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RESUMEN 

El presente trabajo académico, tuvo por objetivo general: Establecer la relación 

entre el rendimiento laboral y engagement en tiempos de post covid-19 en 

colaboradores de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central Juan 

Santos Atahualpa 2023. Investigación que nació de la pregunta: ¿Qué relación que 

existe entre rendimiento laboral y engagement en tiempos de Post Covid-19 en 

colaboradores de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central Juan 

Santos Atahualpa 2023? Metodológicamente, fue de tipo básica, de nivel 

investigativo descriptivo correlacional. Se empleó, el método científico, pero 

también se utilizó el método descriptivo, desde su particularidad, fue de diseño no 

experimental – transversal correlacional, se consideró una muestra de 95 

colaboradores entre docentes y administrativos del Centro Pre Universitario de la 

Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central Juan Santos Atahualpa. Se 

concluyó que, existe una relación positiva entre el Rendimiento laboral y el 

engagement post covid-19 en la Universidad Nacional Intercultural de la Selva 

Central Juan Santos Atahualpa 2023. Según la prueba Rho de Spearman, donde se 

muestra una correlación positiva alta de (0,764), con una Sig. (significancia 

bilateral) de 0,000 menor a 0,05. Se recomienda a la comunidad educativa, 

promocionar el estudio sistemático del Rendimiento Laboral y Engagement en los 

colaboradores de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central Juan 

Santos Atahualpa. Más aún desarrollar estudios en diversos contextos para afianzar 

mecanismos para un adecuado proceso para enfatizar el desarrollo del Rendimiento 

laboral de todos los colaboradores. 

 

Palabras clave: Rendimiento, Laboral, Engagement, Docentes, Colabores, 

Administrativos, Centro Pre Universitario. 
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ABSTRACT 

The present academic work, had as general objective: To establish the relationship 

between the work performance and engagement in times of post covid-19 in 

collaborators of the National Intercultural University of the Central Jungle Juan 

Santos Atahualpa 2023. Research that was born from the question: What is the 

relationship between work performance and engagement in times of Post Covid-19 

in collaborators of the National Intercultural University of the Central Jungle Juan 

Santos Atahualpa 2023? Methodologically, it was of a basic type, of a descriptive, 

correlational level of research. The scientific method was used, but the descriptive 

method was also used, since its peculiarity was non-experimental design – cross-

correlational, a sample of 95 collaborators between teachers and administrators of 

the Pre-University Center of the National Intercultural University of the Central 

Forest Juan Santos Atahualpa was considered. It was concluded that there is a 

positive relationship between labour performance and engagement post covid-19 at 

the National Intercultural University of the Central Jungle Juan Santos Atahualpa 

2023. According to Spearman's Rho test, where a high positive correlation of 

(0,764) is shown, with a Sig. (bilateral significance) of 0,000 less than 0.05. It is 

recommended that the educational community promote the systematic study of 

Labor Performance and Engagement in the collaborators of the National 

Intercultural University of the Central Forest Juan Santos Atahualpa. Further 

develop studies in various contexts to strengthen mechanisms for an appropriate 

process to emphasize the work performance development of all employees. 

 

Keywords: Performance, Labor, Engagement, Teachers, Collaborators, 

Administrative, Pre-University Center.  
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CAPÍTULO I  

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

1.1. Descripción de la realidad problemática 

Se ha observado que los empleados a menudo superan las 10 horas de 

trabajo cada día, lo que resulta en fatiga física; sin embargo, esto no conduce a la 

pereza mental, ya que comienzan el siguiente día laboral renovados y entusiastas. 

Ellos muestran la capacidad de participar en sesiones de trabajo prolongadas a lo 

largo de su día, hasta el punto de que no ven la duración de su trabajo como una 

carga. Las condiciones del lugar de trabajo son adecuadas, aunque a veces los 

empleados tienen conflictos; y los trabajadores creen que no se les compensa 

adecuadamente por el tiempo que dedican y los resultados que producen. 

Flores (2018), sostiene que “dado que se ha demostrado que es muy eficaz 

para aumentar los niveles de satisfacción en el lugar de trabajo, el compromiso se 

incluye a menudo en los programas de intervención laboral en América Latina” 

(p.45).  

Ortiz y García (2021) afirman que el compromiso del personal no mejora en 

roles que no requieren talentos específicos. Por lo tanto, es esencial evaluar su 
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rendimiento. Vásquez et al. (2020) afirman que en Chile, el rendimiento de los 

empleados está correlacionado con la extensión de los objetivos incluidos dentro de 

la organización y los incentivos que corresponden a sus preferencias. Viñán et al. 

(2020) enfatizan que la eficiencia laboral en Ecuador se ve considerablemente 

afectada por los estándares de remuneración, ya que los incentivos externos son 

generalmente más gratificantes que la motivación intrínseca. 

Por su parte, Saavedra et al. (2020), refieren que “esto requiere un trabajo 

por parte de la empresa, ya que la gestión es necesaria para la planificación, que es 

esencial para lograr no sólo el compromiso, sino también el liderazgo, la 

competitividad, e incluso la iniciativa para crear habilidades con el fin de producir 

mejores resultados” (p.34). 

La investigación indica que la motivación individual y la dedicación 

profesional muestran un grado significativo de vigor y compromiso; sin embargo, 

la primera fomenta una disposición emprendedora y asertiva, caracterizada por la 

resiliencia ante la adversidad, mientras que la segunda se basa en la dedicación así 

como en el vigor por el crecimiento sin requerir acción. 

Según Rodríguez et al (2020), “la implicación en asuntos laborales se ha 

convertido en una tendencia significativa en la gestión global de los recursos 

humanos. Su principal objetivo es regular la producción, retener el talento y 

fomentar la innovación dentro de las empresas” (p. 23). 

Se puede deducir que los individuos que presentan mayores niveles de 

implicación tienen una fuerte conexión y entusiasmo hacia su trabajo, lo que se hace 

evidente en su desempeño de las actividades cotidianas. Este grado de implicación 



14 
 

se extiende desde tareas básicas a resultados más avanzados, y desde un nivel 

individual a uno organizacional. 

Pérez (2019), afirma que el rendimiento laboral “es de suma importancia 

para las organizaciones que valoran los resultados del trabajo. Es crucial que las 

organizaciones tengan una comprensión integral de los resultados laborales de sus 

empleados” (p. 45). Esto incluye tener una explicación clara del desempeño 

deseado y proporcionar orientación continua para garantizar resultados exitosos  

Transformar la cultura o la estructura de una organización es inalcanzable 

sin este componente esencial; sin embargo, el compromiso de los empleados es un 

factor independiente; se basa en la inteligencia emocional, que es vital ya que 

permite a los empleados identificar sus propios sentimientos y necesidades. Por lo 

tanto, es crucial que los profesionales de RRHH elijan a empleados que sean fiables, 

que se impliquen en la misión de la empresa, que se dediquen a su trabajo, que se 

sientan orgullosos de su trabajo y que tengan mucha energía y sean productivos en 

su trabajo. 

Cultivar un sentimiento de afiliación de los empleados con la organización 

es crucial para aumentar su implicación. Varios métodos para lograr este objetivo 

incluyen: Fomentar una cultura corporativa sólida y constructiva, articular con 

claridad la visión, articular la misión y los valores de la empresa, proporcionar 

oportunidades para el desarrollo profesional y el avance en la carrera dentro de la 

organización, reconocer y recompensar los logros sobresalientes, cultivar un clima 

de trabajo que promueva la inclusión y la colaboración, establecer líneas de 

comunicación claras e inequívocas que promuevan la apertura y la transparencia 

entre la dirección y el personal. En resumen, la identificación de los empleados con 
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su empresa está estrechamente relacionada con el compromiso, cómo afecta el 

grado de identificación y participación de las personas en el éxito de la 

organización. Sin embargo, hay ciertos aspectos que influyen en el rendimiento 

laboral, como los casos de incumplimiento de las métricas de desempeño 

especificadas, que dificultan el logro exitoso de los objetivos estratégicos. Una de 

las metas trazadas debe ser mejorar la administración institucional para elevar el 

bienestar y la calidad de vida de los usuarios. Sin embargo, la capacidad de 

adaptación y el desempeño eficaz se ven obstaculizados por la falta de coordinación 

entre planes y acciones, así como la resistencia a aprender nuevas habilidades y 

tecnologías.  

Es evidente la ausencia de una administración pública con perspectiva 

multicultural, dadas las variadas culturas y prácticas de los barrios donde viven los 

usuarios. Hay una falta de entusiasmo para participar en actividades extraescolares, 

una falta de comportamiento proactivo y dificultades para formar conexiones 

interpersonales cooperativas y prestar ayuda a los demás. Estos factores 

contribuyen a que las personas experimenten índices inferiores de rendimiento 

laboral. 

El engagement se refiere a un estado de ánimo caracterizado por la 

positividad y la satisfacción en relación con el empleo. El término se refiere al grado 

de compromiso y esfuerzo necesarios para realizar con éxito un trabajo. Por lo tanto, 

es esencial que sean supervisados eficazmente, ya que su éxito y la consecución de 

los objetivos corporativos a menudo dependen de ello. Para alcanzar el éxito y la 

viabilidad a largo plazo, las organizaciones deben gestionar eficazmente sus 

recursos humanos a fin de garantizar un aprovechamiento óptimo del talento. Por 
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lo tanto, para mejorar y potenciar la estructura laboral, hay que utilizar ciertos 

instrumentos que permitan evaluar con precisión el grado real de dedicación de los 

empleados a la institución. 

En lo que respecta al desempeño de las tareas, los trabajadores demuestran 

un grado de competencia que no está a la altura de las expectativas en términos de 

conciencia del contexto y flexibilidad. Por tanto, un aumento de la dedicación 

permitiría a los trabajadores sobresalir, facilitando así la consecución de objetivos 

predeterminados de forma altamente productiva y competente. 

Los factores examinados están siendo investigados por varias 

organizaciones, universidades e institutos educativos a nivel mundial. Sin embargo, 

la investigación sobre el Rendimiento laboral y la participación en el período post-

Covid-19 en la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central Juan Santos 

Atahualpa. 

1.2. Delimitación del problema 

1.2.1. Temporal 

Se desarrolló en el 2023, entre los meses de agosto, septiembre, octubre, 

noviembre y diciembre. Tiempo, en el que se desarrollaron las labores académicas 

y administrativas de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central Juan 

Santos Atahualpa. 

1.2.2. Espacial 

El estudio, se desarrolló con los colaboradores de la Universidad Nacional 

Intercultural de la Selva Central Juan Santos Atahualpa, ubicado en la provincia de 

Chanchamayo de la región Junín.  
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1.2.3. Teórica 

Esta investigación utilizó la teoría de Koopmans et al. (2014) para la 

variable de Desempeño Laboral y la teoría de Schaufeli y Barker para la variable 

de Compromiso. 2013. 

1.3. Formulación del problema 

1.3.1. Problema general 

¿Qué relación que existe entre rendimiento laboral y engagement en tiempos 

de Post Covid-19 en colaboradores de la Universidad Nacional Intercultural de la 

Selva Central Juan Santos Atahualpa 2023? 

1.3.2. Problemas específicos 

1. ¿Qué relación existe entre rendimiento en la tarea y vigor en tiempos de Post 

Covid-19 en colaboradores de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva 

Central Juan Santos Atahualpa 2023? 

2. ¿Qué relación existe entre comportamientos contraproducentes y absorción en 

tiempos de Post Covid-19 en colaboradores de la Universidad Nacional 

Intercultural de la Selva Central Juan Santos Atahualpa 2023? 

3. ¿Qué relación existe entre rendimiento en el contexto y dedicación en tiempos 

de Post Covid-19 en colaboradores de la Universidad Nacional Intercultural de 

la Selva Central Juan Santos Atahualpa 2023? 

1.4. Justificación 

1.4.1. Justificación social 

Socialmente, fue pertinente ya que facilitó el desarrollo de la correlación 

entre el rendimiento laboral y la participación en el período post-Covid-19 entre los 
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miembros del personal de la Universidad Intercultural Nacional de la Selva Central 

Juan Santos Atahualpa 2023.  Las organizaciones deben utilizar iniciativas de 

compromiso para mejorar el rendimiento de los empleados en alineación con sus 

objetivos. 

 

1.4.2. Justificación teórica 

Fue relevante teóricamente, porque ayudó a desarrollar las teorías ofrecidas 

y a crear una conexión entre el Rendimiento laboral y el engágement y estuvieron 

respaldadas bajo las teorías de Schaufeli y Barker (2013) y Koopmans et al. (2014). 

De este modo, se contribuyó a la comprensión de los indicadores e 

instrumentos que influyen en la dedicación frente a las variables en estudio, y se 

aportarán citas para facilitar investigaciones futuras. 

  

1.4.3. Justificación metodológica 

En el marco metodológico, ayudó a las personas a utilizar instrumentos con 

validez y confiabilidad probadas para las variables de interés, con pruebas 

determinadas a través de la consistencia interna. 

1.5. Objetivos 

1.5.1. Objetivo general 

Determinar la relación que existe entre rendimiento laboral y engagement 

en tiempos de Post Covid-19 en colaboradores de la Universidad Nacional 

Intercultural de la Selva Central Juan Santos Atahualpa 2023. 
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1.5.2. Objetivos específicos 

1. Establecer la relación entre rendimiento en la tarea y vigor en tiempos de 

Post Covid-19 en colaboradores de la Universidad Nacional Intercultural de 

la Selva Central Juan Santos Atahualpa 2023. 

2. Establecer la relación entre comportamientos contraproducentes y absorción 

en tiempos de Post Covid-19 en colaboradores de la Universidad Nacional 

Intercultural de la Selva Central Juan Santos Atahualpa 2023. 

3. Establecer la relación entre rendimiento en el contexto y dedicación en 

tiempos de Post Covid-19 en colaboradores de la Universidad Nacional 

Intercultural de la Selva Central Juan Santos Atahualpa 2023. 
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CAPÍTULO II  

MARCO TEÓRICO 

 

2.1. Antecedentes 

En relación con los temas de Desempeño Laboral y Compromiso, se han 

realizado muchos estudios pertinentes, como se detalla a continuación: 

2.1.1. Antecedentes internacionales  

Espinoza y Toscano (2020) publicaron el estudio académico titulado 

"Salario Emocional: Una Solución Alternativa para Mejorar el Rendimiento 

Laboral." El objetivo presentado es proporcionar los hallazgos de la investigación 

literaria mundial sobre las ventajas de su implementación. La metodología fue 

cuantitativa. Los investigadores determinaron que, a pesar de poseer una posición 

"estable" y lucrativa, los empleados continuarían en su búsqueda de un rol que 

ofrezca un equilibrio entre la compensación y otras consideraciones, como lo 

muestran otros estudios en la literatura revisada. Actualmente, la implementación 
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de la compensación emocional en las empresas se considera un factor crucial para 

mejorar el rendimiento, la motivación y la productividad de los empleados. 

Lozano y Forero (2020) realizaron un estudio sobre "Estrategias de 

Compromiso para el Clima Laboral". El objetivo era establecer una estrategia 

organizacional crucial: el compromiso, destinada a fomentar un ambiente laboral 

positivo. Los individuos comprometidos se definen por su proactividad, energía y 

altos niveles de compromiso, demostrando una participación significativa en su 

trabajo—cualidades que todas las organizaciones aspiran a cultivar en su capital 

humano. Se llevó a cabo una investigación documental para este objetivo. 

Determinaron que las empresas deben implementar medidas regularmente para 

permitir que las personas en autoridad detecten problemas y formulen estrategias 

para mejorar el ambiente laboral. 

Calderón et al. (2020) realizaron un estudio titulado "El Efecto de la 

Socialización Organizacional en el Compromiso de los Trabajadores Mexicanos: 

Claridad y Futuro." Su objetivo era investigar la influencia de los dominios de 

socialización organizacional en el compromiso laboral reportado por los 

trabajadores mexicanos muestreados. El enfoque utilizado fue transversal y 

correlacional. Los trabajadores en la muestra demostraron efectos en la energía, el 

enfoque y el compromiso con el trabajo, influenciados por su comprensión y 

anticipación de las recompensas que recibirían. Este artículo enfatiza la importancia 

de socializar para fomentar el compromiso, que actúa tanto como un precursor 

como un componente integral de la productividad y el bienestar en el lugar de 

trabajo. 
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Mesurado y Laudadío (2020), en su artículo titulado: “Teaching Experience, 

Psychological Capital and Work Engagement. Their Relationship with the Burnout 

on University Teachers”. En su estudio tuvo como objetivo: estudiar si las 

diferentes etapas del desarrollo profesional de docentes hacen variar los niveles de 

capital psicológico, engagement y burnout en docentes universitarios. La 

metodología empleada fue la cuantitativa, donde su muestra o población estuvo 

compuesta por 250 maestros universitarios, para ello se utilizará cuestionarios. 

Concluyeron que, los educadores más experimentados mayores niveles de 

absorción, un componente de la implicación, y mayores niveles de capital 

psicológico que los profesores menos experimentados y mayores niveles de 

absorción, un componente de la implicación, que los profesores menos 

experimentados. 

Jurado (2020) realizó una investigación titulada "Desempeño Laboral y 

Comportamientos de Ciudadanía Organizacional: Su Relación con Factores 

Psicosociales en Muestras de Guardias Civiles." El objetivo era examinar el 

rendimiento laboral y los comportamientos de ciudadanía organizacional y su 

correlación con características psicológicas en muestras de guardias civiles. Se 

utilizó una técnica cuantitativa, incluyendo una población y una muestra de 289 

participantes. Se demostró que niveles más altos de comportamientos de ciudadanía 

organizacional positivos y satisfacción laboral se correlacionan con contratos 

psicológicos más sólidos. 

Gómez et al. (2020) realizaron una investigación titulada "Evaluación del 

compromiso entre los trabajadores de la salud en Uruguay utilizando la Escala de 

Compromiso Laboral de Utrecht (UWES)." Su objetivo era evaluar las 
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características psicométricas de la adaptación al español de la Escala de 

Compromiso Laboral de Utrecht. (UWES). El enfoque utilizado fue mixto, 

utilizando una muestra de 1,324 trabajadores. Su análisis determinó que los ítems 

AB6 y VI6 presentan deficiencias psicométricas idénticas, tal como se detalla en el 

manual del instrumento. Es esencial enfatizar que estos temas son pertinentes al 

examinar la naturaleza de los roles de los profesionales de la salud, donde la 

capacidad de los trabajadores para "desconectarse" de sus deberes y su resiliencia 

ante la adversidad pueden impactar significativamente su productividad y bienestar. 

ante la adversidad pueden ser cruciales para su productividad y bienestar. 

Juyumaya (2020), en su investigación desde Chile: “Work engagement, job 

satisfaction and performance: the role of organizational culture”. Tuvieron como 

objetivo: investigó la relación entre el compromiso laboral, la satisfacción laboral 

y el desempeño de tareas, en el contexto chileno. En la que emplearon 

metodológicamente un enfoque cuantitativo, transversal, para ello se utilizó dos 

encuestas. Concluyó que, se demostró que un alto nivel de compromiso laboral se 

correlaciona favorablemente tanto con la satisfacción laboral como con el 

rendimiento de las tareas. 

Ruiz (2020), realizó el siguiente estudio: “Indagación Apreciativa. Relación 

con Engagement y Rendimiento Laboral”. El propósito era determinar si los niveles 

de compromiso aumentan. La muestra incluyó 15 colaboradores, y el estudio fue 

experimental. Concluyó que, este estudio se suma al importante conjunto de 

investigaciones que demuestran que tratar a los empleados con respeto y aprecio 

aumenta no sólo su propio bienestar y felicidad en el trabajo, sino también los 

resultados de la empresa. 
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León et al. (2020) realizaron un estudio sobre el "Impacto del Clima 

Organizacional en la Productividad Laboral de los Docentes." Su propósito era 

determinar la influencia del entorno organizacional en la eficacia instructiva dentro 

del lugar de trabajo de una institución. Este fue un estudio de investigación 

descriptiva que incluyó una muestra de 80 participantes, a quienes se les 

proporcionaron dos cuestionarios sobre ambas variables. Los investigadores 

determinaron que el desempeño laboral de los instructores, evaluado a través de los 

resultados académicos de la institución, se ve afectado por los determinantes del 

entorno organizacional previamente descritos, los cuales son cruciales para el 

modelo y, por ende, vitales para cumplir con el propósito del estudio. 

Gil et al. (2020) realizaron un estudio de investigación titulado "Resiliencia 

y Compromiso en Trabajadores de la Unidad de Cuidados Intensivos." El objetivo 

era examinar la correlación entre estos estados mentales entre el personal de salud 

en una unidad de cuidados intensivos. (ICU). El enfoque utilizado fue una 

investigación descriptiva cuantitativa y transversal, utilizando una muestra de 66 

trabajadores, a quienes se les enviaron cuestionarios sobre las variables en 

investigación. Determinaron un alto nivel promedio de Compromiso y Resiliencia, 

una correlación positiva entre el factor de competencia personal (Resiliencia) y la 

dimensión de vigor (Compromiso), disparidades significativas en la autoconfianza 

y las competencias de propósito en la vida (Resiliencia) y la dimensión de absorción 

(Compromiso) en relación con factores sociodemográficos, y un elevado nivel de 

Compromiso entre el personal de la UCI neonatal y de riesgo obstétrico. 
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2.1.2. Antecedentes nacionales  

Chavarri (2022), en su tesis titulada: “Motivación Laboral y Compromiso 

entre los Empleados de una Empresa Manufacturera, San Juan de Lurigancho – 

2021.” El objetivo era determinar la correlación entre la motivación laboral y el 

compromiso de los empleados dentro de una empresa de manufactura en San Juan 

de Lurigancho en 2021. La metodología utilizada fue rudimentaria, empleando una 

muestra de 84 participantes. Se determinó que los trabajadores muestran más 

dedicación a los objetivos de la institución debido al incentivo proporcionado para 

perseguir estas metas, y este compromiso contribuye a la mejora de los entornos 

internos de la institución para lograr este objetivo. 

 

Paipay (2022) presentó la tesis: “Compromiso para Mejorar el Rendimiento 

Laboral en el Hospital San Juan Bautista de Huaral, Lima 2021.” El objetivo era 

determinar la correlación entre el compromiso y el rendimiento laboral entre los 

empleados del Hospital San Juan Bautista en Huaral, Lima, en 2021. La técnica 

utilizada incluyó un enfoque cuantitativo, utilizando una muestra de 80 trabajadores 

a quienes se les entregaron cuestionarios como instrumento del estudio. El personal 

del Hospital San Juan Bautista en Huaral, Lima 2021, muestra un vínculo 

significativo entre la emoción y la productividad laboral. El coeficiente de 0.284 

indica una correlación positiva entre la implicación y el rendimiento laboral en 

promedio (significancia = 0.000; 0.05; Rho de Spearman = 0.284). El concepto de 

compromiso está correlacionado con el rendimiento laboral, subrayando la 

necesidad de cultivar y mejorar el compromiso de los empleados. 
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Mendoza y Torres (2022), investigaron: “Engagement y rendimiento 

laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Martín”. Para 

ello, tuvieron como objetivo: Evaluar la correlación entre el compromiso de los 

empleados y el rendimiento laboral dentro de la Municipalidad Provincial de San 

Martín. El enfoque aplicado utilizó una muestra de 120 colaboradores. Concluyeron 

que, muestra que existe una asociación positiva entre el entusiasmo de los 

empleados y la productividad en el trabajo (medida por la Rho de Spearman) y que 

esta correlación es estadísticamente significativa (p = 0,000). 

Llayqui y Cuti (2022) presentaron la tesis: “El compromiso y su impacto en 

el desempeño laboral individual de los colaboradores del proyecto Sistema de 

Disposición de Relaves - Quellaveco - Moquegua, 2021.”  Su objetivo era 

determinar el efecto del compromiso en el rendimiento laboral individual de los 

colaboradores involucrados en el Proyecto de Disposición de Relaves - Quellaveco 

- Moquegua, 2021. El enfoque utilizado fue descriptivo-correlacional y explicativo. 

Se seleccionó una muestra de 124 trabajadores y se les enviaron cuestionarios. Su 

participación en el proyecto del Sistema de Disposición de Relaves mejoró 

considerablemente el rendimiento individual en el trabajo. El factor de absorción 

influye significativamente en el rendimiento laboral individual, mientras que las 

otras dimensiones tienen menos o ningún impacto. 

Chanduvi (2021) realizó una investigación titulada “Compromiso y 

Desempeño Laboral en la Gestión Educativa Regional de Lambayeque.” Se 

presentó como el objetivo principal: determinar la correlación entre el compromiso 

y el rendimiento laboral dentro de la Dirección Regional de Educación de 

Lambayeque. El enfoque utilizado fue fundamental, incluyendo una muestra de 100 
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participantes a quienes se les administraron cuestionarios sobre las variables 

examinadas. El análisis reveló una fuerte correlación positiva de 0.984 (p<0.05) 

entre la emoción laboral y la eficacia del rendimiento. La investigación demostró 

que la participación de los empleados es un fuerte predictor del rendimiento en el 

lugar de trabajo. 

Agurto et al. (2020) realizaron una investigación titulada "El papel del 

compromiso ocupacional como una alternativa para mejorar la satisfacción laboral 

de los empleados." El propósito presentado es evaluar la adecuación del programa 

de compromiso ocupacional de la empresa para mejorar la satisfacción laboral de 

los empleados. La metodología utilizada fue cuantitativa, incluyendo una muestra 

de 201 participantes, a quienes se les administraron dos cuestionarios relacionados 

con cada variable. Determinaron que las personas que están insatisfechas en su 

trabajo muestran una productividad reducida, lo cual se atribuye a su falta de 

compromiso con la organización y su incapacidad para adoptar la visión de éxito 

de los líderes o las soluciones propuestas. 

Saavedra (2020) realizó un estudio titulado "Gestión del Compromiso en la 

Satisfacción Laboral de los Empleados en Instituciones Públicas." Su objetivo era 

comprender y sugerir mejoras en la gestión del compromiso y su impacto en la 

felicidad laboral de los empleados dentro de las organizaciones públicas. Se utilizó 

la estrategia hipotético-deductiva. El enfoque utilizado fue descriptivo y no 

experimental, con una muestra que incluía nueve artículos científicos. 

Determinaron que el incentivo ofrecido motiva a la institución a desarrollar 

entornos internos que mejoran el confort de los empleados y su compromiso con 

los objetivos institucionales. Las políticas internas deben priorizar la felicidad 
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laboral, la cual puede mejorarse a través de recompensas, capacitación y 

oportunidades para el desarrollo personal y profesional, beneficiando en última 

instancia a las instituciones. 

Ruiz et al. (2020) realizaron una investigación titulada "El Proceso de 

Compromiso y Su Impacto en la Productividad Laboral de los Funcionarios - 

Municipalidad Distrital de Lagunas."  El propósito fue propuesto: Determinar la 

correlación entre la participación y la productividad laboral entre los funcionarios 

de la Municipalidad Distrital de Lagunas. En consecuencia, utilizaron una técnica 

descriptiva, con una muestra de 35 funcionarios a quienes se enviaron cuestionarios. 

Los hallazgos indicaron que la productividad laboral estaba en un nivel bajo del 

46%, el conocimiento estaba en un nivel bajo del 54%, los valores estaban en un 

nivel medio del 43% y las relaciones laborales también estaban en un nivel bajo. 

Existe una correlación positiva y sustancial entre el compromiso de los empleados 

y el rendimiento laboral, como lo demuestra un valor de Spearman Rho de 0.839. 

Rios (2020) realizó una investigación titulada "Satisfacción laboral y 

compromiso entre los empleados en el servicio de alimentos de los campamentos 

mineros." El objetivo era determinar la correlación entre la felicidad laboral y el 

compromiso entre el personal de servicio de alimentos en los campamentos mineros 

de Moquegua, Cerro de Pasco y Ayacucho. La técnica adoptada fue cuantitativa, 

utilizando una muestra de 107 colaboradores a quienes se les administró un 

cuestionario como instrumento. Determinaron que la satisfacción con la 

supervisión, los incentivos intrínsecos, la calidad de los resultados y la participación 

estaban relacionados con la energía y la dedicación. 
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Castro et al. (2020) realizaron un estudio titulado "Relación entre la 

Satisfacción Laboral y el Compromiso en la Intención de Rotación en una Empresa 

Minera." Su objetivo era examinar los determinantes de la satisfacción laboral y el 

compromiso que influyen en la disminución de la intención de rotación entre los 

empleados de una empresa minera. El enfoque utilizado fue cuantitativo, 

empleando un diseño explicativo-causal, con una muestra de 403 individuos 

encuestados. La investigación tiene como objetivo identificar los factores 

relacionados con la felicidad y el compromiso en el trabajo que impactan de manera 

más significativa las decisiones de los trabajadores sobre las solicitudes de traslado. 

Se demostró que existe una correlación negativa entre el compromiso de los 

empleados y la intención de cambiar de trabajo; a medida que la empresa minera 

experimenta un descenso en las subdimensiones de beneficios y supervisión 

(satisfacción laboral), la probabilidad de que un empleado busque un cambio de 

trabajo disminuye. 

2.1.3. Antecedentes locales 

Jacobe (2021) escribió la tesis titulada: "Influencia del compromiso en el 

rendimiento laboral del personal del Labor Medical Center S.A.C., 2020." El 

objetivo era evaluar el impacto del compromiso en el rendimiento laboral de los 

empleados del Labor Medical Center S.A.C – 2020. La técnica utilizada fue 

aplicada y explicativa, incluyendo una muestra de 18 trabajadores de la población, 

a quienes se les enviaron cuestionarios sobre ambas variables. Determinaron que 

los impactos beneficiosos del compromiso de los empleados en la productividad y 

la satisfacción laboral eran evidentes en 2020 en el Centro Médico Laboral S.A.C. 
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Espinoza y Vilchez (2020) autoraron una tesis titulada: “Gestión del Talento 

Humano y Compromiso Laboral entre los Colaboradores de Empresas Financieras 

en el Distrito de Tarma.” Su objetivo era determinar la relación entre la gestión de 

recursos humanos y el compromiso de los empleados entre el personal de las 

empresas financieras en la zona de Tarma. La investigación fue un diseño 

fundamental, correlacional, no experimental y transversal que incluyó una 

población y muestra de 39 trabajadores, a quienes se les enviaron cuestionarios. La 

empresa determinó que no había una correlación sustancial entre la gestión del 

talento humano y el compromiso de los empleados, ni había correlaciones 

significativas entre los componentes de la gestión del talento humano y la variable 

del compromiso de los empleados. 

Llanos y Riveros (2020) autorizaron una tesis titulada: “Programa de 

Compromiso Laboral para Reducir el Ausentismo Laboral en la Lavandería Delfus 

S.A.C., Lima - 2019.” El propósito declarado fue construir una propuesta de valor 

a través del programa de compromiso laboral para mitigar el ausentismo en la 

lavandería DELFUS S.A.C. en Lima, 2019. El enfoque utilizado fue cuantitativo, 

utilizando una muestra de 38 colaboradores a quienes se les aplicó una técnica de 

encuesta sobre las variables. Determinaron que, para aumentar la participación, el 

programa incluiría intervenciones dirigidas a los requisitos laborales primarios, los 

recursos laborales y los activos individuales. Las medidas más influyentes en el 

compromiso de los empleados se elegirán para formular una estrategia sistemática 

y secuencial. 

Bastidas (2019) escribió una tesis titulada: "Compromiso Laboral y Valores 

Éticos en el Personal Profesional del Hospital Regional de Docencia Quirúrgica 
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Daniel Alcides Carrión, Huancayo - 2018." El objetivo fue determinar la 

correlación entre el compromiso laboral y los principios éticos entre los empleados 

profesionales del Hospital Clínico Quirúrgico Docente Regional Daniel Alcides 

Carrión en Huancayo - 2018. La metodología utilizada fue científica, empleando 

una técnica cuantitativa no experimental, con una muestra que incluyó a 89 

participantes. El estudio reveló que, en el Hospital Regional de Enseñanza 

Quirúrgica, existe una asociación estadísticamente significativa entre la satisfacción 

laboral de los trabajadores y su compromiso con el mantenimiento de estándares 

éticos en el lugar de trabajo. 

2.2. Bases teóricas o científicas 

A continuación, se detalla las teorías que respaldan el estudio de 

investigación científica:  

2.2.1. Teoría del Rendimiento laboral 

Motowildo (2015), especifica que “el valor anticipado de la conducta de un 

empleado en un momento determinado para la organización, lo que implica 

acciones que pueden ser decisivas para los objetivos de la organización.” (p.45).  

Chiavenato (2011), define el rendimiento laboral “desde un ángulo 

diferente, basado en la producción, y subraya la necesidad de un uso eficiente tanto 

de las materias primas como del capital humano para que las empresas tengan éxito” 

(p.34). 

Campell (2015), sostiene que “la estructura de ocho factores del rendimiento 

laboral según el modelo multifactorial y afirma que explicaba adecuadamente el 

constructo de la competencia en las tareas relacionadas con el trabajo, competencia 

en las tareas no relacionadas con el trabajo” (p.23).  
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Por su parte Murphy y Cleveland (2015), sostiene que “explica el 

rendimiento como una serie de acciones, incluyendo las que están orientadas a la 

tarea, las que se centran en mantener las conexiones interpersonales, las que 

fomentan la inacción y las que son perjudiciales” (p.56).  

Cleveland et al. (2014), mencionan que “las variables que deben tenerse en 

cuenta en la evaluación del rendimiento, tanto en lo que se refiere al rendimiento 

del individuo como a los aspectos organizativos que pueden tener un impacto 

favorable o negativo en dicho rendimiento” (p.45). 

Koopmans et al. (2014), sustentan que “el rendimiento laboral individual se 

define como los comportamientos regidos por la persona y excluye los 

comportamientos limitados por el entorno, mientras que el rendimiento laboral en 

su conjunto se define como los comportamientos o acciones de los empleados 

relacionados con los objetivos de la Organización” (p.32). 

Por otro lado, se tiene a Cornejo (2020), “explica que la estrategia de un 

individuo para alcanzar sus objetivos son sus acciones mientras trabaja para 

conseguirlos” (p. 43). Fogaca et al. (2021), ostentaron que “la eficacia puede 

definirse como el grado en que una acción produce el resultado previsto” (p. 19). 

Park et al. (2018), sostuvieron que la   satisfacción   laboral “está 

directamente correlacionada con la productividad y la motivación en el trabajo, lo 

que permite predecir el éxito o el fracaso de una empresa en cualquier industria” 

(p.78). Según Espinoza y Toscano (2020), esto se logrará a través de “una 

combinación de factores, entre los que se encuentran: la integración, la motivación, 

la responsabilidad, la actitud, el liderazgo y el orden” (p. 21). 
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El rendimiento laboral, según la definición de Chagray et al. (2020), se 

refiere al ritmo de realización de una determinada actividad, tarea o trabajo. Según 

Rabanal y Huamán (2019), el "desempeño" se refiere a lo bien que un individuo 

lleva a cabo las funciones y responsabilidades de su puesto. 

De acuerdo a los diferentes puntos de vista, puedo precisar que los deberes 

físicamente exigentes, la baja moral, el alto estrés y las largas horas de trabajo tienen 

un impacto en el rendimiento laboral, además de la formación y la habilidad. Los 

malos hábitos de salud, como fumar o comer mal, son un resultado directo de 

trabajar en entornos estresantes, lo que a su vez tiene un impacto negativo en la 

productividad. 

Por el contrario, el personal en lugares de trabajo propicios con niveles de 

estrés reducidos y organizaciones que ofrecen suficientes recursos e incentivos a 

menudo muestran una mayor productividad. En consecuencia, sobresalir en las 

responsabilidades profesionales mejora la seguridad y la eficiencia en el lugar de 

trabajo. Según Ramírez et al. (2019), el rendimiento laboral es un elemento crucial 

en el examen de diversos temas económicos, incluyendo los cambios en la 

utilización de la mano de obra, la movilidad ocupacional, las futuras necesidades 

de recursos humanos, las políticas de formación, el impacto de los avances 

tecnológicos en el empleo y el desempleo, la dinámica de los costos laborales y las 

mejoras en la productividad comparativa entre naciones, entre otros. 

Según Reyes et al. (2018), la literatura sobre evaluación del rendimiento y 

eficiencia laboral puede clasificarse en dos categorías principales: (1) posiciones 

directamente asociadas con métricas de eficiencia, y (2) posiciones que examinan 

variaciones en la productividad total de los factores. (TFP). 
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Según Cornejo (2020), hay una serie de indicadores que pueden utilizarse 

para evaluar la productividad de un individuo en el trabajo. Por lo tanto, es crucial 

que las empresas hagan un seguimiento de aspectos como la producción del 

personal, los resultados de la formación y los niveles de satisfacción. 

En su libro, Hidrugo (2016), define el desempeño laboral “como la acción 

de la cual el título simboliza a un colaborador que mantiene un desempeño 

designado como evaluaciones, valoraciones en diversas empresas basadas en 

sistemas que evalúan el nivel en dos sistemas ya sea de manera oficial o informal” 

(p. 23). 

Finalmente, Rosales (2017), sostiene que los datos del Desempeño Laboral 

“han demostrado tener un impacto significativo en la retención de empleados 

actuales y antiguos” (p. 56). Ya que, el rendimiento laboral suele adoptar la forma 

de un sistema formalizado para la formación, el pago y la evaluación de los 

empleados y contratistas que colaboran en un proyecto, ya que requiere que todos 

los implicados se adhieran a un conjunto de procedimientos y normas establecidos 

basados en su trabajo anterior. 

2.2.1.1. Dimensiones del Rendimiento laboral 

A. Rendimiento en la tarea 

Koopmans et al. (2014), refieren “a lo bien que el trabajador utiliza el 

tiempo, el esfuerzo y otros recursos para completar sus responsabilidades 

principales” (p. 38). 

B. Rendimiento en el contexto 
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Koopmans et al. (2014), abarca “a las acciones llevadas a cabo por los 

trabajadores que benefician a los entornos físicos, sociales y mentales en los que se 

desarrollan sus principales responsabilidades” (p. 38). 

C. Comportamientos contraproducentes 

Koopmans et al. (2014), mencionan que “puede referirse a cualquier 

comportamiento que sea perjudicial para el bienestar de la organización y que se 

haya hecho a propósito con el objetivo de hacer daño o de servir a los intereses 

personales del actor” (p. 38). 

2.2.2. Teoría del engagement 

López y Chiclana (2018), sostienen que “proviene de las palabras latinas 

cum, que significa juntos, y promissus, que significa promesa, y se utiliza para 

describir un sentido de responsabilidad hacia una persona, situación u organización; 

la traducción inglesa, "commitment", deriva de estos mismos conceptos” (p. 18).  

Por su parte, Johnston (2018), manifiesta “se considera que incluye no sólo 

elementos cognitivos, sino también conductuales, sociales, interpersonales y 

organizativos para lograr un resultado deseado por parte del individuo o del grupo” 

(p.34).  

Entonces podemos señalar que, lo cognitivo se relaciona con el grado de 

reflexión y consideración que uno le da a un tema; lo afectivo con lo que uno siente 

sobre ese tema; y lo conductual con la forma en que uno trabaja con otros e 

interactúa con el mundo que lo rodea para crecer como individuo. 

Así mismo, Johnston (2018), resalta que:  

Implementar este enfoque a nivel organizacional sería beneficioso, 

siempre que los objetivos se conecten con la participación, el 
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compromiso y la felicidad hacia la empresa. Esto ocurre debido a un 

grado de compromiso colectivo en el que estos rasgos se integran en 

un grupo, llevando a los miembros a adoptar objetivos compartidos. 

(p. 35). 

Según Caldas (2018), los empleados comprometidos con su trabajo tienen 

un fuerte sentido de inversión personal en su trabajo, reciben un refuerzo positivo 

por sus esfuerzos y se sienten parte de una comunidad. En un sentido similar, 

Moriano et al. (2018) definen el engagement como “el estado de ánimo satisfactorio 

que siente un colaborador previo a sus actividades laborales, en el que se siente 

energizado y feliz trabajando porque está muy comprometido para aportar valor a 

una organización” 

Borrego et al. (2020) sostienen que "el compromiso" caracteriza una 

atmósfera donde los trabajadores muestran entusiasmo por su trabajo y están 

completamente dedicados a cumplir con los objetivos de la organización. La idea 

de la demanda y los recursos laborales se correlaciona efectivamente con la medida 

de participación por la misma razón. 

Sánchez (2020) explica que la "demanda" es la abreviatura de los factores 

de estrés mental y físico que hacen mella en la salud de los trabajadores y les hacen 

sentirse agotados y desmotivados. Por el contrario, los recursos se refieren a las 

cosas que hacen que los trabajadores sigan adelante, como la capacidad de los 

trabajadores para tomar decisiones por sí mismos y mantener relaciones positivas 

con los demás. 

La idea que subyace a esta escuela de pensamiento es que si los empresarios 

dan a sus empleados más herramientas para manejar una mayor carga de trabajo, su 
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moral mejorará y serán más capaces de manejar las presiones del trabajo, lo que les 

permitirá producir los resultados deseados con mayor eficacia y eficiencia. 

2.2.2.1. Teoría humanista del engagement  

Tiene como objetivo formar a las personas de manera coherente con la 

premisa, entre otras cosas ayudándolas a alcanzar su máximo potencial y 

manteniendo el énfasis en cosas como el respeto humano, el bienestar mental y la 

realización profesional. Basándonos en la forma en que las personas de las distintas 

empresas ven el funcionamiento de las cosas, está claro que el Engágement tiene 

mucho en común en cuanto a los ideales. 

La psicología humanista, según Cárdenas (2019), "aporta al engagement la 

consideración de la persona humana como centro de atención, en este caso, en el 

ámbito laboral, valorando sus valores" (p. 14). Razón por la cual, la forma en que 

uno se ve a sí mismo en el trabajo y cómo maneja los problemas dentro del lugar 

de trabajo están entrelazados. 

Del mismo modo, como afirman Bobadilla et al. (2016), "engagement" 

denota "un estado afectivo-cognitivo multimodal", lo que hace que "la traducción 

de la palabra Engagement al idioma español sea una tarea complicada" (p. 56). 

Maslach y Leiter (2015) caracterizaron "el compromiso como un estado 

cognitivo-emocional que persiste y evoluciona con el tiempo, independientemente 

de circunstancias o eventos específicos." (page 82). Además, estos autores delinean 

las tres dimensiones de la variable de compromiso, incluyendo el vigor, que enfatiza 

la participación apasionada del miembro del equipo en la tarea en cuestión, así como 

la voluntad de perseverar sin importar las circunstancias. 
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Así, se puede decir que la psicología positiva, que se encarga de la búsqueda 

de sensaciones felices en el trabajo, es la fuente del constructo Engagement, que se 

formó como un constructo opuesto al Burnout. Por eso, incluso los trabajadores que 

no sufren Burnout pueden beneficiarse de experimentar Engagement. 

Debido a esto, Sarracho (2017), manifiesta "el engagement es la conexión 

entre los colaboradores con sus respectivas tareas diarias y la sensación de ser un 

ingrediente significativo e importante para su éxito"(p. 103). 

2.2.2.2. Dimensiones del engagement 

A. Vigor  

Flores et al. (2015), refiere que “significa no estar cansado o agotado 

rápidamente, tener suficiente energía para dedicarse a su trabajo y el deseo de 

comprometerse con él a pesar de los retos que pueda suponer” (p.34). 

B. Dedicación 

Flores et al. (2015), resalta que “a las personas que están muy 

comprometidas con su trabajo porque lo encuentran significativo y gratificante” (p. 

34). 

C. Absorción 

Flores et al. (2015), menciona que se “caracteriza por estar tan absorto en lo 

que se está haciendo que es difícil pensar en otra cosa, y sin embargo el tiempo 

parece pasar volando por lo mucho que se está disfrutando de la actividad en 

cuestión” (p.34). 

2.3. Marco conceptual 

Labor 
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Motowildo (2015), sostiene que “se refiere al estado de vida, compartiendo no sólo 

el cansancio y las preocupaciones, sino también la simple alegría de ser humano. 

 Rendimiento laboral 

Motowildo (2015), sostiene que “se relaciona el resultado de un puesto de trabajo 

con los objetivos, las metas y las tareas realizadas, así como con la cantidad de 

tiempo dedicado a esas actividades, reconociendo que los recursos humanos son la 

variable principal” (p.46). 

Eficiencia laboral 

Motowildo (2015), ostenta que “es el cálculo del tiempo que se tardará en terminar 

un trabajo y del tiempo que se tardará en hacerlo de forma eficiente”(p.34). 

Productividad laboral 

Mejoras o retrocesos en la producción atribuibles a cambios en el esfuerzo humano, 

los recursos financieros, la innovación tecnológica o cualquier otra cosa. 

Motivación laboral 

Estos insumos son los que hacen que un individuo mejore o empeore su 

rendimiento. 

Engágement 

Mesurado y Laudadio (2019), afirman que “es un estado mental y cognitivo en el 

que se centran situaciones positivas y eventos particulares que tienen que ver con 

la superación de la persona” (p. 82). Son característicos del vigor, los niveles altos 

de energía, la colaboración frente al trabajo, el constante deseo de bienestar y el 

esfuerzo vital ante las actividades laborales. 

Motivación 
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La capacidad de desarrollarse y mejorar tiene consecuencias de largo alcance 

porque permite a las personas aprovechar al máximo su vida. El desarrollo humano 

es un proceso interminable, pero es esencial en el trabajo y en las relaciones 

personales. 

 Personal 

Es un elemento de la psicología humana, el estudio de los procesos mentales que 

inician, dirigen y mantienen el comportamiento. 

 Evaluación 

Es una forma de medir el rendimiento de las personas en cuanto a la consecución 

de sus propios objetivos personales. La conducta y el rendimiento profesional 

pueden evaluarse ahora de forma metódica, objetiva y holística. 
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CAPÍTULO III  

HIPÓTESIS 

 

3.1.    Hipótesis       

3.1.1. Hipótesis general 

• Ha: Existe relación positiva entre rendimiento laboral y engagement Post 

Covid-19 en la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central 

Juan Santos Atahualpa 2023. 

• Ho: Existe relación negativa entre rendimiento laboral y engagement 

Post Covid-19 en la Universidad Nacional Intercultural de la Selva 

Central Juan Santos Atahualpa 2023. 

3.1.2. Hipótesis específica 

Hipótesis especifica 1  

• Ha: Entre el rendimiento en la tarea y el vigor Post Covid-19 en la 

Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central Juan Santos 

Atahualpa 2023, existe una relación positiva. 

• Ho: Entre el rendimiento en la tarea y el vigor Post Covid-19 en la 

Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central Juan Santos 

Atahualpa 2023, no existe una relación positiva. 

Hipótesis especifica 2 

• Ha: Entre el comportamientos contraproducentes y la absorción Post 

Covid-19 en la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central 

Juan Santos Atahualpa 2023, existe una relación positiva. 

• Entre el comportamientos contraproducentes y la absorción Post Covid-
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19 en la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central Juan 

Santos Atahualpa 2023, no existe una relación positiva. 

Hipótesis especifica 3 

• Entre el rendimiento en el contexto y la dedicación Post Covid-19 en la 

Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central Juan Santos 

Atahualpa 2023, existe una relación positiva. 

• Entre el rendimiento en el contexto y la dedicación Post Covid-19 en la 

Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central Juan Santos 

Atahualpa 2023, no existe una relación positiva. 

3.2. Variables 

3.2.1. Variable 1:  Rendimiento laboral 

A. Definición conceptual 

Koopmans et al. (2014), afirma que “son comportamientos o acciones 

que son relevantes para los objetivos de la organización” (p. 34). 

B. Definición operacional 

Se operacionalizó a través de 03 dimensiones: Rendimiento en la tarea, 

Comportamientos contraproducentes, rendimiento en el contexto que cuenta con 

16 ítems para ser medidas a través de la encuesta, con una escala de medición 

ordinal cuya calificación es:  Nunca (1); Casi nunca (2); A veces (3); Casi 

siempre (4); Siempre (5). 

3.2.2. Variable 2:  Engagement 

A. Definición conceptual 
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Schaufeli & Barker (2013), sostienen que “es el estado mental positivo, 

satisfactorio y relacionado al trabajo, caracterizado por el vigor, la dedicación y 

la absorción” (p. 32). 

B. Definición operacional 

Se operacionalizó a través de 03 dimensiones: Vigor, Absorción y 

Dedicación, para ello cuenta con 17 ítems, con una escala de medición ordinal 

cuya calificación es: Nunca (0); Casi nunca (1); Algunas veces (2); 

Regularmente (3); Bastante veces (4); Casi siempre (5); Siempre (6). 
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CAPÍTULO IV  

METODOLOGÍA 

 

4.1.   Método de investigación 

Se empleó el método hipotético deductivo, Según Hernandez et al. (2014), 

“se basa en posibilitar pronosticar y verificar nuevas hipótesis de la realidad, así 

como inferir otras y establecer predicciones a partir del sistema de conocimientos 

que se poseen” (p.21). 

4.2.   Tipo de investigación 

El presente que hacer científico, estuvo basada en una investigación de tipo 

básica. Al respecto, Carrasco (2019), refiere que: La investigación de tipo básica, 

teórica, pura o fundamental se desarrolla a través de una aplicación no inmediata 

para la solución de los problemas, sino que por lo contrario busca crear o 

reestructurar conocimientos teóricos, enriquece el conocimiento científico y se 

orienta al descubrimiento de principios y leyes científicas (p. 144). 

Toda vez, esta retroalimentación de los procesos de investigación científica 

es necesaria a efectos de estimación, ya que la aplicación del conocimiento impulsa 

la evolución de la realidad y asume sus repercusiones teóricas y prácticas para 

establecer la relación entre Rendimiento laboral y engagement  en tiempos Post 
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Covid-19 en la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central Juan Santos 

Atahualpa, respectivamente. 

4.3.   Nivel de investigación 

Respecto del objetivo planteado de establecer la relación entre Rendimiento 

laboral y Engagement en tiempos Post Covid-19 en la Universidad Nacional 

Intercultural de la Selva Central Juan Santos Atahualpa 2023, se pudo afirmar que   

el estudio fue de nivel descriptivo correlacional.  

Toda vez que, a través de este nivel se buscó la relación entre las variables 

en estudio y se garantizó el desarrollo del estudio bajo un resultado.  

Ya que una investigación científica de este nivel, según Carrasco (2019), 

“busca recolectar información y datos a través de cualidades o también 

características, con la finalidad de estudiar el objeto de estudio y establecer una 

relación entre dos o más variables en un tiempo y espacio determinado” (p. 91). 

4.4.   Diseño de investigación 

El diseño del presente estudio fue el no experimental – transversal, 

correlacional. Ya que, este tipo de estudio según Hernández et al. (2014), busca 

recolectar los datos en un tiempo específico para descubrir características y 

cualidades y finalmente interrelacionarlas, el mismo que se realiza a través de una 

medición transversal con una población definida y en un solo periodo de tiempo” 

(p. 72). 
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El diseño fue el siguiente: 

Donde: 

M: Muestra 

O1: Rendimiento laboral  

O2 :  Engagement 

R: Relación entre las variables  

 

4.5. Población y muestra 

4.5.1. Población 

La población del estudio actual estuvo compuesta por 110 participantes, 

incluyendo personal administrativo y educadores de la Universidad Nacional 

Intercultural de la Selva Central Juan Santos Atahualpa 2023. Según Carrasco 

(2019), la población se define como la universalidad o comunidad de la cual se 

extrae una sección para formar la muestra. "La población se considera el universo 

objetivo para toda investigación." (page 77). 

4.5.2. Muestra 

La muestra incluyó a 95 participantes, entre ellos educadores y personal 

administrativo del Centro Preuniversitario de la Universidad Nacional Intercultural 

de la Selva Central Juan Santos Atahualpa 2023. Según Hernández et al. (2014), 

"es un subconjunto de la población objetivo del cual se recopilarán datos, y debe 

O1 

  

O2 
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ser definido o delimitado explícitamente de antemano; esto debe representar con 

precisión a esa población." (p. 62) 

4.5.3. Tipo de muestreo 

Se utilizó muestreo probabilístico. El mismo que, como señala Carrasco 

(2019), "tiene como objetivo determinar un tamaño de muestra a través de un 

cálculo matemático probabilístico." (page 92). La ecuación era la siguiente: 

 

 

 

C. Criterios de inclusión    

• Docentes y administrativos que tengan desde los 21 años hasta los 65 años 

de edad. 
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• Docentes y administrativos pertenecientes al Centro Pre Universitario de la 

Universidad     Nacional Intercultural de la Selva Central Juan Santos 

Atahualpa. 

• Colaboradores con asistencia regular del Centro Pre Universitario de la 

Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central Juan Santos 

Atahualpa. 

• Colaboradores nombrados y contratados del Centro Pre Universitario de la 

Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central Juan Santos 

Atahualpa. 

• Colaboradores del Centro Pre Universitario de la Universidad Nacional 

Intercultural de la Selva Central Juan Santos Atahualpa, que hayan firmado 

el consentimiento informado. 

D. Criterios de exclusión 

• Colaboradores con más del 25% de inasistencia a sus labores del Centro Pre 

Universitario de la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central 

Juan Santos Atahualpa. 

• Administrativos del Centro Pre Universitario de la Universidad Nacional 

Intercultural de la Selva Central Juan Santos Atahualpa. 

• Colaboradores que, a causa de la pandemia cumplen con descanso médico 

o están en proceso de mejora, sin alta médica para ejercer sus funciones del 

del Centro Pre Universitario de la Universidad Nacional Intercultural de la 

Selva Central Juan Santos Atahualpa. 

• Colaboradores del Centro Pre Universitario de la Universidad Nacional 

Intercultural de la Selva Central Juan Santos Atahualpa, que no hayan 
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firmado el consentimiento informado. 

4.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

4.6.1. Técnicas 

El método utilizado fue la encuesta. Hernández et al. (2014) lo describen 

como una estrategia que implica documentar un hecho o suceso y luego registrar la 

información para un estudio futuro. (p. 53). 

4.6.2. Instrumento 

Se utilizaron dos cuestionarios para la formulación del estudio y la 

recolección de datos sobre las variables investigadas, verificados por la evaluación 

de tres especialistas. Evaluaron cada componente esencial del instrumento de 

investigación antes de su uso en la muestra de esta investigación científica. 

Dependiendo de las especificaciones contra el COVID-19 otorgadas por el 

Estado Peruano, la investigación pudo ser utilizada tanto en escenarios presenciales 

como virtuales. Debido a que "se prohíbe el goce de los derechos constitucionales 

relacionados con la seguridad y protección de la persona del domicilio, y la libertad 

de reunión y tránsito con en territorio", según consta en el D. S. Nº 118-2022-PCM 

(2022). (p. 14). 

Asimismo, se aclara que el uso de mascarillas es discrecional tanto en 

exteriores como en edificios bien ventilados. No es obligatorio por ley que los 

estudiantes o el personal docente de los centros de enseñanza lleven mascarillas, 

pero debe garantizarse una ventilación adecuada en todo momento. 

 

A. Instrumento Rendimiento laboral  

Tabla 1  
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B. Instrumento Engagement 

 

4.7.   Técnicas de procesamiento y análisis de datos 

Los datos descriptivos y correlacionales de la investigación permitieron el 

cálculo de coeficientes de correlación e índices cruzados específicos del estudio, 

utilizando SSPS 29. El uso de frecuencias y su distribución requiere la utilización 

de estadísticas descriptivas. 
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Del mismo modo, se calcularon estadísticas descriptivas como medias, 

medianas, modas y varianzas para las variables de cada instrumento. Se calcularon 

estadísticas descriptivas para cada variable de la investigación. Aunque las hipótesis 

particulares y generales se comprobaron mediante correlaciones bivariados, 

especialmente la correlación Rho Spearman, se utilizaron estadísticas descriptivas. 

4.8.    Aspectos éticos de la investigación 

De acuerdo con las estipulaciones de las Normas de Investigación 

establecidas por la Resolución N° 0697-CU-Vrinv de la Universidad Peruana Los 

Andes, se detalla a continuación el Artículo 87°. 

A. Protección de la persona y de diferentes grupos étnicos y socio 

culturales 

El estudio actual, titulado "Desempeño Laboral y Compromiso Post Covid-

19 en la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central Juan Santos 

Atahualpa, 2023," defendió los derechos de las personas a la confidencialidad, la 

privacidad y la protección de su identidad y vida personal a lo largo del proceso de 

investigación. 

B. Consentimiento informado y expreso 

En el estudio "Desempeño Laboral y Compromiso Post Covid-19 en la 

Universidad Nacional Intercultural de Selva Central Juan Santos Atahualpa, 2023," 

reconozco el consentimiento informado, voluntario, inequívoco y explícito 

mediante el cual las personas, como sujetos de investigación o custodios de datos, 

participan en la investigación. 

C. Beneficencia y no maleficencia 
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Esta investigación garantizó el bienestar y la integridad de los participantes 

del estudio. En consecuencia, a lo largo de la investigación, no se produjo ninguna 

lesión física o psicológica; de igual manera, se mitigaron los posibles efectos 

desfavorables y se potenciaron los beneficios. 

D. Protección al medio ambiente y el respeto de la biodiversidad 

La investigación actual se abstuvo de comportamientos perjudiciales contra 

el medio ambiente y la biodiversidad.  Él estimaba la totalidad de todas las especies 

de organismos vivos y sus variaciones, junto con la diversidad genética. 

E. Responsabilidad  

De manera similar, el estudio científico actual "Rendimiento Laboral y 

Compromiso Post Covid-19 en la Universidad Nacional Intercultural de Selva 

Central Juan Santos Atahualpa, 2023," demuestra que el investigador y sus 

colaboradores actuaron con juicio respecto a la importancia, alcance e 

implicaciones de la investigación a niveles individual, institucional y social. 

F. Veracidad  

De manera similar, el estudio "Rendimiento Laboral y Compromiso Post 

Covid-19 en la Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central Juan Santos 

Atahualpa, 2023," garantizó precisión en todas las etapas del proceso, desde la 

formulación del problema hasta la interpretación y difusión de los resultados. 

De manera similar, se llevó a cabo una investigación científica de acuerdo 

con las normas éticas establecidas en el Artículo 88, como se explica a 

continuación. 
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● Se llevó a cabo una investigación relevante, única y coherente con prioridades 

de investigación de la Institución en aplicación. 

● La investigación ha seguido adelante con rigor científico, comprobando sus 

técnicas, fuentes y datos legítimos y fiables. 

● El presente quehacer, asume con responsabilidad el estudio, teniendo en cuenta 

las repercusiones personales, sociales e intelectuales que pueda tener. Salvo 

que se indique específicamente lo contrario, proteja la privacidad de todos los 

participantes. 

● La investigación científica compartió hallazgos con la comunidad científica de 

manera transparente, exhaustiva y oportuna, y retribuyó a las personas, 

organizaciones y comunidades que ayudaron en el camino cuando fue 

apropiado. 

● El estudio científico, mantuvo la privacidad de los datos recopilados y se 

abstuvo de utilizarlos para otros fines que no sean los del propio estudio. 

● La investigación científica, ha seguido todas las directrices institucionales, 

nacionales e internacionales aplicables para llevar a cabo la investigación, 

incluidas las relativas a la seguridad de los participantes humanos y animales y 

la preservación de los hábitats naturales. 

● La presente tesis, releva los posibles sesgos en sus responsabilidades como 

autor, evaluador y asesor. 
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CAPÍTULO V  

RESULTADOS 

5.1. Descripción de resultados 

El objetivo general de esta investigación formulada fue:  Establecer la 

relación entre el las variables estudiadas. En función del objetivo ya mencionado, 

se presenta a continuación los resultados y hallazgos del tratamiento estadístico.  

5.1.1. Resultados generales de la variable Rendimiento laboral. 

5.1.1.1. Estadísticos generales de Rendimiento laboral. 

Figura 1 

Frecuencias generales en intervalos de Rendimiento Laboral 

             Nota. Elaboración propia. 
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5.1.1.2. Niveles de Rendimiento laboral 

Tabla 4 

Resultados generales de la variable: Rendimiento laboral 

 

Figura 2 

Resultados de la variable Rendimiento laboral por niveles 

 
Nota. Elaboración propia. 

 

 

Interpretación 
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Se puede observar en la Tabla 4 y en la Figura 2 que, de los 95 colaboradores 

de la UNISCJSA, el 53,7% tiene un nivel medio de Rendimiento Laboral con un 

total de 51 colaboradores. Por otro lado, 23 de los 50 colaboradores de la 

UNISCJSA, tienen un nivel bajo de Rendimiento Laboral, constituidos en el 24.2%. 

Es esencial reconocer que el 22.1% de los trabajadores muestra un alto grado de 

Rendimiento Laboral, equivalente a 21 individuos. 

 

5.1.1.3. Resultados según dimensiones de Rendimiento Laboral 

A. Dimensión 1: Rendimiento en la Tarea 
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Figura 3 

Resultados de la dimensión 1: Rendimiento en la Tarea 

 
Nota. Construcción propia.  

 

 

Interpretación 

La Tabla 5 y la Figura 3 indican que el 51.6% de los 95 socios en UNISCJSA 

exhiben un nivel medio de Rendimiento en la Tarea, lo que equivale a 49 

colaboradores. Por el contrario, 27 de los 95 colaboradores muestran un alto grado 

de Desempeño en la Tarea, lo que representa el 28.4%. El veinte por ciento de los 

colaboradores tiene un entendimiento limitado del Desempeño de las Tareas, lo que 

suma un total de 19 individuos. 

B. Dimensión 2: Comportamiento Contraproducentes 

Tabla 6 
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Figura 4 

Resultados de la dimensión 2: Comportamiento contraproducentes 

 
Nota. Construcción propia.  

 

 

Interpretación 

En la Tabla 6 y en la Figura 4 se evidencia que el 50,5% de los 95 

colaboradores de la UNISCJSA presenta un nivel medio de Comportamientos 

Contraproducentes en el Rendimiento Laboral, lo cual equivale a un total de 48 

colaboradores. Por otro lado, 27 de los 95 colaboradores presentan un elevado nivel 

de Comportamientos Contraproducentes en el Rendimiento Laboral, lo que 

representa el 28,4%. El 21,1% de los colaboradores presenta un bajo nivel de 

Conocimiento sobre Comportamientos Contraproducentes, lo que equivale a 20 

colaboradores. 

C. Dimensión 3: Rendimiento en el Contexto 
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Tabla 7 

 

 

Figura 5 

Resultados de la dimensión 3: Rendimiento en el Contexto 

 
     Nota. Construcción propia. 

 

 

Interpretación 
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La Tabla 7 y la Figura 5 indican que el 43.2% de los 95 colaboradores en 

UNISCJSA presentan un nivel medio de Rendimiento en el Contexto, lo que 

corresponde a 41 colaboradores. Por el contrario, el 36.8% de los colaboradores 

muestra un alto grado de Rendimiento en el Contexto, sumando un total de 35 

individuos. El veinte por ciento de los colaboradores tiene una comprensión 

limitada del Rendimiento en el Contexto en relación con el Desempeño Laboral, lo 

que corresponde a 19 participantes. 

5.1.2. Resultados generales de la variable: Engagement. 

5.1.2.1. Estadísticos generales de Engagement. 
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5.1.2.2. Niveles de Engagement 

 

Figura 7 

 



63 
 

 

 

Interpretación 

La Tabla 9 y la Figura 7 indican que, entre los 97 participantes en 

UNISCJSA, el 51.6% presenta un nivel medio de Participación, lo que equivale a 

49 colaboradores. Por el contrario, 24 colaboradores tienen un bajo grado de 

Participación, lo que representa el 25.3%. Es esencial reconocer que el 23.2% 

muestra un alto grado de Participación, incluyendo a 22 colaboradores. 
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5.1.2.3. Resultados según dimensiones de Engagement 

 

 

Figura 8 

Resultados de la dimensión 1: Vigor 

 
Nota. Construcción propia.  
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Interpretación 

La Tabla 10 y la Figura 8 indican que el 45.3% de los 95 colaboradores en 

UNISCJSA presentan un grado medio de Vigor, lo que equivale a 43 individuos. 

Por el contrario, 37 de los 95 contribuyentes tienen un bajo grado de Vigor, lo que 

constituye el 38.9%. Es esencial reconocer que el 15.8% de los colaboradores 

muestra un alto grado de Vigor, lo que equivale a 15 personas. 

A. Dimensión 2: Dedicación 

Tabla 11 

 

Figura 9 

 

Interpretación 

La Tabla 11 y la Figura 9 indican que el 45.3% de los 95 colaboradores en 

UNISCJSA presentan un nivel medio de Dedicación, lo que equivale a 43 
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colaboradores. Por el contrario, 37 de los 95 colaboradores tienen un bajo grado de 

Dedicación, lo que representa el 38.9%. Además, es digno de mención que el 15.8% 

de los colaboradores muestra un alto grado de Dedicación, lo que equivale a 15 

personas. 

B. Dimensión 3: Absorción 

 

Figura 10 

Resultados de la dimensión 3: Absorción 

 
Nota. Construcción propia.  

 

Interpretación 
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La Tabla 12 y la Figura 10 indican que el 41.1% de los 95 colaboradores en 

UNISCJSA presentan un nivel medio de Absorción, que equivale a 39 personas. 

Por el contrario, 33 de los 95 colaboradores tienen una mala cantidad de Absorción, 

lo que representa el 34.7%. Es esencial reconocer que el 24.2% de los trabajadores 

muestra un alto grado de Absorción, lo que equivale a 23 individuos. 

5.2. Contrastación de Hipótesis 

5.2.1. Contrastación de la Hipótesis general 

Ha: Existe una correlación favorable entre el rendimiento laboral y el 

compromiso después del Covid-19 en la Universidad Nacional Intercultural de la 

Selva Central. Juan Santos Atahualpa, 2023 

Ho: ρ = 0 

Ho: No existe una relación positiva entre el Rendimiento Laboral y 

Engagement Post Covid-19 en la Universidad Nacional Intercultural de la Selva 

Central Juan Santos Atahualpa, 2023 

Ho: ρ  > 0 

A. Nivel de significancia 

El umbral de significancia se establece en el 5%, o 0.05. 

B. Zona de rechazo 

Para cualquier valor de probabilidad superior a 0.05, se acepta la hipótesis 

nula (H0), mientras que se rechaza la hipótesis alterna. (Ha). 

C. Estadístico de prueba 

Rho de Spearman. 
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D. Correlación general 

Tabla 13 

 

E. Regla de decisión: 

Sig > 0,05: Se acepta H0 y se rechaza Ha 

Sig < 0,05: Se rechaza H0 y se acepta Ha 

F. Toma de decisión estadística 

Se observa una fuerte correlación positiva de 0.764. La significancia de dos 

colas (Sig.) reportada por SPSS v 26 es 0.000, que está por debajo de 0.05. Por lo 

tanto, la elección es rechazar la Hipótesis Nula (H0) con un nivel de confianza del 

95% y aceptar la Hipótesis Alternativa. (Ha). Existe una correlación favorable entre 

el Rendimiento Laboral y El Compromiso después del Covid-19 en UNISCJSA, 

2023. 

5.2.2. Hipótesis específica 1 

Ha: Existe una relación positiva entre relación entre el Rendimiento en la 

Tarea y El Vigor post Covid-19 en la Universidad Nacional Intercultural de la Selva 

Central Juan Santos Atahualpa, 2023. 

Ho: ρ  = 0 
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Ho: No existe una relación positiva entre relación entre el Rendimiento en 

la tarea y el vigor post Covid-19 en la Universidad Nacional Intercultural de la Selva 

Central Juan Santos Atahualpa, 2023. 

Ho: ρ  > 0 

A. Nivel de significancia 

Se asume el nivel de significancia del 5%; es decir del 0.05. 

B. Zona de rechazo 

Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05; se acepta Hipótesis nula 

(Ho) y se rechaza la Hipótesis Alterna (Ha). 

C. Estadístico de prueba 

Rho de Spearman. 

D. Correlación general 
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E. Regla de decisión: 

Sig > 0,05: Se acepta H0 y se rechaza Ha 

Sig < 0,05: Se rechaza H0 y se acepta Ha 

F. Toma de decisión estadística 

Se observa una fuerte correlación positiva de 0.867. La significancia 

(bilateral) reportada por SPSS v 26 es 0.000, que está por debajo de 0.05. Por lo 

tanto, la elección es rechazar la Hipótesis Nula (H0) con un nivel de confianza del 

95% y aceptar la Hipótesis Alternativa. (Ha). En otras palabras, existe una 

correlación favorable entre El Rrendimiento en la Tareas y El vigor después del 

Covid-19 en UNISCJSA, 2023. 

5.2.3. Hipótesis específica 2 

Ha: Existe una relación positiva entre los Comportamientos 

Contraproducentes y La Absorción Post Covid-19 en la Universidad Nacional 

Intercultural de la Selva Central Juan Santos Atahualpa,2023. 

Ho: ρ  = 0 

Ho: No existe una relación positiva entre los Comportamientos 

Contraproducentes y La Absorción Post Covid-19 en la Universidad Nacional 

Intercultural de la Selva Central Juan Santos Atahualpa, 2023. 

Ho: ρ  > 0 

A. Nivel de significancia 

Se asume el nivel de significancia del 5%; es decir del 0.05. 

B. Zona de rechazo 
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Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05; se acepta Hipótesis nula 

(Ho) y se rechaza la Hipótesis Alterna (Ha). 

C. Estadístico de prueba 

Rho de Spearman. 

D. Correlación general 

Tabla 15 

 

E. Regla de decisión: 

Sig > 0,05: Se acepta H0 y se rechaza Ha 

Sig < 0,05: Se rechaza H0 y se acepta Ha 

F. Toma de decisión estadística 

Se observa una fuerte correlación positiva de 0.712. La significancia 

(bilateral) reportada por SPSS v 26 es 0.001, que está por debajo de 0.05. Por lo 

tanto, la elección es rechazar la Hipótesis Nula (H0) con un nivel de confianza del 

95% y aceptar la Hipótesis Alternativa. (Ha). En otras palabras, existe una 

correlación favorable entre las Acciones Contraproducentes y La Absorción post-

Covid-19 en UNISCJSA, 2023. 
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5.2.4. Hipótesis específica 3 

Ha: Existe una relación positiva entre el Rendimiento en el contexto y la 

Dedicación Post Covid-19 e la Universidad Nacional Intercultural de la Selva 

Central Juan Santos Atahualpa, 2023. 

Ho: ρ  = 0 

Ho: No existe una relación positiva entre el Rendimiento en el contexto y 

la Dedicación Post Covid-19 e la Universidad Nacional Intercultural de la Selva 

Central Juan Santos Atahualpa, 2023. 

Ho: ρ  > 0 

A. Nivel de significancia 

Se asume el nivel de significancia del 5%; es decir del 0.05. 

B. Zona de rechazo 

Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05; se acepta Hipótesis nula 

(Ho) y se rechaza la Hipótesis Alterna (Ha). 

C. Estadístico de prueba 

Rho de Spearman. 

D. Correlación general 
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Tabla 16 

 

E. Regla de decisión: 

Sig > 0,05: Se acepta H0 y se rechaza Ha 

Sig < 0,05: Se rechaza H0 y se acepta Ha 

F. Toma de decisión estadística 

Se observa una correlación positiva moderada de 0.512. La significancia de 

dos colas (Sig.) reportada por SPSS v 26 es 0.000, que está por debajo de 0.05. Así, 

la elección es rechazar la Hipótesis Nula (H0) con un nivel de confianza del 95% y 

aceptar la Hipótesis Alternativa. (Ha). Existe una correlación favorable entre El 

Rendimiento en el Contexto y La Dedicación tras el Covid-19 en UNISCJSA, 2023. 

5.3. Discusión de resultados 

En el campo de la ciencia se han llevado a cabo numerosas investigaciones. 

Se obtuvieron resultados significativos y aplicables a las comunidades académica y 

científica. A continuación, se analiza la investigación que se llevó a cabo desde una 

perspectiva teórica, metodológica y práctica, basándose en el siguiente objetivo: 

Establecer la relación entre el rendimiento laboral y engagement en tiempos de post 

Covid-19 en colaboradores de la UNISCJSA. 
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La Tabla 4 y la Figura 2 indican que, entre los 95 colaboradores de 

UNISCJSA, el 53.7% posee un grado moderado de experiencia en el desempeño 

laboral, lo que equivale a 51 colaboradores. Por el contrario, 23 de los 50 colegas 

en UNISCJSA muestran un bajo grado de comprensión sobre el desempeño laboral, 

lo que representa el 24.2%. Es esencial reconocer que el 22.1% de los trabajadores 

posee un alto grado de comprensión sobre el desempeño laboral, lo que equivale a 

21 personas. 

Hallazgos del estudio de Jurado (2019) sobre el rendimiento en el trabajo y 

los comportamientos de ciudadanía organizacional en relación con las 

características psicológicas entre muestras de la Guardia Civil. El objetivo era 

examinar el rendimiento laboral y las actitudes de ciudadanía corporativa y su 

correlación con características psicológicas en muestras de guardias civiles. Se 

utilizó una técnica cuantitativa, incluyendo una población y una muestra de 289 

participantes. Se demostró que niveles más altos de comportamientos de ciudadanía 

organizacional positivos y satisfacción laboral se correlacionan con contratos 

psicológicos más sólidos. 

Además, con respecto a los niveles de compromiso, la Tabla 9 y la Figura 7 

indican que, entre los 97 colaboradores de UNISCJSA, el 51.6% presenta un nivel 

medio de compromiso, lo que equivale a 49 colaboradores. Por el contrario, 24 

colaboradores tienen un bajo grado de involucramiento, lo que representa el 25.3%. 

Es esencial reconocer que el 23.2% muestra un alto grado de participación, 

incluyendo a 22 colaboradores. 

Por el contrario, con respecto a los aspectos del Desempeño Laboral, se 

obtienen los siguientes hallazgos. En cuanto a la dimensión 1: Desempeño de la 
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tarea, La Tabla 5 y la Figura 3 indican que el 51.6% de los 95 colaboradores en 

UNISCJSA presentan un nivel medio de Desempeño en Tareas, lo que equivale a 

49 colaboradores. Por el contrario, 27 de los 95 colaboradores muestran un alto 

grado de rendimiento en la tarea, lo que constituye el 28.4%. El veinte por ciento 

de los colaboradores tiene un entendimiento limitado del desempeño en las tareas, 

lo que equivale a 19 individuos. 

 Además, en lo que respecta a la dimensión 2: Comportamiento 

contraproducente, la Tabla 6 y la Figura 4 indican que el 50.5% de los 95 

colaboradores en UNISCJSA exhiben un grado moderado de comportamiento 

contraproducente en su desempeño laboral, lo que equivale a 48 colaboradores. Por 

el contrario, 27 de los 95 colaboradores muestran un grado significativo de conducta 

contraproducente en su desempeño laboral, lo que representa el 28.4%. El 21.1% 

de los colaboradores tiene un bajo grado de conocimiento sobre comportamientos 

perjudiciales, lo que equivale a 20 personas. 

En relación con la dimensión 3: Rendimiento en contexto, la Tabla 7 y la 

Figura 5 indican que el 43.2% de los 95 colaboradores en UNISCJSA exhiben un 

nivel medio de rendimiento contextual, representado por 41 colaboradores. Por el 

contrario, el 36.8% de los colaboradores muestra un alto grado de rendimiento 

laboral, sumando un total de 35 individuos. El veinte por ciento de los 

colaboradores tiene una comprensión limitada del rendimiento en relación con la 

eficacia laboral, lo que corresponde a 19 individuos. 

Este hecho se alinea con el estudio realizado por Espinoza y Toscano (2020), 

quienes publicaron el siguiente artículo científico: Remuneración emocional: un 

enfoque viable para mejorar el rendimiento laboral. Los investigadores 
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determinaron que, a pesar de que un trabajador posea una posición "estable" y 

lucrativa, persistiría en la búsqueda de un entorno que ofrezca un equilibrio entre 

su remuneración y otras consideraciones, como lo muestran otros estudios en la 

literatura revisada. Actualmente, la implementación de la compensación emocional 

en las empresas se considera un factor crucial para mejorar la eficiencia, el incentivo 

y la productividad de los trabajadores. 

La investigación de Gil et al. (2017) examina las realidades de la resiliencia 

y la implicación entre el personal de una unidad de cuidados intensivos. El objetivo 

era examinar la correlación entre estos estados mentales entre el personal de salud 

en una unidad de cuidados intensivos. (ICU). El enfoque utilizado fue una 

investigación cuantitativa, de tipo transversal y descriptiva, utilizando una muestra 

de 66 trabajadores a quienes se les administraron cuestionarios sobre las variables 

en investigación. Determinaron un alto nivel promedio de compromiso y 

resiliencia, una correlación positiva entre el factor de competencia personal 

(Resiliencia) y la dimensión de vigor (Compromiso), disparidades significativas en 

las competencias de autoconfianza y propósito en la vida (Resiliencia) y la 

dimensión de absorción (Compromiso) en relación con factores sociodemográficos, 

y un elevado nivel de Compromiso entre el personal de la UCI neonatal y de riesgo 

obstétrico. 

Los siguientes hallazgos se refieren a los aspectos del Compromiso. En 

cuanto a la dimensión 1: Vigor, se observa que, como se muestra en la Tabla 10 y 

la Figura 8, el 45.3% de los 95 colaboradores en UNISCJSA presenta un nivel 

medio de Vigor, lo que equivale a 43 colaboradores. Por el contrario, 37 de los 95 

contribuyentes tienen un bajo grado de Vigor, lo que representa el 38.9%. Es 
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esencial reconocer que el 15.8% de los colaboradores muestra un alto grado de 

vigor, lo que equivale a 15 personas. 

Además, en lo que respecta a la dimensión 2: compromiso, la Tabla 11 y la 

Figura 9 indican que el 45.3% de los 95 colaboradores de la Universidad Nacional 

Intercultural de la Selva Central Juan Santos Atahualpa presenta un grado medio de 

compromiso, lo que equivale a 43 colaboradores. Por el contrario, 37 de los 95 

colaboradores en UNISCJSA tienen un bajo grado de Dedicación, es decir, el 

38.9%. Además, es notable que el 15.8% de los colaboradores muestra un alto grado 

de devoción, lo que corresponde a 15 personas. 

En relación con la dimensión 3: Absorción, la Tabla 12 y la Figura 10 

indican que el 41.1% de los 95 colaboradores presenta un grado medio de 

Absorción, lo que equivale a 39 colaboradores. Por el contrario, 33 de los 95 

colaboradores en UNISCJSA tienen un bajo grado de Absorción, lo que constituye 

el 34.7%. En consecuencia, es significativo observar que el 24.2% de los 

trabajadores muestra un alto grado de compromiso, lo que equivale a 23 individuos.  

Estos hallazgos ilustran las circunstancias actuales. La propuesta teórica de 

Paipay (2022) articuló la siguiente tesis: Mejoramiento del rendimiento laboral en 

el Hospital San Juan Bautista de Huaral, Lima, 2021. El objetivo era determinar la 

correlación entre el compromiso y el rendimiento laboral entre los empleados del 

Hospital San Juan Bautista en Huaral, Lima, en 2021. La técnica utilizada incluyó 

un enfoque cuantitativo, utilizando una muestra de 80 trabajadores a quienes se les 

entregaron cuestionarios como instrumento de estudio. El personal del Hospital San 

Juan Bautista en Huaral, Lima 2021, muestra un vínculo significativo entre la 

emoción y la productividad laboral. El coeficiente de 0.284 indica una correlación 
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positiva entre el compromiso y el rendimiento laboral en promedio (significancia = 

0.000; 0.05; Rho de Spearman = 0.284), lo que sugiere que el compromiso está 

asociado con el rendimiento laboral, subrayando así la necesidad de fomentar y 

mejorar el compromiso de los empleados. 

Al probar la hipótesis general, se obtiene una fuerte correlación positiva de 

0.764. En consecuencia, se determina que existe una correlación favorable entre el 

éxito laboral y la participación post-Covid-19 en la Universidad Nacional 

Intercultural de la Selva Central Juan Santos Atahualpa, 2023. 

Los hallazgos que corroboran las sugerencias de Mendoza y Torres (2022) 

examinaron el compromiso y el rendimiento laboral entre los empleados de la 

Municipalidad Provincial de San Martín. Buscaron determinar la correlación entre 

el compromiso de los empleados y el rendimiento laboral dentro de la 

Municipalidad Provincial de San Martín. El enfoque aplicado incluyó una muestra 

de 120 colaboradores. Los investigadores establecieron un vínculo positivo entre la 

emoción de los empleados y la productividad en el lugar de trabajo, evaluado 

mediante el Rho de Spearman, con significancia estadística (p = 0.000). 

Esto es consistente con la investigación realizada por Llayqui y Cuti (2022), 

quienes presentaron la siguiente tesis: El impacto del compromiso en el rendimiento 

laboral individual de los colaboradores en el proyecto del Sistema de Disposición 

de Relaves - Quellaveco - Moquegua, 2021.  Su objetivo era determinar el efecto 

del compromiso en el rendimiento laboral individual de los colaboradores 

involucrados en el Proyecto de Sistema de Disposición de Relaves - Quellaveco - 

Moquegua, 2021. El enfoque utilizado fue descriptivo-correlacional y explicativo. 

Se seleccionó una muestra de 124 trabajadores y se les enviaron cuestionarios. 
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Determinaron que el rendimiento individual en el Sistema de Disposición de 

Relaves se mejoró considerablemente y de manera favorable con un mayor 

compromiso en sus tareas. El factor de absorción influye sustancialmente en el 

rendimiento individual en el trabajo, mientras que las otras dimensiones tienen 

menos o ningún impacto. 

Por el contrario, el examen de la hipótesis particular 1 revela una correlación 

positiva sustancial de 0.867. Así, se determina que existe una correlación positiva 

entre el rendimiento en las tareas y el vigor post-Covid-19 en UNISCJSA, 2023. 

Además, en el examen de la hipótesis 2, se observa una fuerte correlación 

positiva de 0.712. Así, se determina que existe una correlación positiva entre los 

Comportamientos Contraproducentes y la Absorción Post Covid-19 en la 

Universidad Nacional Intercultural de la Selva Central. Juan Santos Atahualpa, 

2023. 

De manera similar, en el examen de la hipótesis específica 3, se revela una 

modesta correlación positiva de 0.512. Así, se determina que existe una correlación 

favorable entre el rendimiento en el contexto y la dedicación post-Covid-19 en 

UNISCJSA, 2023. 

Estos resultados corresponden a un estudio realizado por Chanduvi (2021), 

quien llevó a cabo la siguiente investigación: Compromiso y desempeño laboral 

dentro de la administración educativa regional de Lambayeque. El propósito 

principal fue determinar la correlación entre el compromiso y el rendimiento laboral 

dentro de la Gestión Educativa Regional de Lambayeque. El enfoque utilizado fue 

fundamental, incluyendo una muestra de 100 colaboradores que completaron 

cuestionarios sobre los factores examinados. Se estableció una correlación 
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significativa de 0.984 (p < 0.05) entre la emoción laboral y la calidad del 

rendimiento. La investigación demostró que la participación de los empleados es 

un fuerte predictor del rendimiento en el lugar de trabajo. 

Además, coincide con los hallazgos de Agurto et al. (2020), quienes 

realizaron una investigación sobre la función del compromiso ocupacional como un 

medio para mejorar la satisfacción laboral de los empleados. El propósito declarado 

es determinar si la organización cuenta con un programa de compromiso 

ocupacional suficiente que mejore la felicidad laboral de los empleados. La 

metodología utilizada fue cuantitativa, incluyendo una muestra de 201 

participantes, a quienes se les enviaron dos cuestionarios relacionados con cada 

variable. Determinaron que las personas que están insatisfechas en su trabajo 

muestran una productividad reducida, lo que se atribuye a su falta de compromiso 

con la organización y su incapacidad para adoptar la visión de éxito de los líderes 

o las soluciones propuestas. 

En conclusión, la investigación sobre la correlación entre el rendimiento 

laboral y el compromiso entre los empleados de UNISCJSA en el período post-

Covid-19 proporciona una referencia fundamental para futuras investigaciones 

educativas. 
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CONCLUSIONES 

 

1. Existe una correlación favorable entre el rendimiento laboral y el 

compromiso Engagement Post Covid-19 en la Universidad Nacional 

Intercultural de la Selva Central Juan Santos Atahualpa, 2023. Según la 

prueba Rho de Spearman, donde se muestra una correlación positiva alta de 

(0,764), con una Sig. (significancia bilateral) de 0,000 menor a 0,05.  

2. Existe una correlación favorable entre el rendimiento laboral y el 

compromiso Post Covid-19 en la Universidad Nacional Intercultural de la 

Selva Central Juan Santos Atahualpa, 2023. Según la prueba Rho de 

Spearman, donde se muestra una correlación positiva alta de (0,867), con 

una Sig. (significancia bilateral) de 0,000 menor a 0,05.  

3. Existe una relación positiva entre los Comportamientos contraproducentes 

y la Absorción Post Covid-19 en la Universidad Nacional Intercultural de la 

Selva Central Juan Santos Atahualpa,2023. Según la prueba Rho de 

Spearman, donde se muestra una correlación positiva alta de (0,712), con 

una Sig. (significancia bilateral) de 0,000 menor a 0,05.  

4. Existe una correlación favorable entre el rendimiento en contexto y la 

dedicación posterior al Covid-19 en la Universidad Nacional Intercultural 

de la Selva Central Juan Santos Atahualpa, 2023. Según la prueba Rho de 

Spearman, donde se muestra una correlación positiva moderada de (0,512), 

con una Sig. (significancia bilateral) de 0,000 menor a 0,05.  
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RECOMENDACIONES 

 

1. A la comunidad educativa, promocionar el estudio sistemático del 

Rendimiento Laboral y Engagement en los colaboradores de la Universidad 

Nacional Intercultural de la Selva Central Juan Santos Atahualpa. Más aún 

desarrollar estudios en diversos contextos para afianzar mecanismos para un 

adecuado proceso para enfatizar el desarrollo del Rendimiento laboral de 

todos los colaboradores. 

2. A las autoridades académicas de las universidades públicas y privadas del 

país, se recomienda el uso del Engagement; analizar el compromiso de los 

colaboradores para estructurar acciones de las actitudes hacia el Rendimiento 

Laboral, con la finalidad de mejorar el ambiente de trabajo, establecer metas 

claras y medibles con todos los colaboradores.  

3. A las organizaciones sociales y entidades públicas que están incluidos del 

sector educación, se les recomienda reforzar el compromiso de los 

colaboradores, profesionales que pueden poner en práctica el uso adecuado 

de Engagement en todas las Instituciones Educativas en todo el país. 

4. A las autoridades del Ministerio de Educación, proponer el crecimiento 

profesional, para mejorar sus capacidades, habilidades y destrezas en función 

de la mejora del Rendimiento Laboral, sobre todo confiar en los 

colaboradores, tener objetivos claros dentro de a la organización, fomentar el 

trabajo en equipo.  
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