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Engagement laboral y el rendimiento laboral en la municipalidad 

provincial de Yauli La oroya, año 2024. 

 

Yuliño Torres Asencios 

Giomara Janmyleth Sucaticona Ambicho 

 
Universidad Peruana Union/ Administración y Negocios internacionales 

Resumen 

 

Introducción: El engagement laboral ha sido identificado como uno de los factores clave para 

asegurar el éxito organizacional, tanto en el sector privado como público. Un trabajador con alto 

nivel de engagement tiende a invertir más energía en sus tareas, siente una conexión emocional 

más fuerte con su labor, y está profundamente inmerso en sus responsabilidades. 

Metodología: El estudio metodológico empleado fue de carácter cuantitativo, de diseño no 

experimental, de corte transversal, de tipo correlacional. La investigación tuvo como población 

muestral al total de trabajadores de la municipalidad provincial de Yauli La oroya, la cual será un 

total de 119 colaboradores. 

Resultados: Los hallazgos generales apuntan a una relación significativa entre el engagement y el 

desempeño laboral de los colaboradores de una municipalidad de Perú. La correlación general 

entre engagement y desempeño laboral de todos los participantes resultó en r =.657, p <.05. Por 

tanto, es evidente que el compromiso emocional y cognitivo con el trabajo es un predictor viable 

del desempeño de los empleados. 

Conclusión: En función de los resultados obtenidos, se concluye que existe una relación 

significativa entre el engagement y el desempeño laboral en los colaboradores de la municipalidad 

provincial de Yauli La Oroya. Esta relación se manifiesta particularmente en el desempeño en la 

tarea y el desempeño contextual. Se encontró que el engagement, entendido como la combinación 

de vigor, dedicación y absorción, se asocia fuertemente con un mejor rendimiento en las 

actividades laborales asignadas, así como con comportamientos organizacionales positivos que 

favorecen el entorno de trabajo. 

 

Palabras Claves: engagement, compromiso, desempeño, municipalidad, emociones 

 

Abstract 

 

Introduction: Work engagement has been identified as one of the key factors for ensuring 

organizational success, both in the private and public sectors. A highly engaged employee tends 

to invest more energy in their tasks, feels a stronger emotional connection to their work, and is 

deeply immersed in their responsibilities. 
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Methodology: The methodological study employed was quantitative, with a non-experimental, 

cross-sectional, correlational design. The research sampled 119 employees at the provincial 

municipality of Yauli, La Oroya. 

Results: The overall findings point to a significant relationship between engagement and job 

performance among employees at a municipality in Peru. The overall correlation between 

engagement and job performance for all participants was r = .657, p < .05. Therefore, it is evident 

that emotional and cognitive work engagement is a viable predictor of employee performance. 

Conclusion: Based on the results obtained, it is concluded that there is a significant relationship 

between engagement and job performance among employees of the Yauli Provincial Municipality 

in La Oroya. This relationship is particularly evident in task and contextual performance. It was 

found that engagement, understood as the combination of vigor, dedication, and absorption, is 

strongly associated with improved performance in assigned work activities, as well as with positive 

organizational behaviors that enhance the work environment. 

 

Keywords: engagement, commitment, performance, municipality, emotions 

 

1. Introducción 

El engagement laboral ha sido identificado como uno de los factores clave para asegurar el 

éxito organizacional, tanto en el sector privado como público. Schaufeli y Bakker (2022) describen 

este concepto como un estado mental positivo que se compone de tres dimensiones principales: 

vigor, dedicación y absorción en el trabajo. Un empleado que está altamente comprometido tiende 

a esforzarse más en sus tareas laborales, resuena emocionalmente con ellas a un nivel más profundo 

y está altamente involucrado con las actividades de las que es responsable. Por esta razón, muchas 

organizaciones privadas e incluso algunas públicas han comenzado a prestar atención a fomentar 

este compromiso debido a la evidencia de que influye directamente en la productividad (Albrecht 

et al., 2022). 

Estudios recientes han revelado que una alta participación se traduce en una mayor 

productividad y menores tasas de rotación. Por ejemplo, un informe de Gallup (2023) señaló que 

las organizaciones con altos niveles de engagement de los empleados vieron un aumento en la 

productividad del 23%, mientras que hubo una disminución asociada del 18% en la rotación. Esta 

relación es particularmente relevante para el sector público, donde la eficiencia operativa y la 

calidad del servicio impactan en gran medida en el cumplimiento de las expectativas de los 

ciudadanos. Como sugieren Alessandri et al. (2023), un lugar de trabajo que promueve el 

compromiso de los empleados puede facilitar la realización efectiva de las políticas públicas y 

mejorar la satisfacción de los usuarios. 

La municipalidad provincial de Yauli La Oroya, ubicada en la región de Junín, se enfrenta 

a retos importantes derivados de la gestión pública y el desarrollo local. Con una población de 

aproximadamente 47,000 habitantes (INEI, 2023), las demandas en áreas como la infraestructura, 

la gestión ambiental y el desarrollo económico presionan a la municipalidad a ofrecer servicios de 
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calidad y con recursos limitados. En este contexto, el rendimiento del personal municipal juega un 

papel crucial para garantizar una gestión pública eficiente. Sin embargo, la relación entre el 

engagement laboral y el rendimiento de los trabajadores municipales no ha sido investigada en 

profundidad en este entorno. 

Desde el punto de vista de la gestión pública, el razonamiento para abordar este tema radica 

en el uso óptimo de los recursos en relación con los servicios que proporciona el municipio. En las 

instituciones públicas donde los niveles de engagement de los empleados son bajos, es común 

encontrar tasas más altas de desmotivación, absentismo y un declive general en la calidad del 

servicio, según González et al (2023). Esto impacta en la percepción pública hacia las instituciones 

gubernamentales, creando insatisfacción y desconfianza hacia las agencias locales. Por lo tanto, 

estimular un mayor compromiso entre el personal municipal podría ser una palanca crítica 

destinada a cumplir con estos objetivos y, al mismo tiempo, mejorar la satisfacción de la 

comunidad. 

Huamán-Cuya & Torres-Limascca, (2023) encontró una relación positiva significativa 

entre el engagement y el desempeño laboral, lo que indica que ambas variables tienden a cambiar 

en la misma dirección frente a cualquier evento favorable o desfavorable en la organización. Ossa 

Cornejo & Jiménez Figueroa, (2021) Demostró una inclinación a valorar favorablemente tanto los 

indicadores de calidad de vida laboral como el engagement, evidenciando una fuerte correlación 

entre estas dos variables, para evaluar a empresas. Velezmoro Montes & Solorzano Zavala, (2022) 

Encontró una fuerte influencia estadísticamente significativa entre el compromiso y el desempeño 

laboral. Cueva & Lomparte, (2022) Estableció que hay una relación positiva moderada y 

significativa entre las variables de engagement y desempeño laboral, es decir que mientras los 

niveles de engagement del colaborador es alto mayor rendimiento se obtendrá en su centro de 

trabajo. De igual manera Aguilar & Ramírez, (2023) manifiesta que existe una correlación 

importante entre el engagement y el desempeño de los empleados. 

Figueroa, (2020) afirma a modo de resultado una relación significativa entre el compromiso 

laboral y el desempeño de los empleados. Las dimensiones como la aceptación de metas, la 

disposición para hacer esfuerzos y el deseo de contribuir al éxito, juntas, equilibran la correlación 

con el desempeño de los trabajadores. Ortega Velázquez & Patlán Pérez, (2019) Llego a la 

conclusión de que es esencial promover el engagement, en particular el vigor y la dedicación, entre 

los trabajadores para alcanzar elevados niveles de rendimiento y satisfacción en el trabajo Peralta 

Rojas et al., (2023) Concluyo que el engagement proporciona a los empleados mecanismos para 

enfrentar las adversidades en su lugar de trabajo y alcanzar los objetivos establecidos. Esto subraya 

la importancia de que las instituciones y empresas presten atención a este constructo para prevenir 

su deterioro. Por otro lado, Ramadan Wardiansyah et al., (2024) revelo en sus hallazgos que la 

motivación de los colaboradores puede aumentar la satisfacción laboral, mientras que el 

compromiso de los empleados no puede. La satisfacción laboral puede aumentar el desempeño 

laboral. Las investigaciones han revelado que los empleados con un mayor grado de compromiso 

tienden a mostrar una mayor pasión por su trabajo, demuestran más entusiasmo, se sienten 
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orgullosos de pertenecer a su organización y, en consecuencia, producen mejores resultados 

(Contreras Quevedo, 2015; Salanova et al., 2000). 

Los trabajadores de la municipalidad de Yauli La Oroya enfrentan múltiples desafíos, entre 

los que se incluyen la carga administrativa, las limitaciones de recursos y la presión por cumplir 

con los plazos en la entrega de resultados. Según Crawford et al. (2022), los empleados con altos 

niveles de engagement no solo tienen un mejor desempeño, sino que también son más resilientes, 

muestran mayor iniciativa y están más satisfechos con su trabajo. Es por ello que la investigación 

sobre la influencia del engagement en el rendimiento laboral en este contexto resulta fundamental 

para proponer mejoras en la gestión pública. 

El planteamiento del problema en esta investigación se centra en cómo el engagement 

laboral afecta el rendimiento de los empleados de la municipalidad provincial de Yauli La Oroya 

en el año 2024. A pesar de que existen estudios que evidencian esta relación en otras 

organizaciones públicas (González et al., 2023), no se ha profundizado en el análisis dentro de esta 

municipalidad específica. De esta forma, la pregunta central de esta investigación es: ¿En qué 

medida el engagement laboral influye en el rendimiento de los empleados de la municipalidad 

provincial de Yauli La Oroya y cómo impacta esto en la calidad de los servicios brindados? 

La investigación propuesta busca llenar este vacío de conocimiento, proporcionando 

información relevante que podría ser utilizada para diseñar estrategias que promuevan un mayor 

compromiso laboral entre los empleados municipales, con el objetivo de mejorar tanto el 

rendimiento de los trabajadores como la efectividad en la gestión de los recursos públicos, se 

desarrollara bajo el objetivo de determinar la relación del engagement sobre el desempeño laboral 

en la municipalidad provincial de Yauli La oroya, año 2024 

 

2. Marco conceptual 

2.2.Definición del engagement laboral 

 

Salanova et al., (2000) Define como un estado cognitivo y emocional en el que una 

persona se conecta con las tareas que desempeña en su trabajo, experimentando la sensación de 

ser capaz de enfrentar las exigencias que estas conllevan. Este sentimiento es duradero y no se 

enfoca en un objeto, situación o comportamiento específico. Así mismo, es el nivel de 

compromiso y dedicación que los empleados experimentan hacia la organización en la que están 

empleados (Contreras Quevedo, 2015). Por tanto, el engagement se centra en evaluar el grado de 

compromiso de los empleados dentro de las organizaciones, identificando en ellos el deseo de 

continuar trabajando en la empresa. Su propósito es asegurar el cumplimiento de las metas 

organizacionales, al tiempo que promueve el crecimiento profesional del colaborador, 

destacando y aprovechando sus fortalezas (Agurto et al., 2020). 

 

2.3.Dimensiones de engagement laboral 
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Vigor 

 

Refiere a un alto nivel de energía y resistencia mental durante el trabajo, acompañado de 

la disposición para invertir esfuerzo en las tareas y la persistencia ante situaciones difíciles 

(Flores Jiménez et al., 2015). Salanova et al., (2000) menciona como un fuerte anhelo y 

deseo de llevar a cabo la actividad laboral. 

 

Dedicación 

 

Consiste en estar profundamente motivado en el trabajo y sentir un fuerte sentido de 

significado, entusiasmo, inspiración, orgullo y desafío (Flores Jiménez et al., 2015). 

 

 

Absorción 

 

Se caracteriza por estar totalmente concentrado y absorbido en el trabajo, encontrando 

difícil desconectarse de él y sintiendo que el tiempo pasa rápidamente (Flores Jiménez et 

al., 2015). 

 

2.4.Definición del desempeño laboral 

 

Se refiere a las acciones bajo el control de los empleados que ayudan al crecimiento de la 

organización (Campbell & Wiernik, 2015). Considera como una tarea crucial en la función de 

integración del personal, ya que permite identificar, evaluar y gestionar el rendimiento humano 

dentro de las organizaciones (Gonzales & Vilchez, 2021). Chiavenato, (2000) Manifiesta que 

como las acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el logro 

de los objetivos de la organización. esto en relación con el contenido de su cargo, sus atribuciones, 

sus tareas y actividades a desarrollar en el puesto de trabajo (Zaragoza Andrade et al., 2023) asi 

mismo, Bohorquez et al., (2020) refiere al rendimiento de cada empleado al llevar a cabo las tareas 

asignadas y cómo se desenvuelve en su trabajo. Por esta razón, muchas empresas evalúan el 

desempeño para medir el nivel de eficacia y eficiencia con el que los empleados realizan sus 

actividades. 

 

2.5.Dimensiones de desempeño laboral 

 

Desempeño en la tarea 

 

El desempeño en una tarea está estrechamente relacionado con el núcleo técnico 

del trabajo. Estas actividades dependen del conocimiento, las capacidades y las habilidades 

del individuo, y están incluidas en las responsabilidades definidas para cada puesto 
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(Bautista Cuello et al., 2020). Gabini & Salessi, (2016) manifiesta que incluye aquellas 

conductas relacionadas con las responsabilidades técnicas del puesto. 

 

 

Desempeño contextual 

 

Se trata de comportamientos individuales y espontáneos que van más allá de lo que 

se espera para el cargo, y son fundamentales para alcanzar los resultados deseados dentro 

de las organizaciones (Bautista Cuello et al., 2020). El rendimiento en este contexto abarca 

las actividades que buscan mantener el ambiente interpersonal y psicológico en el que se 

desarrolla el núcleo técnico (Gabini & Salessi, 2016). 

 

Comportamientos contraproducentes 

 

Se denominan comportamientos contraproducentes a aquellos actos deliberados 

y voluntarios que tienen como objetivo perjudicar a la organización, buscando beneficios 

para el trabajador a expensas de la empresa (Bautista Cuello et al., 2020). Los 

comportamientos contraproducentes engloban cualquier acción intencionada de un 

trabajador de la organización que vaya en contra de los intereses de la institución (Gabini 

& Salessi, 2016). 

 

3. Metodología 

El estudio metodológico empleado fue de carácter cuantitativo, ya que se basa en números 

y estadísticas. Este enfoque implica recolectar datos en forma numérica, analizarlos mediante 

métodos estadísticos y usar esos resultados para identificar patrones, prever tendencias y aplicar 

las conclusiones a un grupo mayor (Ñaupas et al., 2018). De diseño no experimental, dado que 

permite investigar cómo una o más variables afectan a otra. Esto se hace al alterar deliberadamente 

las condiciones en un entorno controlado y observar cómo estas modificaciones influyen en los 

resultados medidos (Manterola & Otzen, 2015). De corte transversal, debido a que recopila 

información en un solo momento, permitiendo observar la situación actual de un grupo en 

particular (Álvarez-Hernández & Delgado-de la Mora, 2015). De tipo correlacional, porque el 

objetivo descubrir la relación subyacente de un fenómeno. Su enfoque principal es explicar el "por 

qué" y el "cómo" de los eventos, proporcionando una comprensión más profunda de las relaciones 

de causa y efecto (Ato et al., 2013). 

La investigación entregará como población muestral al total de trabajadores de la 

municipalidad provincial de Yauli La oroya, la cual será un total de 119 colaboradores. 

En el apartado de la técnica de recolección se seleccionó como herramienta a la encuesta 

para cada variable: Para la variable engagement validado por Flores Jiménez et al., (2015) el cual 

7

Página 11 of 24 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::29566:451806032

Página 11 of 24 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::29566:451806032



el instrumento consta de 3 dimensiones las cuales son; vigor con 5 items, dedicación que consta 

de 5 reactivos, y finalmente de absorción que contiene 5 items, con una confiabilidad de alfa de 

Cronbach mayor a .70. con una escala Likert que va desde 1 = Nunca hasta 5 = Siempre. 

Para la escala de desempeño laboral validado por Gabini & Salessi, (2016) el cual la 

encuesta consta de 3 factores; desempeño en la tarea el cual contiene 7 items, comportamiento 

contraproducente que consta de 5 reactivos y desempeño en el contexto que consta de 4 items. Con 

una confiabilidad de alfa de Cronbach mayor a .70. con escala Likert que va desde 1 = nunca hasta 

5 = siempre. 

En el apartado de las técnicas del procese estadístico, se realizó la identificación de los 

datos atípicos que serán visualizadas en el grafica de cajas, posteriormente se tomara a los residuos 

del modelo para determinar la normalidad de los datos, seguidamente se realizara el análisis de 

regresión múltiple, donde se evidenciara los supuestos adecuados para el modelo, como la 

multicolinealidad, independencia de los errores y homocedasticidad para adecuar el modelo, luego 

se analizara la bondad de ajuste del modelo con el coeficiente de R2, para la explicación de la 

variable criterio, y se procederá a interpretar los coeficiente estandarizados (miden la proporción 

o magnitud de una variable sobre otra). 

La ética en la investigación se enfocó en mantener la honestidad en cada aspecto, 

asegurando la integridad científica y el respeto a los participantes en todas las fases del estudio. 

Esto incluye obtener un consentimiento informado que proteja la privacidad y confidencialidad de 

los datos, evitando la manipulación o duplicación de los resultados. Es esencial considerar cómo 

la investigación puede afectar a la sociedad y al medio ambiente, buscando siempre que los 

beneficios superen los riesgos y promoviendo el bienestar común. La confianza en la comunidad 

científica se fortalece a través de la transparencia en los métodos utilizados y la disposición a ser 

evaluado por otros expertos. 

Hipótesis general 

 

Existe relación entre el engagement y el desempeño laboral en la municipalidad provincial de 

Yauli La oroya, año 2024. 

 

Hipótesis Especifica 

 

Existe relación entre el engagement y el desempeño en la tarea en la municipalidad 

provincial de Yauli La oroya, año 2024 

Existe relación entre el engagement y el desempeño contextual en la municipalidad 

provincial de Yauli La oroya, año 2024 

Existe relación entre el engagement y el desempeño contraproducente en la municipalidad 

provincial de Yauli La oroya, año 2024 
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En la siguiente (Tabla 1) sección se observa los resultados obtenidos en la investigación, 

donde el total de participantes fueron 199 empleados de la municipalidad Provincial de Yauli – La 

Oroya. En la Tabla 1, se observa que la edad de 30 a 39 años representa el 37.8% y de 19 a 29 años 

representa el 35.3%, siendo más de 70% del total. Mientras que el 50.4% son mujeres. El 45.4% 

son casados, el 38.7% son solteros. Y finalmente, el 79.8% tiene educación Superior Universitaria. 

Así también la mayoría de las áreas que respondieron la encuesta fueron: Contabilidad, Desarrollo 

social, Ejecutoria coactiva, Fiscalización tributaria y Registro Civil. 

 

Tabla 1. Perfil sociodemográfico de los participantes 

(n=119) Frecuencia % 

Edad 

De 19 a 29 años 42 35.3% 

De 30 a 39 años 45 37.8% 

De 40 a 49 años 27 22.7% 

De 50 años a más 5 4.2% 

Género 
Femenino 60 50.4% 

Masculino 59 49.6% 

Estado civil 

Casado (a) 54 45.4% 

Divorciado (a) 12 10.1% 

Soltero (a) 46 38.7% 

Viudo (a) 7 5.9% 

Instrucción 

Secundaria 10 8.4% 

Superior Técnica 14 11.8% 

Superior Universitaria 95 79.8% 

4. Resultados 

Análisis descriptivo 

En la Tabla 2, se presenta los resultados de la variable Engagement, donde el 51.6% tiene 

una lata percepción, seguido del 41.3% en el nivel medio. En la dimensión, Vigor, el 58% en el 

nivel alto, y 33.6% en el nivel medio. En la dimensión, Dedicación, el 51.3% está en el nivel alto, 

seguido del 37.8% en el nivel medio, y finalmente, la dimensión Absorción el 53.8% se encuentran 

en el nivel alto, seguido del 37% en el nivel medio. En conclusión, se observa que el nivel alto es 

altamente representativo. 

 

Tabla 2. Análisis descriptivo del Engagement 

  Bajo Medio Alto 

Engagement 8 7.1% 49 41.3% 62 51.6% 

Vigor 10 8.4% 40 33.6% 69 58.0% 

Dedicación 13 10.9% 45 37.8% 61 51.3% 

Absorción 11 9.2% 44 37.0% 64 53.8% 
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En la Tabla 3, se presenta los resultados de la variable Desempeño laboral, donde la 

percepción del 60.5%, se encuentra en el nivel medio, seguido del 33.2% en el nivel alto. En la 

dimensión Rendimiento en la tarea el 62.7% se encuentra en el nivel medio, seguido del 35.4% en 

el nivel alto. En la dimensión Rendimiento en el contexto, el 79.3% se encuentra en el nivel medio, 

y el 16.6% en el nivel alto. En la dimensión Comportamientos contraproducentes, el 81.2% se 

encuentra en el nivel bajo, seguido del 15.6% en el nivel medio.  

 

Tabla 3. Análisis descriptivo del Desempeño laboral 

  Bajo Medio Alto 

Desempeño Laboral 7 6.3% 72 60.5% 40 33.2% 

Rendimiento en la tarea 2 1.9% 75 62.7% 42 35.4% 

Rendimiento en el contexto 5 4.1% 94 79.3% 20 16.6% 

Comportamientos 

contraproducentes 
96 81.2% 19 15.6% 4 3.2% 

 

Análisis inferencial  

Antes de realizar el análisis inferencial, se hizo la prueba de normalidad de los datos, según 

la prueba de Kolmogorov-Smirnov, donde el p valor para ambas variables fue menor a 0.05 

(p<0.05), lo cual indica que no existe normalidad en la distribución de los datos, por lo tanto, se 

hizo uso de pruebas estadísticas paramétricas, como el coeficiente de correlación Rho de 

Spearman. 

En la Tabla 4, se presenta la relación entre el Engagement y el Desempeño laboral 

(rho=0.657, p<0.05), mientras que la relación de la Engagement con el Rendimiento en la tarea 

(rho=0.921; p<0.01), con el Rendimiento en el contexto (rho=0.869; p<0.01), que son relaciones 

positivas y significativas. Por otro lado, la relación entre el Engagement y los Comportamientos 

contraproducentes (rho=-0.122, p>0.05), es una relación negativa, no significativa. Para medir la 

influencia se hizo uso del coeficiente de determinación (𝑅2), la influencia del Engagement en el 

Desempeño laboral, es del 43.16%, en el Rendimiento en la tarea es del 84.82%, en el Rendimiento 

en el contexto es de 75.51% y en los Comportamientos contraproducentes es de 0.14%. 

 

Tabla 4. Relación entre el Engagement y el Desempeño laboral 

  1 2 3 4 5 6 7 8 

Engagement (1) 1        

Vigor (2) .751* 1 
      

Dedicación (3) .864** 0.497 1 
     

Absorción (4) .860** 0.470 0.610 1 
    

Desempeño laboral (5) .657* -0.031 .732* 0.420 1 
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Rendimiento en la tarea (6) .921** .646* .931** .696* .686* 1 
  

Rendimiento en el contexto 

(7) 
.869** 0.580 .816** .739* .681* .890** 1 

 

Comportamientos 

contraproducentes (8) 
-0.122 -0.599 0.229 -0.052 .784** 0.101 0.114 1 

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

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

5. Discusión 

Los hallazgos generales apuntan a una relación significativa entre el engagement y el 

desempeño laboral de los colaboradores de una municipalidad de Perú. La correlación general 

entre engagement y desempeño laboral de todos los participantes resultó en r =.657, p <.05. Por 

tanto, es evidente que el compromiso emocional y cognitivo con el trabajo es un predictor viable 

del desempeño de los empleados. Delmas y Petters (2020) por caso, hacen hincapié en el hecho de 

que el engagement en instituciones públicas está relacionado con una mayor sensación de 

propósito y bienestar, factores que influyen en la eficiencia organizacional. Alfes et al. (2021) 

igualmente estipulan que los empleados comprometidos están más alineados con los objetivos 

organizacionales que los empleados no comprometidos, lo que los hace lograr mejores resultados. 

Bajo ningún concepto, Schaufeli (2021) sugiere que sin engagement, es prácticamente imposible 

lograr el rendimiento esperado en organizaciones verdaderamente dedicadas, enfatiza que el 

engagement es clave para sostener el rendimiento laboral en entornos públicos donde los recursos 

suelen ser limitados. 

 

En cuanto al desempeño en la tarea, este se relacionó de manera muy alta con el engagement. 

Los trabajadores más comprometidos son, en promedio, los que cumplen mejor sus funciones 

esenciales. En el sector público, García–Izquierdo et al., (2020) explican que tal desempeño está 

particularmente influido por la energía y la persistencia que caracterizan al engagement. Mikulay 

et al., (2020) por otro lado, destacan que los altos niveles de vigor y absorción permiten a los 

empleados lograr un mayor desempeño, además, López-Cabarcos et al. (2020) subrayan que el 

compromiso con la tarea favorece la autodirección y la búsqueda de excelencia, competencias 

esenciales para los funcionarios municipales que enfrentan tareas administrativas, técnicas y 

sociales. 

La investigación descubrió que hay una fuerte correlación entre engagement y el 

rendimiento en el contexto (r = .869, p < .01), lo que significa que los empleados comprometidos 

tienden a asumir de manera informal responsabilidades adicionales, como ayudar a otras personas 

y aceptar el cambio de la institución de clasificación. Bakker y Albrecht (2018) señalan que el 

compromiso aumenta la probabilidad de comportamientos de ciudadanía organizacional, lo cual 

es vital para mejorar la atmósfera en las organizaciones del sector público. López-Cabarcos et al. 

(2020) también argumentan que el compromiso fomenta el comportamiento colaborativo y una 

actitud proactiva, que son esenciales para la sostenibilidad de los servicios públicos de calidad. De 
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manera similar, Alfes et al. (2021) argumentan que en situaciones donde el rendimiento no 

depende únicamente de la habilidad técnica, sino más bien del apoyo interpersonal y la ética 

organizacional, el compromiso juega un papel crucial. 

 

Con respecto a comportamientos contraproducentes organizacional, aun cuando el nivel de 

engagement general no mostró una relación relevante (r = -0.122, p > .05), Esto sugiere que los 

trabajadores energéticos y motivados tienden menos a llevar a cabo acciones negativas como el 

absentismo o la desmotivación visible. Suarez-Mendoza & Molero (2022) evidencian que el 

engagement, en virtud de su capacidad de establecer un vínculo afectivo, protege contra el 

desempeño disfuncional. Delmas & Petters (2020) señalan que, en los gobiernos locales, el 

compromiso laboral disminuye el cinismo organizacional, que es uno de los síntomas del desgaste 

administrativo en un entorno de alta rotación de personal. Por su parte, Schaufeli (2021) sostiene 

que el vigor, en tanto es uno de los componentes del engagement, no solo energiza al trabajador, 

sino que también reduce el agotamiento emocional, principal antecedente de las conductas 

contraproducentes 

 

 

Limitaciones 

 

Una de las limitaciones más importantes de esta investigación proviene del enfoque 

cuantitativo y correlacional, ya que no permite establecer relaciones causales entre las variables 

analizadas. Asimismo, el estudio se realizó en solo un municipio peruano, lo que limita la 

generalizabilidad de los resultados a otras instituciones del sector público. Otra limitación 

importante es que los datos se recopilaron a través de autoinformes, lo que puede haber resultado 

en respuestas socialmente deseables por parte de los encuestados. Además, las relaciones entre el 

compromiso y el rendimiento y otros factores organizacionales relevantes, como el liderazgo, la 

cultura organizacional o las condiciones laborales, que podrían tener efectos mediadores o 

moderadores potenciales, se trataron como variables externas. 

 

Futuras investigaciones  

 

Para el avance de la investigación, se propone la duplicación de este estudio en otras 

municipalidades o entidades del sector público a nivel nacional, con el propósito de tomar estos 

resultados y potenciar su validez externa. También sería interesante usar un enfoque mixto, 

integrando métodos cuantitativos y cualitativos, para abordar de manera más integral los factores 

individuales y organizacionales que afectan el engagement. En adición, otras investigaciones 

podrían incluir mediadores como la satisfacción laboral o percepción de justicia organizacional o 

se podría estudiar el impacto que el estilo de liderazgo tiene en la relación entre engagement y 

desempeño para tener una perspectiva más integral sobre el comportamiento laboral en contextos 

municipales. 
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6. Conclusiones 

En función de los resultados obtenidos, se concluye que existe una relación significativa 

entre el engagement y el desempeño laboral en los colaboradores de la municipalidad provincial 

de Yauli La Oroya. Esta relación se manifiesta particularmente en el desempeño en la tarea y el 

desempeño contextual. Se encontró que el engagement, entendido como la combinación de vigor, 

dedicación y absorción, se asocia fuertemente con un mejor rendimiento en las actividades 

laborales asignadas, así como con comportamientos organizacionales positivos que favorecen el 

entorno de trabajo. Específicamente, el engagement mostró una correlación muy alta y 

significativa con el rendimiento en la tarea, lo que indica que los trabajadores comprometidos 

tienden a desempeñar sus funciones con mayor eficacia y responsabilidad. Asimismo, se evidenció 

una relación alta y significativa con el desempeño contextual, lo que sugiere que el compromiso 

laboral también impulsa conductas de apoyo, cooperación y proactividad dentro de la 

organización. En contraste, no se encontró una relación estadísticamente significativa entre el 

engagement total y los comportamientos contraproducentes. Sin embargo, se identificó que el 

vigor, como dimensión del engagement, se relaciona negativamente con dichas conductas, lo que 

resalta la importancia de fomentar la energía y la motivación personal para mitigar actitudes que 

puedan afectar el clima laboral. Estos hallazgos respaldan la importancia de promover el 

engagement como una estrategia clave para mejorar el desempeño y la efectividad institucional en 

el sector público. 
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7. Anexo A 

Instrumento de engagement 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

N Items 1 2 3 4 5 

Vigor           

1 En mi trabajo me siento lleno de energía           

2 Puedo continuar trabajando durante largos períodos de tiempo           

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

4 Soy muy persistente en mis responsabilidades           

5 Soy fuerte y vigoroso en mis responsabilidades.           

Dedicación           

6 Mi trabajo está lleno de retos           

7 Mi trabajo me inspira           

8 Estoy entusiasmado sobre mi trabajo.           

9 Estoy orgulloso del esfuerzo que doy en el trabajo           

10 Mi esfuerzo está lleno de significado y propósito           

Absorción           

11 Cuando estoy trabajando olvido lo que pasa alrededor de mí           

12 El tiempo vuela cuando estoy en el trabajo.           

13 Me «dejo llevar» por mi trabajo.           

14 Estoy inmerso en mi trabajo.           

15 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo           

 

 

 

 

 

 

 

Página 22 of 24 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::29566:451806032

Página 22 of 24 - Integrity Submission Identificador de la entrega trn:oid:::29566:451806032



Instrumento de desempeño laboral 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

N Items 1 2 3 4 5 

Rendimiento en la tarea           

En los últimos tres meses           

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

2 Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas           

3 Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes           

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

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

6 Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados           

7 Seguí buscando nuevos desafíos en mi trabajo           

Rendimiento en el contexto           

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

9 Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas           

10 Participé activamente de las reuniones laborales           

11 Mi planificación laboral fue óptima           

Comportamientos contraproducentes           

12 Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo           

13 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compañeros           

14 Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo           

15 

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

positivas           

16 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecía a la empresa           
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8. Anexo B 

Matriz de operacionalización de variables 

 

Variable Definición Dimensiones ítems Metodología 

Engagement 

laboral 

Salanova et al., (2000) Define como un 

estado cognitivo y emocional en el que 

una persona se conecta con las tareas 

que desempeña en su trabajo, 

experimentando la sensación de ser 

capaz de enfrentar las exigencias que 

estas conllevan. 

Vigor  del 1 al 5 

Enfoque: cuantitativo                   

Diseño: no experimental                               

corte: transversal                             

Tipo: correlacional 

Dedicación del 6 al 10 

Absorción del 11 al 15 

Autoeficacia 

general 

Se refiere a las acciones bajo el control 

de los empleados que ayudan al 

crecimiento de la organización 

(Campbell & Wiernik, 2015).  

Desempeño en la tarea del 1 al 7 

Desempeño contextual del 8 al 12 

Comportamientos 

contraproducentes 
del 13 al 16 
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