 

cuando los trabajadores se sienten involucrados en sus actividades, mostrando 
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mucho entusiasmo e inspiración para alcanzar las metas institucionales, 

además, se sienten orgullosos de ser parte de la organización, ya que están 

dispuestos a asumir cualquier reto que se les encomienden.  

La dimensión absorción, se obtuvo que el 69% se encuentra en un nivel bajo 

correspondiente a esta dimensión, ya que los colaboradores suelen 

desconcentrarse con mucha facilidad ante las tareas que se les asignan en sus 

puestos de trabajo y consideran que el tiempo pasa demasiado lento dado que 

no se sienten felices con las funciones que desempeñan actualmente. 

No obstante, Cerda y Parada (2018) encontraron que el 70.5% de los 

encuestados se encuentran en un nivel alto de absorción, lo que indica que se 

concentran fácilmente ante sus actividades laborales y el tiempo pasa 

demasiado rápido. Este resultado es contradictorio a lo que se halló en esta tesis, 

ya que los colaboradores poseen un nivel bajo de absorción, lo que genera que 

se desconcentren de forma rápida ante las tareas que realizan y afirman que el 

tiempo pasa lento debido a que no disfrutan de las actividades que se les 

encomiendan.  

Según lo que sostiene Borrego et al. (2020) la absorción consiste en la alta 

concentración que posee el personal de trabajo hacia las tareas que se les 

encargan, en este punto, los colaboradores sienten que el tiempo pasa 

demasiado rápido, ya que están muy concentrados que les resulta difícil perder 

el enfoque. 

En cuanto a identificar el nivel de desempeño laboral en el Organismo, se obtuvo 

que el 52% se encuentra en un nivel bajo respecto a desempeño laboral, debido 

a que las dimensiones comunicación y reconocimiento son las que más inciden 

en la variable, lo que origina que su rendimiento no sea el más propicio, no 

ejerzan sus actividades laborales de forma eficiente y no contribuyan al 

crecimiento interno de la institución.  

En cambio, Capcha (2018) halló que el 58% del personal se encuentra en un 

nivel alto de desempeño laboral, dado que son muy eficientes en sus puestos de 

trabajo y terminan sus tareas antes del tiempo establecido. Este resultado es 

antagónico a lo que se encontró en esta investigación, debido a que los 

colaboradores no cuentan con un rendimiento óptimo que les permita acelerar 

sus actividades de forma efectiva y no aporten valor a la institución.  
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En este mismo orden de ideas, Bayón (2019) indica que el desempeño laboral 

se refiere al rendimiento que poseen los colaboradores en sus puestos de trabajo 

con el propósito de alcanzar los resultados esperados por la organización 

poniendo en práctica sus habilidades y competencias requeridas.  

Del mismo modo, se encontraron los siguientes resultados de las dimensiones 

de desempeño laboral, los cuales se detallan a continuación:  

La dimensión desarrollo, se obtuvo que el 50% se encuentra en un nivel alto en 

cuanto a la esta dimensión, debido a que los trabajadores reciben una serie de 

capacitaciones que les permite mejorar sus habilidades tales como proactividad, 

creatividad y adaptabilidad a los cambios; de tal manera que les resulte más fácil 

culminar exitosamente cada una de las actividades que se les encargan.  

De manera similar, Santisteban (2020) halló que el 65% del personal son 

eficientes en sus puestos de trabajo, puesto que reciben capacitaciones 

constantes que les permiten mejorar sus habilidades. Este resultado coincide 

con lo que se encontró en esta tesis, ya que los colaboradores poseen un alto 

desarrollo al recibir capacitaciones que maximizan el conjunto de habilidades 

que requiere su puesto de trabajo. Sin embargo, Mori y Fernández (2018) 

obtuvieron que el 66.67% de los trabajadores no cuentan con los conocimientos 

básicos que requieren sus puestos, ya que no han recibido las capacitaciones 

suficientes para agilizar sus funciones laborales, siendo este último resultado 

opuesto a lo que se obtuvo en esta investigación. 

De acuerdo a la definición de Bayón (2019) el desarrollo se refiere a una serie 

de capacitaciones o entrenamientos que reciben el personal para que les resulte 

más fácil culminar con sus actividades laborales de forma eficiente, en esta 

dimensión los colaboradores desarrollan una serie de habilidades, tales como 

proactividad, creatividad y adaptabilidad a los cambios. 

La dimensión comunicación, se obtuvo que el 60% se encuentra en un nivel bajo 

respecto a esta dimensión, puesto que los colaboradores tienen complicaciones 

para establecer una relación transparente con los demás colaboradores y con 

los superiores, ocasionando que no formen equipos de trabajo al momento que 

desean alcanzar los objetivos plasmados por la gerencia.  

En contraposición, Álvarez et al. (2019) halló que el 98% de los encuestados 

mantienen buenas relaciones interpersonales con sus compañeros de la misma 
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área, dado que trabajan en un ambiente de confianza y respeto. Además, 

Jiménez (2021) encontró que el 35% del personal forma equipos de trabajo para 

acelerar los resultados esperados por la institución, ocasionando que se 

promueva el compañerismo en las diversas áreas.  

Estos resultados se oponen a lo que se obtuvo en esta investigación, debido a 

que los colaboradores poseen bajos niveles de comunicación, lo que origina que 

no mantengan una relación transparente y confiable con los demás 

colaboradores y tengan dificultades para formar equipos de trabajo al momento 

que deseen alcanzar los objetivos institucionales.  

Según la conceptualización de Bayón (2019) la comunicación consiste en la 

capacidad que tienen los trabajadores para mantener relaciones con sus demás 

compañeros y con sus superiores, además, una buena comunicación se 

promueve cuando se forman equipos de trabajo para alcanzar los objetivos 

institucionales.  

La dimensión reconocimiento, se obtuvo que el 62% se encuentra en un nivel 

bajo referente a esta dimensión, dado que los superiores de los trabajadores no 

les brindan reconocimientos como incentivos económicos ni premiaciones ante 

determinados logros alcanzados en sus puestos de trabajo, originando que no 

se sientan valorados y no procuren seguir esforzándose ante sus funciones 

laborales. 

Por otro lado, Ramos (2018) halló que el 80% de los colaboradores reciben 

premiaciones en relación a sus logros en sus puestos de trabajo, ocasionando 

que se sientan estimulados a seguir dando su mejor esfuerzo. Este resultado es 

opuesto a lo que se obtuvo en esta investigación, dado que los colaboradores no 

reciben reconocimientos ni incentivos cuando llegan a determinadas metas, 

originando que no aprecien sus labores y no tengan deseos de seguir creciendo 

profesionalmente.  

En este mismo sentido, Bayón (2019) afirma que el reconocimiento se basa en 

la forma de incentivar a los colaboradores para que tengan un mejor rendimiento 

en sus áreas de trabajo, estos reconocimientos generan que los trabajadores se 

sientan valorados y motivados en sus puestos, los principales reconocimientos 

son los incentivos económicos y las premiaciones frente a los demás miembros 

de la organización. 
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En lo que se refiere a calcular la relación entre las dimensiones de engagement 

y desempeño laboral en el Organismo, tras aplicar el coeficiente de correlación 

de Pearson, la dimensión vigor (r=0,675), dedicación (r=0,943) y absorción 

(r=0,948) se relacionan positivamente y significantemente con desempeño 

laboral, dado que se obtuvo un p<0,05, sin embargo, la dimensión vigor es la que 

guarda una relación positiva media ya que es menor a las demás. 

De igual forma, Bravo (2021) obtuvo que las dimensiones vigor (r=0,801), 

dedicación (r=0,805) y absorción (r=0,773) se relacionan positivamente y 

significativamente con el desempeño laboral. Este resultado coincide con lo que 

se halló en este estudio, dado que todas las dimensiones de engagement 

guardan una relación positiva y significativa con desempeño laboral.  

En lo que corresponde a determinar la relación entre engagement y desempeño 

laboral en el Organismo de Formalización de la Propiedad – Lambayeque, a 

través del coeficiente de correlación de Pearson, se obtuvo una correlación 

positiva muy fuerte entre engagement y desempeño laboral de 0,961 siendo 

significativa con un p<0,05 y N la cantidad de colaboradores, lo cual indica que, 

si aumenta una variable, aumenta la otra consecuentemente, por tanto, se 

acepta H1 y se rechaza Ho.  

Del mismo modo, López (2020) encontró que el engagement se relaciona con el 

desempeño laboral con un coeficiente de 0,838 y con una significancia de p<0,05 

por tanto, a mayor engagement, mayor desempeño de los colaboradores. 

Además, Polití (2020) halló que el engagement se relaciona positivamente con 

el desempeño laboral, ya que se obtuvo un coeficiente de Pearson de 0,859 por 

lo cual se infiere que, si incrementa una variable, también incrementará la otra. 

Estos resultados concuerdan con lo que se encontró en esta tesis, ya que, 

estadísticamente, el engagement guarda una relación positiva y significativa con 

desempeño laboral. 



33 
 

VI. CONCLUSIONES 

1. En lo que corresponde al nivel de engagement en el Organismo, se evaluó 

que el 64% de los colaboradores se encuentra en un nivel bajo, ya que las 

dimensiones dedicación (62% nivel bajo) y absorción (69% nivel bajo) son las 

que más repercuten en la variable, lo que genera que no cuenten con el 

suficiente compromiso y entusiasmo para cumplir con los objetivos plasmados 

por la organización en un periodo previamente establecido. 

2. En cuanto al nivel de desempeño laboral en el Organismo, se identificó que el 

52% de los colaboradores se encuentra en un nivel bajo, debido a que las 

dimensiones comunicación (60% nivel bajo) y reconocimiento (62% nivel bajo) 

son las que más inciden en la variable, lo que origina que su rendimiento no 

sea el más propicio, no ejerzan sus actividades laborales de forma eficiente y 

no contribuyan al crecimiento interno de la institución. 

3. En lo que se refiere a la relación entre las dimensiones de engagement y 

desempeño laboral en el Organismo, tras aplicar el coeficiente de correlación 

de Pearson, se calculó que la dimensión vigor (r=0,675), dedicación (r=0,943) 

y absorción (r=0,948) se relacionan positivamente y significantemente con 

desempeño laboral, dado que se obtuvo un p<0,05, sin embargo, la dimensión 

vigor es la que guarda una relación positiva media ya que es menor a las 

demás. 

4. En lo que respecta a la relación entre engagement y desempeño laboral en el 

Organismo de Formalización de la Propiedad – Lambayeque, a través del 

coeficiente de correlación de Pearson, se determinó una correlación positiva 

muy fuerte entre engagement y desempeño laboral de 0,961 siendo 

significativa con un p<0,05 y N la cantidad de colaboradores, lo cual indica 

que, si aumenta una variable, aumenta la otra consecuentemente. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. El gerente general del Organismo debe de realizar talleres enfocados al 

empoderamiento del personal, con la finalidad de generar compromiso, 

entusiasmo y orgullo en los colaboradores de tal forma que den su máximo 

esfuerzo al momento que ejecutan sus actividades para alcanzar los objetivos 

plasmados por la institución. 

2. El jefe de recursos humanos debe de implementar programas de relaciones 

interpersonales con el propósito que los colaboradores generen vínculos de 

confianza entre ellos y con los superiores, además, se les debe otorgar 

reconocimientos en relación a los logros alcanzados para que tengan deseos 

de seguir contribuyendo a la organización. 

3. Los colaboradores del Organismo deben de asumir nuevos retos que los 

motive a seguir creciendo y recibir programas de aprendizaje para que mejore 

su concentración ante sus actividades, puesto que las dimensiones 

dedicación y absorción son las que más fuertemente se relacionan con el 

desempeño laboral. 

4. Por último, se sugiere ejecutar un plan de engagement para fortalecer el 

desempeño del personal del Organismo, dado que se ha demostrado 

estadísticamente que, si incrementa una variable, incrementa la otra 

respectivamente. 
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VIII. PROPUESTA 

La presente propuesta ha sido elaborada a raíz del diagnóstico de la 

problemática que viene afectando actualmente al Organismo de Formalización 

de la Propiedad – Lambayeque. Así mismo, se pudo identificar que los 

trabajadores laboran con un pésimo estado de ánimo, suelen desconcentrarse 

con facilidad de sus actividades, son presionados por parte de los superiores, 

trabajan por obligación, mas no por compromiso y se sienten agotados durante 

sus jornadas laborales. Los pilares en que se sostiene esta propuesta son las 

dimensiones que conforman las dos variables de estudio, las cuales son: vigor, 

dedicación, absorción, desarrollo, comunicación, reconocimiento; las cuales 

fueron analizadas e interpretadas luego de aplicar los instrumentos a los 

colaboradores para conocer su grado de conformidad o disconformidad. El plan 

de acción se centró en el engagement, en el cual se diseñaron una serie de 

estrategias, actividades y objetivos con la finalidad de mejorar el rendimiento de 

los colaboradores. Además, es importante destacar que es muy distinto que el 

personal labore por obligación y no porque se sienta comprometido con los 

objetivos organizacionales. Dentro de los grandes beneficios que deriva la 

propuesta se encuentra el mayor compromiso de los colaboradores, mejor 

estado de ánimo del personal, proactividad en los puestos de trabajo, óptimo 

desempeño de los trabajadores, crecimiento interno de la organización y 

desarrollo del talento humano. Finalmente, el responsable que podrá determinar 

si la propuesta es aplicable o no es el gerente general del Organismo de 

Formalización de la Propiedad – Lambayeque, tomando en cuenta todos los 

puntos mencionados anteriormente y con el único fin de reducir las deficiencias 

que vienen afectando al escenario. 

En ese sentido, esta propuesta tiene por lineamiento la Ley N° 27658, Ley de 

Modernización de la Gestión del Estado toda vez que la misma tiene por finalidad 

establecer una reorganización de las estructuras, mejoras presupuestarias, 

nuevas modalidades de trabajo, entre otras actividades que conlleven a obtener 

resultados eficientes y eficaces en la gestión pública, satisfaciendo las 

necesidades de la población.  
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ANEXOS 

Matriz de consistencia 

Título: Engagement y Desempeño Laboral en el Organismo de Formalización de la Propiedad – Lambayeque 

FORMULACIÓN DEL 

PROBLEMA 

OBJETIVOS DE LA 

INVESTIGACIÓN 
HIPÓTESIS VARIABLES 

POBLACIÓN Y 

MUESTRA 
TIPO/DISEÑO  

TÉCNICA / 

INSTRUMEN

TO 

Problema Principal: Objetivo General: 

H1: Existe 

relación entre 

engagement y 

desempeño 

laboral en el 

Organismo de 

Formalización 

de la 

Propiedad – 

Lambayeque. 

 

Ho: No existe 

relación entre 

engagement y 

desempeño 

laboral en el 

Organismo de 

Formalización 

de la 

Propiedad – 

Lambayeque. 

V.I.: 

Engagement 

 

 

 

UNIDAD DE 

ANÁLISIS: 

 

Organismo de 

Formalización de la 

Propiedad de 

Lambayeque. 

 

POBLACIÓN: 

 

42 colaboradores 

del Organismo de 

Formalización de la 

Propiedad de 

Lambayeque. 

 

MUESTRA: 

 

No se realizó 

ningún tipo de 

muestreo, ya que se 

trabajará con la 

población. 

 

 

 

 

Tipo: 

 

Básica o pura. 

 

Diseño de 

investigación: 

 

No experimental – 

transaccional y 

cuestionario. 

 

Instrumento: 

 

Cuestionario 

 

 

 

 

 

Métodos de 

Análisis de 

Investigación:  

 

Estadística 

descriptiva. 

 

Estadística 

inferencial.         

 

 

¿Existe relación entre 

engagement y desempeño 

laboral en el Organismo de 

Formalización de la Propiedad 

– Lambayeque? 

Determinar la relación entre 

engagement y desempeño 

laboral en el Organismo de 

Formalización de la 

Propiedad – Lambayeque. 

Problemas específicos: 

1. ¿Cuál es el nivel de 

engagement en el 

Organismo de 

Formalización de la 

Propiedad – Lambayeque? 

2. ¿Cuál es el nivel de 

desempeño laboral en el 

Organismo de 

Formalización de la 

Propiedad – Lambayeque? 

3. ¿Existe relación entre las 

dimensiones de 

engagement y desempeño 

laboral en el Organismo de 

Formalización de la 

Propiedad – Lambayeque? 

Objetivos Específicos: 

1. Evaluar el nivel de 

engagement en el 

Organismo de 

Formalización de la 

Propiedad – Lambayeque. 

2. Identificar el nivel de 

desempeño laboral en el 

Organismo de 

Formalización de la 

Propiedad – Lambayeque. 

3. Calcular la relación entre 

las dimensiones de 

engagement y desempeño 

laboral en el Organismo 

de Formalización de la 

Propiedad – Lambayeque. 

V.D.: 

Desempeño 

laboral 

 

  

 



 

Matriz de operacionalización de variables 

 

VARIABL

ES 

DE 

ESTUDIO 

DEFINCIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

ESCALA 

DE 

MEDICIÓN 

E
n

g
ag

em
en

t 

Borrego et al. (2020) 

afirman que el 

engagement se refiere 

al estado positivo en la 

que se encuentran los 

trabajadores al 

momento que cumplen 

con sus 

responsabilidades, así 

mismo, poseen altos 

niveles de energía, 

entusiasmo y 

compromiso con la 

institución ya que 

tienen como prioridad 

alcanzar los objetivos 

La medición del 

engagement se da 

mediante el modelo 

UWES (Utrecht 

Work Engagement 

Survey) el cual está 

conformado por 

tres dimensiones: 

vigor, dedicación y 

absorción. Así 

mismo, se dividen 

en 15 ítems. 

Vigor 

Energía 
1. En mi trabajo me siento lleno de 

energía. 

Escala de 

Likert: 

 

Total 

Acuerdo 

Acuerdo 

Indiferente 

Desacuerdo 

Total 

Desacuerdo 

Periodo 
2. Puedo continuar trabajando durante 

largos periodos de tiempo. 

Ganas 
3. Cuando me levanto por las mañanas 

tengo ganas de ir a trabajar. 

Persistente 4. Soy muy persistente en mi trabajo. 

Vigoroso 5. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo. 

Dedicación 

Retador 6. Mi trabajo es retador. 

Inspiración 7. Mi trabajo me inspira. 

Entusiasmo 8. Estoy entusiasmado con mi trabajo. 

Orgullo 9. Estoy orgulloso del trabajo que hago. 

Significado 10. Mi trabajo está lleno de significado. 

Absorción 

Olvido 
11. Cuando estoy trabajando olvido todo 

lo que pasa alrededor de mí. 

Tiempo 
12. El tiempo vuela cuando estoy 

trabajando. 

Llevar 13. Me dejo llevar por mi trabajo. 

Inmerso 14. Estoy inmerso en mi trabajo. 

Feliz 
15. Soy feliz cuando estoy absorto en mi 

trabajo. 

 
 
 
 
 



 

 

VARIABL

ES 

DE 

ESTUDIO 

DEFINCIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 

ESCALA 

DE 

MEDICIÓN 

D
es

em
p

eñ
o

 l
ab

o
ra
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Bayón (2019) indica 

que el desempeño 

laboral se refiere al 

rendimiento que 

poseen los 

colaboradores en sus 

puestos de trabajo con 

el propósito de 

alcanzar los resultados 

esperados por la 

organización 

El desempeño 

laboral se mide 

mediante el 

desarrollo del 

colaborador, la 

comunicación con 

los demás 

miembros de la 

institución y los 

reconocimientos 

que puedan recibir 

en relación a sus 

logros. 

Desarrollo 

Capacitación 

16. Recibo capacitaciones constantes que 

me faciliten culminar con mis 

actividades. 

Escala de 

Likert: 

 

Total 

Acuerdo 

Acuerdo 

Indiferente 

Desacuerdo 

Total 

Desacuerdo 

Proactividad 
17. Tomo la iniciativa ante cualquier 

situación que pueda ocurrir. 

Creatividad 

18. Se promueve la creatividad para 

plantear nuevas ideas en mi puesto 

de trabajo. 

Adaptabilidad 
19. Me adapto fácilmente a los posibles 

cambios que puedan ocurrir. 

Comunicación 

 

Compañeros 
20. Mantengo una buena relación con 

mis compañeros de trabajo. 

Superiores 
21. Establezco una relación transparente 

con mis superiores. 

Equipos 

22. Me resulta fácil formar equipos de 

trabajo para cumplir los objetivos 

institucionales. 

Reconocimiento 

Valoración 
23. Me siento valorado en mi puesto de 

trabajo. 

Motivación 
24. Mi trabajo me motiva a seguir 

creciendo profesionalmente. 

Incentivos 
25. Recibo incentivos económicos en 

relación a mi desempeño. 

Premiación 
26. Me brindan premiaciones cuando 

cumplo mis labores eficientemente. 



 

Cuestionario 

OBJETIVO: El presente instrumento tiene como finalidad determinar la relación entre engagement y 
desempeño laboral en el Organismo de Formalización de la Propiedad – Lambayeque. 
 
INSTRUCCIONES: Señale con una X, en aquella opción que exprese su conformidad, percepción, 
sentir o actuar en cada una de las afirmaciones siguientes:  
 
Sexo: Masculino (  )  Femenino (  )       

Puntuaciones de escala Likert  

TA A I D TD 
5 4 3 2 1 

 
(TA=Total Acuerdo) (A= Acuerdo) (I=Indiferente) (D=Desacuerdo) (TD=Total Desacuerdo) 

 

 ÍTEMS TA A I D TD 
1 En mi trabajo me siento lleno de energía.      

2 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo.      

3 Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a trabajar.      

4 Soy muy persistente en mi trabajo.      

5 Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.      

6 Mi trabajo es retador.      

7 Mi trabajo me inspira.      

8 Estoy entusiasmado con mi trabajo.      

9 Estoy orgulloso del trabajo que hago.      

10 Mi trabajo está lleno de significado.      

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

12 El tiempo vuela cuando estoy trabajando.      

13 Me dejo llevar por mi trabajo.      

14 Estoy inmerso en mi trabajo.      

15 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.      

16 Recibo capacitaciones constantes que me faciliten culminar con mis 

actividades. 
     

17 Tomo la iniciativa ante cualquier situación que pueda ocurrir.      

18 Se promueve la creatividad para plantear nuevas ideas en mi puesto 

de trabajo. 

     

19 Me adapto fácilmente a los posibles cambios que puedan ocurrir.      

20 Mantengo una buena relación con mis compañeros de trabajo.      

21 Establezco una relación transparente con mis superiores.      

22 Me resulta fácil formar equipos de trabajo para cumplir los 

objetivos institucionales. 
     

23 Me siento valorado en mi puesto de trabajo.      

24 Mi trabajo me motiva a seguir creciendo profesionalmente.      

25 Recibo incentivos económicos en relación a mi desempeño.      

26 Me brindan premiaciones cuando cumplo mis labores 

eficientemente. 
     

 
 
 



 

Validación de instrumentos 

1) Validación de engagement 



 



 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 



 



 

 

 

 



 

 



 

 

 

 

 



 

2) Validación de desempeño laboral  



 



 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 



 



 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 



 

 

 

 



 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

Base de datos 

 

 

 



 

Fiabilidad de los instrumentos 

 

1) Fiabilidad del cuestionario de engagement 

 

 

2) Fiabilidad del cuestionario de desempeño laboral 

 

 

 

 



 

Resultados por figuras  

Nivel de engagement 

 

 

Nivel de vigor 
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Nivel de dedicación 

 

 

Nivel de absorción 
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Nivel de desempeño laboral  

 

 

Nivel de desarrollo 
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Nivel de comunicación 

 

 

Nivel de reconocimiento 
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Consentimiento informado 
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