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RESUMEN 

El objetivo de esta investigación es comparar el nivel de Engagement Laboral en 

trabajadores de una empresa pública de Lima según nivel organizacional, grupo 

generacional, género y tiempo de servicio. El estudio corresponde a un enfoque 

cuantitativo, de diseño no experimental – transversal y de tipo descriptivo comparativo. 

La muestra estuvo conformada por 254 trabajadores a quienes se les aplicó el 

Cuestionario Utrecht Work Engagement Scale (UWES – 17). Los resultados mostraron 

que el nivel de Engagement Laboral es alto en el 71.7% de la muestra evaluada. 

Respecto al nivel organizacional, se halló que el 52% del nivel táctico y el 9.1% del 

nivel estratégico presentaron un alto grado de Engagement Laboral; a diferencia del 

16.1% del nivel operativo que presentó un grado promedio. Referente al grupo 

generacional, el 38.2% de la Generación Millennials, el 28.7% de la Generación X y el 

0.4% de la Generación Centennial poseen un nivel alto de Engagement Laboral, 

mientras que el 9.8% de la Generación Baby Boomer presentó un nivel promedio. 

Respecto al género, en ambos grupos se presentó un nivel alto de Engagement Laboral. 

Referente al tiempo de servicio, se encontró un nivel alto de Engagement Laboral en 

todos los grupos, destacando los trabajadores con más de seis años (30.3%) en la 

empresa. Finalmente, se concluye que existen diferencias significativas según el tiempo 

de servicio, nivel organizacional y grupo generacional (p<.05); no siendo así respecto 

al género (p> .05). 

Palabras claves: engagement laboral, vigor, dedicación, absorción 
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ABSTRACT 

           The objective of this research is to compare the level of Work Engagement in workers 

of a public company in Lima according to organizational level, generational group, 

gender, and service time. The study corresponds to a quantitative approach, with a non-

experimental design – cross-sectional and a comparative descriptive type. The sample 

consisted of 254 workers to whom the Utrecht Work Engagement Scale (UWES – 17) 

was applied. The results showed that the level of Work Engagement is high in 71.7% 

of the evaluated sample. Regarding the organizational level, it was found that 52% of 

the tactical level and 9.1% of the strategic level presented a high degree of Work 

Engagement as opposed to the 16.1% of the operational level who presented an average 

grade. Regarding the generational group, 38.2% of the Millennial Generation, 28.7% of 

the Generation X and 0.4% of the Centennial Generation have a high level of Work 

Engagement, while 9.8% of the Baby Boomer Generation presented an average level. 

Regarding gender, both groups had a high level of Work Engagement. Regarding the 

service time, a high level of Work Engagement was found in all groups, highlighting 

workers with more than six years (30.3%) in the company. Finally, it is concluded that 

there are significant differences according to length of service, organizational level, and 

generational group (p<.05), but this is not the case with respect to gender (p>.05). 

Keywords: work engagement, vigor, dedication, absorption 
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I. INTRODUCCIÓN 

Durante los últimos años, las sociedades han ido atravesando cambios imprevistos y 

acelerados, como los de tipo económico, cultural, social, tecnológico, entre otros; que 

contribuyen a las tendencias que se suscitan en el entorno laboral. Como el relacionado a la 

perspectiva de la gestión de los recursos humanos en las organizaciones.  

Posiciones del empleador a lo largo de la historia laboral, que llegaron a considerar a 

los trabajadores como objetos de producción que realizaban su trabajo en entornos jerárquicos 

y rígidos; y que actualmente reconocen que son el activo más importante en una empresa 

(Chiavenato, 2009). Y es que, su valor no solo se basa en su fuerza, sino también en sus 

conocimientos y actitudes; por ello, estos seres humanos proactivos, inteligentes y creativos, 

requieren de un contexto favorecedor para el despliegue de su potencial y productividad, 

contribuyendo de este modo, a cumplir los objetivos para el éxito organizacional. 

En esta línea, surge el concepto de Psicología positiva y organizaciones saludables, las 

cuales se complementan al considerar que una cultura de prácticas saludables fortalece las 

capacidades de los trabajadores que la conforman. La Organización Mundial de la Salud (OMS, 

2010) señala que, para alcanzar la plenitud física y psicosocial en el ámbito laboral, las 

empresas deben proponer acciones culturales y organizativas saludables y positivas para los 

trabajadores. 

Bajo esa perspectiva, el Engagement Laboral es uno de los principales elementos que 

indican que una organización es saludable, y que prioriza la sostenibilidad de sus trabajadores 

(Gimeno, 2016).  

Y es que, como afirman Castañeda y Flores (2021), cuando los trabajadores perciben 

que conviven en una organización saludable, ellos tienden a presentar altos niveles de 

engagement laboral, al mostrarse vigorosos, dedicados e inmersos en su actividad laboral; cuya 

consecuencia se ve reflejada en los resultados óptimos de su trabajo. 
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Es preciso añadir, que el estudio del Engagement Laboral no es un tema que se aborde 

de manera aislada, debido a que esta variable influye también a nivel grupal y organizacional 

(Lorente y Vera, 2010). Si bien se presenta en cada trabajador, compararla teniendo en cuenta 

las particularidades de los grupos que conforman una misma organización; permitirá obtener 

un panorama más enriquecedor al momento de gestionar políticas internas saludables para el 

personal (Ramírez y Parra, 2020). 

El presente trabajo tiene por objetivo comparar el nivel de Engagement Laboral en 

trabajadores de una empresa pública de Lima; según nivel organizacional, grupo generacional, 

género y tiempo de servicio. 

En el primer capítulo se describe la Introducción al tema de investigación y se plantea 

el problema general, se detallan los antecedentes de investigación, se formulan el objetivo 

general y específicos, la justificación de la investigación, la hipótesis general y las hipótesis 

específicas. 

Seguido de ello, el segundo capítulo, contiene el marco teórico de la variable de 

investigación en la que se describe la base teórica, características, dimensiones, entre otros. 

Posteriormente, en el tercer capítulo, se plantea el tipo, diseño de la investigación y el ámbito 

temporal y espacial del estudio. Asimismo, se especifica la población y la muestra 

seleccionada; la variable de estudio y su operacionalización, el instrumento utilizado y sus 

propiedades psicométricas de confiabilidad y validez; del mismo modo se detalla el 

procedimiento y el análisis de los datos. 

En el cuarto capítulo, se describen los resultados obtenidos mediante tablas, con sus 

interpretaciones correspondientes. Continuando con el quinto capítulo, se discuten los 

resultados, realizando una contrastación con los antecedentes. En el sexto capítulo, se detallan 
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las conclusiones; y en el séptimo capítulo, se proponen algunas recomendaciones a partir de lo 

obtenido.  

En el octavo capítulo, se presentan las referencias usadas en la investigación y, por 

último, en el noveno capítulo, se muestran los anexos en el que se describe el instrumento 

utilizado. 

1.1.   Descripción y formulación del problema 

En el mundo laboral, las organizaciones empiezan a enfocarse en mayor medida en el 

bienestar del ser humano y en el fortalecimiento de las capacidades del trabajador; de donde se 

explica que, este sea considerado un ser competente que posee habilidades y conocimientos; 

pero que también, tiene necesidades y expectativas que surgen de los nuevos escenarios 

globales. Por esta razón, para que ellos alcancen la efectividad en sus labores y conecten con 

su trabajo de manera eficaz, las organizaciones deben tener en cuenta que su principal reto es 

implementar prácticas saludables que garanticen su permanencia y; de ser propicio, su éxito en 

el medio (Lorente y Vera, 2010). 

En ese contexto, Llorens et al. (2017) indica que las organizaciones deben apuntar a ser 

consideradas saludables, con el objetivo de influir positivamente en el bienestar integral de sus 

trabajadores y estimular emociones positivas en ellos, como el Engagement Laboral. 

La citada variable corresponde a un estado psicológico que involucra aspectos físicos, 

cognitivos y emocionales. Ha sido ampliamente estudiada por la Psicología Organizacional 

Positiva, puesto que se centra en cómo este estado permite a la persona desarrollar su potencial 

e influir positivamente al crecimiento de la organización (Rodríguez y Bakker, 2013). Es por 

esta razón que, en la actualidad, el estudio de los estados psicológicos positivos que surgen en 

el individuo como parte de su convivencia en las organizaciones, ha ido en aumento (Vesga, 

2020). 
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Desde el punto de vista psicológico, las dimensiones que constituyen el Engagement 

Laboral, como son vigor, dedicación y absorción guardan relación con elementos conductuales, 

emocionales y cognitivos, respectivamente; siendo así que teniendo en cuenta esta interacción 

de componentes, se deduce que el trabajador que forme parte de un adecuado ambiente de 

trabajo presentará una salud psicosocial favorable (Lorente y Vera, 2010). 

Gallup (2023) consultoría estadounidense en temas de recursos humanos, señaló en su 

último estudio global, que el Engagement Laboral incrementó en un 23% respecto a sus 

resultados obtenidos tres años atrás, en el que se registró un porcentaje de 20%. Estos 

porcentajes aumentaron en Estados Unidos y Canadá (34%), seguido de América Latina y El 

Caribe (31%). De forma complementaria, su estudio afirmó que, las mujeres y los trabajadores 

de 40 años a más, alcanzaron un mayor nivel de Engagement. La consultora señaló además que 

la disminución presentada en el 2020 pudo deberse al contexto de la pandemia, en el que varios 

encuestados indicaron sentirse estresados con un escenario incierto en el aspecto personal y 

laboral (Ulsen, 2021). 

Cuando el Engagement Laboral no está presente en los trabajadores, hay probabilidades 

de que impacte negativamente en los índices de productividad, eficiencia, rentabilidad, 

generando mayor rotación y absentismo del personal (Ulsen, 2021). En tal sentido, en la 

encuesta realizada por Deloitte global, se evidenció que para el 86% de los encuestados, esta 

variable de estudio es considerada muy importante dentro de sus compañías. Sin embargo, en 

la práctica, las acciones para incrementar este indicador todavía no se han extendido en su 

totalidad (Gosling y Sloan, 2016). 

Vargas (2021) revela que, en estudios ejecutados a nivel mundial, como el llevado a 

cabo ese mismo año por Great Place to Work, los trabajadores de América Latina obtuvieron 

el porcentaje más alto de Engagement Laboral (60%), además que más de la mitad expresó sus 

intenciones de permanecer en sus trabajos. Por otro lado, el último lugar fue ocupado por 
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Europa, cuyo porcentaje de Engagement Laboral fue de 52%. Cabe indicar que este dato estuvo 

relacionado a que el 45% de encuestados europeos, no considera que su ambiente de trabajo 

sea un lugar saludable y que les brinde bienestar; además que la mayoría percibe una falta de 

equidad en el acceso a oportunidades y una desconexión con su trabajo, lo que disminuye sus 

intenciones de quedarse en sus organizaciones. 

En Latinoamérica, Circular HR (2020), consultora en recursos humanos, realizó un 

estudio, en el que obtuvo que el nivel de Engagement Laboral fue alto; respecto a su 

comparación entre generaciones, descubrió que la Generación Baby Boomer tuvo un 

porcentaje de 26.3% de Engagement Laboral frente a la Generación Millennials y Centennial, 

quienes alcanzaron un porcentaje menor de 16.4%. Además, este estudio reveló que, el nivel 

estratégico obtuvo un mayor porcentaje en la variable de estudio respecto al nivel operativo. 

Complementario a ello, el Engagement Laboral evidenció una ligera predominancia en el 

género femenino (18.5%) respecto al masculino (17.9%). 

En Perú, Redacción Gestión (2015) señaló que a pesar de que, el 80% de los directivos 

encuestados considera como uno de sus principales desafíos incrementar el Engagement 

Laboral de sus trabajadores; más de la mitad de estas compañías no contaban con prácticas que 

lo fomenten, y solo el 7% ejecutaba iniciativas de retención y mantenía a sus trabajadores con 

buenos niveles de Engagement Laboral. 

Cuadra (2023) informa en su estudio realizado a nivel nacional, que el 89.2% de los 

encuestados presentó un nivel alto de Engagement Laboral, lo que demostraría que las 

empresas peruanas están diseñando estrategias concretas para favorecer este indicador positivo 

en sus trabajadores. 

En la adaptación de las organizaciones a los desafíos que surgen en el ámbito laboral, 

se requiere idear prácticas que unan a las distintas generaciones que hoy conviven en las 

empresas, así como también, que favorezcan la percepción de un entorno equitativo para ambos 
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géneros, y que además potencien al máximo la productividad de los trabajadores 

independientemente del nivel organizacional al que pertenecen y del tiempo de servicio que 

tienen. Puesto que, como se ha citado anteriormente, el Engagement Laboral se vería 

disminuido ante una percepción de desigualdad de oportunidades (Vargas, 2021). Así como 

también podría variar respecto al género, nivel organizacional y generación (Circular HR, 

2020). 

Para este propósito, conviene mencionar que actualmente cuatro generaciones 

coexisten y aportan significativamente en el ámbito laboral, como son la Generación Baby 

Boomer, Generación X, Generación Y o Millennials y Generación Z o Centennial (Begazo y 

Fernández, 2015). Es fundamental enfatizar que su distribución en el Perú está representada de 

la siguiente manera: Generación Y o Millennials (25%), Generación Z o Centennial (20%), 

Generación X (19%) y Generación Baby Boomer (12%) (Ipsos Opinión y Mercado [IPSOS], 

2022).  

Asimismo, las organizaciones que priorizan el bienestar de sus trabajadores tienen 

presente que existen desafíos por desarrollar ambientes igualitarios; en ese sentido Álvarez 

(2023) sostiene que, si bien se ha incrementado la participación femenina en las organizaciones, 

este avance todavía no se generaliza a todos los niveles, puesto que la autora menciona que 

solo el 10% de los directivos a nivel mundial son mujeres. Adicionalmente, la Autoridad 

Nacional del Servicio Civil (SERVIR, 2023) describe que la inserción de las mujeres en el 

sector público ha llegado a representar un 47% del total de los trabajadores del estado; siendo 

que el 41% de ellas pertenece al grupo generacional Generación X y Baby Boomer. 

La empresa pública, objeto de la presente investigación, se orienta a brindar servicios 

informativos de calidad a la ciudadanía, a nivel nacional. En su gestión diaria, reúne a 

trabajadores de diferentes generaciones quienes conviven y trabajan conjuntamente en las 

áreas; sin embargo, aunque se evidencia una mayor participación femenina en los puestos, 
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todavía existe un techo de cristal para acceder a puestos directivos, lo que genera una brecha 

frente a la presencia masculina. Por otro lado, en el último año, el personal de nivel operativo, 

que además tiene mayor tiempo de servicio, ha demostrado su disconformidad respecto a 

algunas condiciones laborales, y desmotivación en el trabajo, luciendo poco vigorosos, 

dedicados e involucrados en sus funciones, además de poco participativos con las actividades 

organizadas por la empresa. Por lo expuesto, se precisa formular la siguiente interrogante: 

¿Existen diferencias significativas en el Engagement Laboral en trabajadores de una 

empresa pública de Lima, 2023; según nivel organizacional, grupo generacional, género y 

tiempo de servicio? 

1.2. Antecedentes  

1.2.1.   Antecedentes Nacionales  

Berrio y Zanabria (2022) determinaron el nivel de Engagement Laboral en una muestra 

conformada por 87 trabajadores de ambos géneros de la Municipalidad Provincial de 

Chumbivilcas. El trabajo fue de tipo descriptivo, con enfoque cuantitativo, diseño no 

experimental y de corte transversal. Aplicaron el instrumento Utrecht Work Engagement Scale 

(UWES), que consta de 17 ítems. Obtuvieron como resultado que, el Engagement Laboral es 

alto en un 80.5% de los participantes y que el género femenino y los trabajadores mayores de 

35 años mostraron un nivel más alto de Engagement laboral. Concluyeron que, el nivel alto de 

engagement laboral evidencia un escenario laboral favorable y que, a mayor edad, se presenta 

un mayor nivel de la variable. 

Charry y Solorzano (2021) realizaron una investigación de tipo descriptivo para 

identificar el nivel de Engagement Laboral y de sus dimensiones, en servidores públicos de una 

entidad castrense. El enfoque fue cuantitativo y el diseño del estudio fue no experimental, de 

corte transversal. La muestra estuvo conformada por 100 servidores entre varones y mujeres 

civiles y militares. El instrumento utilizado fue el UWES de 17 ítems. Los resultados 
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evidenciaron que, los servidores públicos presentaron un nivel alto de Engagement laboral, 

siendo mayor en la dimensión dedicación, seguido de vigor y absorción. Concluyeron que, los 

servidores públicos poseen, niveles altos de orgullo, inspiración y significado hacia sus 

actividades laborales. 

Guerrero (2020) determinó el nivel de Engagement Laboral en los trabajadores de la 

Gerencia Regional de la Educación de Lambayeque, en una muestra conformada por 73 

colaboradores de ambos géneros. El estudio descriptivo se trató desde el enfoque cuantitativo 

y diseño no experimental. Utilizó como instrumento, un cuestionario de 24 ítems que formuló 

para medir el Engagement Laboral. Tuvo como resultado que un 81% de los encuestados, tiene 

nivel alto de Engagement Laboral, un 78% tiene nivel alto en dimensión vigor, un 67% en 

dedicación y 70% en absorción; concluyó que los niveles por dimensión y total son altos, 

mostrando que los trabajadores presentan energía, entusiasmo, involucramiento e inmersión en 

su trabajo. 

Calizaya et al. (2020) identificaron el nivel de Engagement Laboral en empresas 

públicas de la ciudad de Arequipa, y su comparación según género, edad, centro de trabajo y 

nivel organizacional.  La muestra estuvo conformada por 477 trabajadores de género femenino 

y masculino. El estudio descriptivo comparativo se trató desde el enfoque cuantitativo y diseño 

no experimental. Se utilizó como instrumento el Utrecht Work Engagement Escale (UWES) 

versión de 17 ítems. Los resultados evidenciaron que los trabajadores poseen un nivel medio 

de Engagement total y en sus dimensiones. Además, hallaron que no existe diferencias 

significativas según género ni nivel organizacional; en cambio sí encontraron diferencias 

respecto a la edad y según centro de trabajo. Concluyeron que, el nivel de Engagement Laboral 

aumentaría con la edad, y que se tienen que implementar prácticas para aumentar el nivel de 

los trabajadores. 
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Altamirano et al. (2018) identificaron el nivel de Engagement Laboral de los servidores 

de una entidad pública de Lima, en una muestra conformada por 527 participantes entre 

hombres y mujeres. El estudio descriptivo se trató desde el enfoque cuantitativo y diseño no 

experimental; utilizaron como instrumento el Utrecht Work Engagement Escale (UWES) de 

15 ítems. Los resultaron mostraron que existe un nivel alto de Engagement Laboral en los 

servidores, además que la dimensión que tiene un mayor nivel es dedicación, seguido de vigor 

y absorción; asimismo, obtuvieron que el nivel directivo posee un mayor nivel de Engagement. 

Concluyeron que, los servidores poseen un estado psicológico que les permite enfrentar las 

situaciones estresantes, demandas laborales y generar valor público. 

1.2.2.   Antecedentes Internacionales 

Gómez-Romero et al. (2023) determinaron el nivel de Engagement Laboral y de sus 

dimensiones, en trabajadores de una entidad pública en Durango, México. La muestra estuvo 

conformada por 297 trabajadores de ambos géneros. El estudio descriptivo se trabajó desde un 

enfoque cuantitativo y diseño no experimental, en el que aplicaron la Escala Utrecht de 

Engagement en el Trabajo (UWES) de 17 ítems. Los resultados mostraron un nivel muy alto 

de Engagement y respecto a las dimensiones, dedicación obtiene un mayor nivel, seguido de 

vigor y por último absorción; asimismo, obtuvieron que los trabajadores del género masculino 

y más jóvenes presentan mayores niveles de vigor. Concluyeron que, los hallazgos obtenidos 

reflejarían el entusiasmo y orgullo de los trabajadores que pertenecen a la institución. 

Ortiz y García (2023) compararon el Engagement Laboral según variables 

sociodemográficas, económicas y laborales en el personal de empresas públicas y privadas de 

Colima, México; en una muestra de 293 trabajadores de ambos géneros. El estudio descriptivo 

comparativo se trabajó desde un enfoque cuantitativo, diseño no experimental y de corte 

transversal. Aplicaron la Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo (UWES) de 9 ítems. Los 

resultados mostraron que hubo diferencias significativas por género y educación, no siendo así 
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respecto a edad, nivel organizacional y tiempo de servicio. Concluyeron que, las mujeres tienen 

niveles más altos de dedicación, además que los niveles de vigor y dedicación eran mayores en 

quienes tenían una menor preparación académica. 

Marsollier (2019) determinó el nivel de Engagement Laboral y de sus dimensiones, en 

trabajadores de una entidad pública de la provincia de Mendoza en Argentina, en una muestra 

de 147 participantes entre hombres y mujeres. El estudio descriptivo se trabajó desde un 

enfoque cuantitativo y de corte transversal. Aplicó el Utrech Work Engagement Scale (UWES) 

de 17 ítems. Los resultaron mostraron que los empleados públicos poseen elevados niveles de 

Engagement total y de la dimensión vigor, y un nivel medio en las dimensiones dedicación y 

absorción. Concluyó que, los altos niveles de Engagement evidenciarían que los trabajadores 

forman parte de un ambiente que impulsa su bienestar, manifestando ánimo e involucramiento 

en sus puestos de trabajo. 

Herrera y Álvarez (2019) compararon el nivel de Engagement según género, edad y 

tiempo de servicio; en empleados de un Municipio de Juján, en Ecuador, la muestra estuvo 

conformada por 180 trabajadores de ambos géneros. La investigación de tipo descriptivo 

comparativo se trató desde un enfoque cuantitativo y diseño no experimental. Utilizaron el 

Utrech Work Engagement Scale (UWES) de 17 ítems. Los resultados indicaron que los 

trabajadores cuentan con un nivel medio de Engagement, asimismo el género masculino posee 

un mayor porcentaje respecto al femenino, además que a mayor edad y mayor tiempo de 

servicios se incrementa el nivel de Engagement. Concluyeron que, el nivel medio de 

Engagement Laboral presentado en la entidad pública reflejaría el descontento con las 

condiciones laborales y el impacto de la inestabilidad a la que están sujetos los trabajadores en 

las entidades públicas. 

Granados (2015) identificó el nivel de Engagement y de sus dimensiones, en 

trabajadores de la Contraloría en Bogotá D.C en Colombia, en una muestra de 59 participantes 
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de ambos géneros. El estudio de tipo descriptivo se trabajó desde un enfoque cuantitativo y 

diseño no experimental. Aplicó el cuestionario Utrech Work Engagement Scale (UWES) de 17 

ítems. Los resultaron demostraron que, el nivel de Engagement total y por cada dimensión es 

alto; no obstante, las dimensiones vigor y dedicación presentan un puntaje ligeramente mayor 

que la dimensión absorción. Concluyó que, los funcionarios presentan un alto nivel de 

Engagement, lo cual se traduciría en una mayor sensación de bienestar y aumento en la 

productividad de los empleados. 

1.3.    Objetivos 

1.3.1. Objetivo general 

Comparar el nivel de Engagement Laboral en trabajadores de una empresa pública de 

Lima, 2023; según nivel organizacional, grupo generacional, género y tiempo de servicio. 

1.3.2. Objetivos específicos 

1. Identificar el nivel de Engagement Laboral en trabajadores de una empresa pública de 

Lima, 2023. 

2. Identificar el nivel de vigor en trabajadores de una empresa pública de Lima, 2023; 

según nivel organizacional, grupo generacional, género y tiempo de servicio. 

3. Identificar el nivel de dedicación en trabajadores de una empresa pública de Lima, 

2023; según nivel organizacional, grupo generacional, género y tiempo de servicio. 

4. Identificar el nivel de absorción en trabajadores de una empresa pública de Lima, 2023; 

según nivel organizacional, grupo generacional, género y tiempo de servicio. 

1.4.      Justificación 

El presente trabajo de investigación se justifica en la creciente necesidad de las 

empresas por crear entornos de trabajo satisfactorios y de bienestar para sus trabajadores, en el 

que puedan desplegar sus capacidades, de tal modo que para el mercado laboral resulten 
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competitivas, atrayendo a personal talentoso y reteniendo por más tiempo a los que ya forman 

parte de ellas (Acosta et al., 2013). 

Esto se consigue a través de prácticas organizacionales que pretendan fortalecer las 

habilidades de los trabajadores, logrando que permanezcan en un estado beneficioso para la 

consecución de sus objetivos, como es el Engagement laboral (Salanova et al., 2012). 

En ese sentido, esta investigación es importante porque pretende visibilizar el 

Engagement Laboral como un estado psicológico positivo, que es clave para determinar si una 

organización es saludable o no; además de ser primordial para vincular al trabajador con sus 

actividades, de manera que cuando esta se presenta, él entrega su energía, esmero y abstracción 

en lo que está desarrollando. De donde se explica que, en la actualidad, el reto de las 

organizaciones consiste en poner mayor foco, en gestionar acciones para mantener a sus 

trabajadores saludables. 

Para Castañeda y Flores (2021), la importancia de esta variable de estudio radica en la 

relación directa que tiene con la resiliencia y productividad; e inversa con el absentismo y 

rotación personal. Al estudiarla, se han descubierto grandes beneficios, no solo para las 

organizaciones sino también para los trabajadores; dado que, las primeras, obtienen un 

indicador de cuan favorable es su ambiente, lo que resta las probabilidades de fuga de talento, 

baja productividad y estrés; mientras que los segundos obtienen un mejor desempeño y calidad 

de vida y una mayor motivación, lo que de igual modo termina beneficiando a la organización 

(Ossa y Jiménez, 2021). 

Por otro lado, se espera que esta investigación contribuya a los estudios previos que se 

han realizado sobre la citada variable en el sector público. También, tiene implicaciones 

prácticas; ya que, a partir de los resultados, se podrían implementar estrategias institucionales 

y destinar recursos para fortalecer la gestión del talento humano, y coadyuvar el logro de los 
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objetivos de la entidad, puesto que tal y como mencionan Llayqui y Cuti (2022), el Engagement 

tiene un elevado impacto en el desempeño laboral de los trabajadores. 

Así como también, el uso del instrumento validado, y analizado psicométricamente, 

reforzará la continuidad de su uso en investigaciones posteriores que se realicen a nivel 

nacional sobre la variable. 

En cuanto a su relevancia social, los principales beneficiados, serían los trabajadores 

de la empresa, ya que es conocido que un colaborador que se desempeña en el sector público 

busca generar valor público en el ejercicio de sus funciones de forma competente, efectiva y 

eficiente, ya que los ciudadanos dependen de los servicios de calidad brindados por la entidad. 

Esto resulta de principal interés al momento de establecer el rol que cumpliría el Engagement 

como un elemento promotor de trabajadores productivos que demuestran alta energía, 

entusiasmo e inmersión en sus actividades para el logro de objetivos institucionales. 

En consecuencia, esta investigación ofrece información útil para cualquier tomador de 

decisiones en las empresas, al dar a conocer que el Engagement Laboral es un estado que 

posibilita el incremento de la productividad de su principal activo, que son los trabajadores. 

Finalmente, en base a este estudio, se podrán reorientar las acciones con el propósito de 

promover mejoras en la calidad de vida de los trabajadores, lo que repercutirá indudablemente 

en la competitividad organizacional. 

1.5.     Hipótesis 

1.5.1.  Hipótesis General 

Existen diferencias significativas en el Engagement Laboral en trabajadores de una 

empresa pública de Lima, 2023; según nivel organizacional, grupo generacional, género y 

tiempo de servicio. 
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1.5.2.   Hipótesis específicas 

H1: Existen diferencias significativas en la dimensión vigor en trabajadores de una 

empresa pública de Lima, 2023; según nivel organizacional, grupo generacional, género y 

tiempo de servicio. 

H2: Existen diferencias significativas en la dimensión dedicación en trabajadores de 

una empresa pública de Lima, 2023; según nivel organizacional, grupo generacional, género y 

tiempo de servicio. 

H3: Existen diferencias significativas en la dimensión absorción en trabajadores de una 

empresa pública de Lima, 2023; según nivel organizacional, grupo generacional, género y 

tiempo de servicio. 
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II. MARCO TEÓRICO 

2.1.     Engagement Laboral  

2.1.1.  Definición 

El término, proveniente del inglés, se ha intentado traducir en algunas investigaciones, 

como es el caso de Juárez et al. (2015) quienes, con el propósito de distinguir su significado 

frente a otras variables de connotación similar como: compromiso, satisfacción e implicación 

laboral; proponen que, una de las traducciones más acertadas sería el entusiasmo laboral, 

debido a la relación semántica entre el significado de esta palabra con el concepto de vigor y 

dedicación, que constituyen dos de las dimensiones teóricas de la variable. 

De otro lado, es pertinente mencionar que, en la mayoría de los estudios todavía se 

prefiere su uso en el idioma original, ya que aún no se ha llegado a un consenso sobre un 

término general en español que englobe sus características y significado a cabalidad (Salanova 

y Schaufeli, 2009). Por tal motivo, en la presente investigación se hará uso del término en su 

idioma original. 

Jáimez (2013), sostiene que a pesar de que algunos autores lo traduzcan como 

compromiso, el Engagement Laboral implica componentes físicos, emocionales y psicológicos 

que centran la relación principalmente entre el trabajador y su trabajo, más que solo presentar 

actitudes afectivas hacia la organización, lo que representa una clara diferencia con el 

compromiso organizacional. Así también, para Vivanco et al. (2019), este último podría más 

bien estar presente en el componente emocional de la variable de estudio. 

Por su parte, Kahn (1990) define el término Engagement Laboral como el impulso 

personal que potencia el desempeño integral del trabajador en su cargo, para el logro de los 

objetivos de una organización. 
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Vivanco et al. (2019) definen a la citada variable como la capacidad que tiene una 

persona para ejecutar una tarea haciendo uso de sus recursos personales. Por lo que esta variable 

está relacionada a un estado de bienestar que ocurre cuando el trabajador mantiene una 

conexión psicológica con su trabajo, que le permite esforzarse para sobrepasar las exigencias 

de este (Hallberg y Schaufeli, 2006). 

Al paso de los años, surge un concepto de mayor aceptación y difusión como es el 

establecido por Schaufeli y Bakker (2010), quienes denominan al Engagement Laboral como 

un estado físico, cognitivo y afectivo satisfactorio que se representa a través del vigor, 

dedicación y absorción en el trabajo; definición que además obedece al modelo y teoría de 

Recursos y Demandas Laborales. 

Complementario a ello, Salanova et al. (2000) proponen que el Engagement no procede 

de una reacción de corta duración, asociada a un evento u objeto en específico, sino más bien 

es un estado psicológico que se mantiene en el tiempo provocando un bienestar perdurable en 

el trabajador que lo impulsa al logro de sus objetivos. 

Respecto a los inicios de estudio del mencionado término, López y Chiclana (2017) 

afirman que la consultora Gallup fue una de las pioneras en medir la variable en el ámbito 

organizacional, con el objetivo de analizar su incidencia en la productividad empresarial. 

Fuera del ámbito de consultoría, su análisis se introdujo a la corriente de la Psicología 

Organizacional Positiva, que según postulan Vargas y Estrada (2016), comprende el estudio de 

las características psicosociales positivas de las personas en el ámbito laboral con el objetivo 

de maximizar su potencial. 

Al respecto, Salanova y Schaufeli (2009) afirman que esta corriente potencia los 

aspectos saludables de la vida de la persona con el propósito de que, con las intervenciones 

practicadas desde esta perspectiva, no solo se centren en reducir las consecuencias de las 

enfermedades o patologías, sino también de optimizar las capacidades humanas. 
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En el ámbito laboral, se resalta la importancia de determinar y conocer, qué aspectos 

funcionales del ser humano le posibilitan crear un contexto que incremente la pasión e interés 

en su trabajo; y de este modo, influir positivamente en su salud psicosocial (Salanova y 

Schaufeli, 2009). 

2.1.2.   Modelos explicativos del Engagement Laboral  

A. Modelo del rol de Kahn (1990). En el ámbito laboral existen tres condiciones 

psicológicas asociadas al Engagement en el trabajo como son significancia, seguridad y 

disponibilidad; lo que significa que, si en un ambiente de trabajo se le proporciona estas 

condiciones al trabajador, esto propiciará un mayor Engagement Laboral (Kahn, 1990). 

B. Modelo estructural (2001). Este modelo explica que el Engagement es una variable 

teóricamente opuesta al burnout, y a sus dimensiones. De este modo, se consideró que el 

Engagement Laboral se caracteriza por presentar altos niveles de energía e identificación con 

el trabajo, de forma opuesta con el agotamiento y cinismo, propios del burnout (Maslach et al., 

2001). 

C. Modelo del intercambio Social- SET de Saks (2006). Surge de la visión de 

interdependencia entre el trabajador y los recursos proporcionados para cumplir 

adecuadamente su rol. Esta reciprocidad que recibe el trabajador origina una respuesta 

socioemocional beneficiosa, que involucra el aumento de su nivel de Engagement Laboral 

(Saks, 2006). 

D. Modelo circunflejo de emociones de Bakker y Oerlemans (2011). Tiene el 

objetivo de delimitar las diferencias entre el Engagement Laboral y otras variables que pudieran 

tener características similares en el contexto laboral, tomando como referencia la emoción que 

se experimenta según el grado de placer y activación. De este modo, proponen que el 

Engagement Laboral presenta altos niveles de placer y activación debido a sus componentes 
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vigor, absorción y dedicación, a diferencia de la satisfacción y felicidad en el trabajo (Bakker 

y Oerlemans, 2011). 

E. Modelo HERO (Healthy & Resilient Organizations Model) (2012). El modelo de 

Organizaciones Saludables y Resilientes surge para describir a aquellas organizaciones que, al 

pasar por circunstancias difíciles, buscan la manera de crear y mantener un ambiente de trabajo 

saludable para su personal. En ese sentido, este modelo se fundamenta en la evidencia teórica 

de la Psicología Organizacional Positiva (Salanova et al., 2012; Salanova y Soler, 2020). 

El estudio del bienestar y el funcionamiento óptimo de las personas y las organizaciones 

ha revelado que para que una organización resista adversidades, debe apostar por el cuidado de 

la salud psicosocial de las personas que las conforman (Salanova et al., 2012). 

El modelo propuesto por los citados autores explica la existencia de tres factores 

interrelacionados que conforman un sistema, que inicia cuando en una organización se 

promueven recursos y prácticas saludables; que, son fundamentales porque incrementan la 

eficacia, engagement y resiliencia de los trabajadores, considerados indicadores de bienestar 

psicosocial en el trabajador; y como consecuencia de ello, se obtienen resultados 

organizacionales positivos como mejorar el rendimiento de la persona y el posterior beneficio 

a la empresa (Salanova et al., 2012). 

En el estudio realizado por Acosta et al. (2013) acerca del impacto de las prácticas 

organizacionales saludables sobre el Engagement, respaldan el citado modelo teórico, al indicar 

que estas prácticas se relacionan positiva y significativamente con la presencia de trabajadores 

saludables que se encuentren en un estado psicológico, físico y emocional positivo, que facilita 

el logro de objetivos comunes y un mejor desempeño. 

2.1.3.   Teoría explicativa del Engagement Laboral 

A. Teoría de Demandas y Recursos Laborales (DRL) (2013). Fue propuesta por 

Bakker y Demerouti con la finalidad de realizar una extensión al modelo planteado por Bakker, 
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seis años atrás, en el que postula que el Engagement Laboral surge de la relación de dos 

componentes presentes en el contexto laboral: demandas y recursos laborales (Bakker et al., 

2007; Bakker y Demerouti, 2013). 

El primero hace referencia a las demandas físicas, sociales y organizacionales que 

pueden provocar cierta tensión al requerir una exigencia física y psicológica por parte del 

trabajador. A propósito de ello, no se debe ignorar que, si las demandas sobrepasan los recursos 

y capacidades de los trabajadores, podrían generar elementos estresores (Bakker et al., 2007). 

El segundo componente se refiere a los recursos laborales que reducen las demandas y 

costos físicos y psicológicos asociados; y que posibilitan que los trabajadores alcancen el 

crecimiento, aprendizaje y desarrollo en el ámbito laboral (Bakker et al., 2007). 

Bakker et al. (2007) sostienen que los recursos son importantes porque están presentes 

a nivel organizacional, en las relaciones interpersonales y en la organización del trabajo y la 

tarea. 

En este contexto, aparecen dos procesos psicológicos opuestos, uno es el agotamiento, 

que surge de la sobrecarga de demandas del trabajo; mientras que, de forma contraria, el 

engagement laboral resulta de un uso adecuado y favorable de los recursos laborales (Bakker 

et al., 2007). 

La teoría amplía el modelo de recursos y demandas laborales, al añadir los recursos 

personales; que resultan ser tan importantes como los laborales, ya que ambos se influyen 

mutuamente para crear procesos motivacionales (Garí et al., 2021). 

Bakker y Demerouti (2013) establecieron la importancia de los recursos personales, al 

considerar que las personas tienen características que las fortalecen e influyen en la percepción 

positiva de sus propias capacidades para enfrentar situaciones desafiantes, de modo que se 

origina en ellos un mayor rendimiento personal y laboral. 
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En la dinámica de este proceso, los recursos y el Engagement se relacionan de manera 

recíproca, es decir que los recursos laborales tienen efecto en el desarrollo de recursos 

personales y en el Engagement; y viceversa. Esto se explica, por ejemplo, en la situación en la 

que un trabajador que posee una autoeficacia (recurso personal) para la ejecución de su trabajo, 

sumado al Engagement que experimente, creará oportunidades de desarrollo (recurso laboral) 

con el fin de conseguir los objetivos propuestos. El Engagement ha demostrado ser un estado 

positivo que, según los autores, empuja a cumplir objetivos laborales y promueve un ambiente 

favorable y beneficioso (Bakker y Demerouti, 2013). 

Otra situación viceversa que se plantea a modo de ejemplo, es que cuando los 

trabajadores perciben apoyo social o entornos igualitarios (recursos laborales), tienen una 

mayor facilidad de desarrollar motivación y resiliencia (recursos personales), que junto al 

Engagement; facilitan su rendimiento laboral (Bakker y Demerouti, 2013). 

Garí et al. (2021) afirman que esta teoría puede ser comprobable en las organizaciones, 

ya que explicaría cómo la aparición del Engagement, contribuiría favorablemente al bienestar 

del trabajador y a su desempeño. 

2.1.4.   Dimensiones del Engagement Laboral 

Schaufeli y Bakker (2010) postulan que existen tres dimensiones que conforman el 

Engagement en el trabajo, como son: 

a) Vigor: se refiere a altos niveles de energía y resistencia física y mental mientras 

se trabaja, por el deseo de esforzarse en el trabajo que se está realizando, incluso cuando se 

presentan dificultades. 

b) Dedicación: está relacionado a una alta implicación laboral, junto con la 

manifestación de un sentimiento de significación, entusiasmo, inspiración, orgullo y reto por 

el trabajo. 
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c) Absorción: situación en el que la persona está totalmente concentrada y atenta a 

su trabajo lo que le permite tomar decisiones acertadas y eficaces, además presenta dificultades 

a la hora de desconectarse de lo que está haciendo debido a las fuertes dosis de disfrute y 

concentración experimentadas, percibiendo que el tiempo pasa rápidamente. 

2.1.5.     Características del Engagement Laboral en los trabajadores 

Schaufeli y Bakker (2010) sostienen que los trabajadores con Engagement Laboral se 

perciben a sí mismos con las capacidades y recursos suficientes para realizar una tarea 

encomendada, llegando a presentar un sentido de conexión energética y afectiva con su trabajo. 

Los trabajadores con altos niveles de Engagement, también se caracterizan por tener 

altos niveles de dedicación y entusiasmo, lo cual los inspira a entregar lo mejor de sí mismos 

y provoca en ellos el deseo de estar inmerso en sus actividades por mayor tiempo (Hallberg y 

Schaufeli, 2006). 

Como lo menciona Jáimez (2013), los trabajadores con Engagement tienen una mejor 

salud psicológica y física y menor probabilidades de exponerse a riesgos psicosociales. Cuando 

las personas presentan Engagement Laboral disponen proactivamente de sus recursos y 

demuestran actitudes sobresalientes que los impulsa a lograr resultados significativos en sus 

actividades laborales. 

Borrego (2018) menciona que el Engagement en el trabajo, moviliza comportamientos 

positivos, como el entusiasmo, esfuerzo y la predisposición para superar las posibles 

dificultades que se puedan presentar, haciendo que el trabajador despliegue al máximo sus 

competencias en la ejecución diaria.   

Schaufeli y Bakker (2010) añaden que, más allá de solo demostrar un esfuerzo adicional 

en sus tareas, los trabajadores con engagement ejecutan su trabajo con calidad y creatividad, 

buscando distinguirse entre los demás. 
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Un ambiente en el que se propicie la realización de actividades de trabajo estimulantes 

junto a la disponibilidad de recursos laborales favorecerá el Engagement laboral de los 

trabajadores que formen parte de ella (Castañeda y Flores, 2021). 

Al respecto, es preciso señalar que el Engagement se origina de manera personal pero 

también influye a nivel grupal y organizacional, en el sentido de que los trabajadores muestran 

un mayor compañerismo y colaboración con sus pares (Castañeda y Flores, 2021). 

A su vez, Marcantonio (2017), señala que los trabajadores que presentan este estado 

conviven motivados y prestos a mejorar su eficacia y sus relaciones sociales en el ambiente de 

trabajo.   

2.1.5.1. Engagement Laboral en trabajadores de empresas públicas. A nivel global, 

la mayoría de las investigaciones se han ejecutado en organizaciones privadas, a diferencia de 

las públicas (Lappin, 2021). 

Aunque el tema de estudio se presenta aún con un incipiente avance en empresas 

públicas en el país, se presentan buenos resultados como los obtenidos por Altamirano et al. 

(2018) al estudiar el Engagement en trabajadores de una entidad del sector público, y proponer  

que los resultados altos se debieron a que la organización que estudiaron cuenta con recursos 

laborales disponibles que les permiten hacer frente a las demandas; razón por la cual expresan 

la importancia de que se propicien estos elementos en el contexto laboral. 

El Proyecto Especial de Inversión Pública Escuelas Bicentenario (PEIP Escuelas 

Bicentenario, 2023) realizó una encuesta en el año 2022, en el que midió el porcentaje de 

Engagement Laboral de sus trabajadores, resultando tener un 80% de favorabilidad e 

interpretándolo en un nivel alto a nivel general, así como en cada una de sus áreas.  

Por su parte, el Ministerio de Economía y Finanzas (MEF, 2023), alcanzó niveles altos 

y muy altos de Engagement laboral en un 83% de su personal. En adición a ello, se evidenció 
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que quienes tenían más tiempo de servicio en la entidad y pertenecían a la Generación X, 

alcanzaron un mayor nivel de Engagement. 

Los resultados óptimos respecto a la variable de estudio apuntan a que los trabajadores 

de una entidad pública, que tienen mayor tiempo de servicio, mostrarían mayores niveles de 

vitalidad y concentración en sus actividades de trabajo; esto se puede deber a que este estado 

positivo les permite afrontar con resistencia los desafíos laborales (Berrio y Zanabria, 2022).  

De otro lado, Ortiz y García (2023) confirman que, en resultados comparativos entre 

empresas públicas y privadas, el nivel de Engagement Laboral es menor en las públicas. 

Aguilar y De Ávila (2018) deducen que una de las razones por las que los trabajadores 

de las empresas públicas podrían presentan un nivel medio de Engagement laboral es percibir 

que existe poca oportunidad para progresar profesionalmente en una misma entidad. 

Por lo que, no hay que dejar de mencionar que, algunas características propias de las 

empresas del estado como la burocracia y los cambios intempestivos de directivos, podrían 

afectar los recursos personales y laborales del trabajador como el despliegue de su creatividad, 

el liderazgo efectivo o las oportunidades de crecimiento; que como se sabe, si son bien 

direccionados, facilitarían el Engagement laboral (Lappin, 2021).  

2.1.5.2. El Engagement Laboral y la diversidad generacional. Al incluir la 

diversidad generacional en el estudio de la variable, se está reconociendo la importancia de los 

atributos que tienen los trabajadores de cada generación, para complementarse y fortalecer sus 

capacidades entre sí, dando paso a un ambiente de bienestar y desarrollo; propicio para el 

surgimiento del Engagement en el trabajo (Equipo de Investigación de Prevención Psicosocial 

y Organizaciones Saludables [WANT], 2022). 

De acuerdo con Maioli y Filipuzzi (2017), los miembros de una misma generación 

suelen compartir procesos psicológicos y comportamentales que se originan de su socialización 

con sucesos significativos propios de una determinada época. 
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Vesga et al. (2021) consideran que la generación a la que pertenecen los trabajadores 

influye en sus percepciones, expectativas y actitudes hacia el trabajo; por tanto, está 

relacionado también a los aspectos laborales que ellos priorizan y la manera en cómo afrontan 

las exigencias. 

En ese sentido, para los tomadores de decisiones de las empresas, resulta fundamental 

conocer en qué medida esta característica personal de sus trabajadores actúa en favor de la 

variable de estudio. 

A continuación, se describe de forma breve las características de las generaciones que 

actualmente se interrelacionan en el ámbito laboral: 

A. Baby Boomer (nacidos entre 1946 y 1964). Son quienes nacieron durante el 

incremento de nacimientos que se originó luego de la segunda guerra mundial, de ahí su 

denominación. Actualmente, algunos de ellos, se ubican en cargos directivos u ocupando 

puestos próximos a la jubilación. Debido al contexto en el que crecieron, que fue posterior a 

un acontecimiento de envergadura mundial, es una generación que busca construir una 

estabilidad económica, como tener sus propios negocios o propiedades. También, prefieren los 

métodos y procesos tradicionales, estructuras organizacionales jerárquicas y protocolares.  Por 

tanto, para ellos el Engagement se propiciará en un ambiente estable, en el que se reconozca su 

experiencia y aportes durante el tiempo laborado, permitiéndoles de este modo, su 

involucramiento al compartir su sabiduría y que se sientan cómodos en la misma organización 

en la que llevan muchos años (Begazo y Fernández, 2015; Chirinos, 2009).  

B. Generación X (nacidos entre 1965 y 1980). es la generación que aporta al 

crecimiento económico y tiene mayor presencia en el ámbito laboral, puesto que ha logrado 

potenciarse académicamente a comparación de la generación anterior. Además de ello, han 

logrado adaptarse al progreso tecnológico, aunque haya sido difícil al inicio. En el contexto 

laboral, demuestran ser prácticos e independientes al tomar decisiones, que suelen asumir con 
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lealtad y orientándose hacia los mejores resultados organizacionales. De otro lado, debido a 

que prefieren la estabilidad laboral, el trabajo cumple un rol significativo en su vida personal. 

(Begazo y Fernández, 2015; Chirinos, 2009). Un ambiente de trabajo que le permita demostrar 

su capacidad analítica y que tenga oportunidades de desarrollo, favorecerá el Engagement 

laboral (Pérez, 2019).  

C. Generación Y o Millennials (nacidos entre 1981 y 1996). Se caracterizan por su 

dominio tecnológico, muestran preferencia por su crecimiento personal y profesional, de tal 

modo que son más proclives a desarrollar emprendimientos en los que se demuestre su talento 

y creatividad (Begazo y Fernández, 2015; Chirinos, 2009). Aunque la mayoría sostiene que su 

tendencia sería permanecer poco tiempo en las empresas, lo cierto es que también son 

propensos a quedarse y permanecer en un trabajo en el que se sientan estables, sean bien 

remunerados, tengan oportunidad de crecimiento profesional (Jones, 2018).  

Es prioritario para esta generación, que su trabajo les permita tener un balance entre su 

vida laboral y personal, y que existan aspectos desafiantes, que les permitan sacar ventaja de 

sus capacidades, conocimientos y manejos digitales. Así también, valoran la retroalimentación 

constante de parte de sus supervisores (Begazo y Fernández, 2015; Chirinos, 2009).  

Desde el punto de vida de Jones (2018), las expectativas laborales de los millennials no 

estarían relacionadas con alcanzar el poder, sino más bien radican en la significancia de su 

trabajo, reconocimiento a sus capacidades, buen liderazgo, adecuada remuneración, el 

crecimiento profesional y que su organización cuide del bienestar de sus trabajadores.  

Begazo y Fernández (2015), señalan que los millennials peruanos se interesan más por 

el significado y propósito de su rol de trabajo; es decir, el grado de responsabilidad y el impacto 

que conlleve ejercer su función, buscando realizar lo que les apasiona, asumir desafíos en 

empresas de buena reputación. 
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 Asimismo, se sienten cómodos en una organización que vele por su bienestar e invierta 

en su desarrollo personal y profesional, en la que sean escuchados e involucrados y reciban 

retroalimentación sobre su desempeño y también reconocimiento de sus capacidades, siendo 

más propensos a alcanzar un mayor nivel de Engagement, puesto que querrán sobresalir y 

esforzarse aún más para lograr metas personales y profesionales (Begazo y Fernández, 2015). 

En consecuencia, los millennials valoran más el ambiente de trabajo y suelen preferir 

líderes que sean abiertos, genuinos, que los empoderen y brinden autonomía en su trabajo. Así 

como también, les permitan sentirse responsables en su posición, puesto que muchos de ellos 

se encuentran ocupando cargos de jefaturas, y de esta manera demuestren sus habilidades para 

el reconocimiento de su potencial y el aporte diferenciado que realizan a la organización (Jones, 

2018). 

D. Generación Z o Centennial (nacidos a partir del año 1997). Se les considera 

nativos digitales puesto que esta generación nació y creció en el auge tecnológico y en entornos 

cada vez más competitivos, por tal razón, ellos suelen dar prioridad al logro de sus objetivos 

personales y tener comportamientos individualistas. Suelen ser innovadores y preferir la 

tendencia autodidacta, confían en sí mismos y en su capacidad para autogestionar sus ganancias 

desde temprana edad (Imperial et al., 2016). 

No obstante, es la generación que se ha convertido en un nexo para la convivencia de 

las distintas generaciones en la organización. Buscan realizar acciones de impacto social, y 

prefieren su comodidad, por lo que muestran gran aceptación por el trabajo a distancia que les 

permita participar de varios proyectos al mismo tiempo (Mori et al., 2021). 

Mori et al. (2021) sostienen que los Centennial peruanos tienen niveles altos de 

Engagement laboral predominando el vigor y la dedicación hacia su trabajo. Además, enfatiza 

que esta joven generación, destacada por su inquietud y versatilidad, se encuentra adentrándose 

al mundo laboral y aún tiene una larga trayectoria profesional por recorrer.  
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Algunos datos sobre el comportamiento de la variable de estudio y las generaciones 

sostienen que, los trabajadores de la Generación Baby Boomer presentan una mayor sabiduría, 

un pensamiento estratégico más amplio, un reconocible tiempo de experiencia laboral, menores 

tasas de absentismo y mayor Engagement Laboral (WANT, 2022). Mientras que, en las 

generaciones Millennials y Centennial se destaca un mayor uso de la innovación, 

independencia, creatividad y fuerza; por lo tanto, representaría una mayor exigencia para las 

empresas en generar recursos que los atraigan y retengan. 

Empleando lo propuesto por Martínez et al. (2017), los trabajadores de generaciones 

más jóvenes demuestran tener un menor nivel de Engagement Laboral, mientras que los 

trabajadores de generaciones anteriores demostrarían mayor engagement y lealtad con su 

trabajo; afirman ello, al considerar que las personas de mayor edad tendrían mejores recursos 

intrínsecos de afrontamiento, a diferencia de los más jóvenes, que con sus autoexigencias 

impuestas por lograr un crecimiento profesional en menor tiempo, presentarían un entusiasmo 

y dedicación fugaz. 

Así también, Berrio y Zanabria (2022) afirman que, a mayor edad, se presenta un mayor 

nivel de vigor al realizar las actividades laborales, lo que origina un mayor nivel de Engagement 

evidenciado en el esfuerzo adicional que demuestran al realizar su trabajo.  

El estudio realizado por Jones (2018) menciona que los trabajadores de generaciones 

anteriores presentan mayores niveles de Engagement laboral cuando se brinda reconocimiento 

a su experiencia laboral; mientras que, para las generaciones más jóvenes, la posibilidad de 

desarrollo profesional es lo que incrementa su nivel de Engagement Laboral. 

A partir de lo estipulado por Guevara y Fernández (2015), se deduce que a medida que 

uno posee mayor edad y experiencia, adquiere una mayor capacidad de dedicación, 

involucramiento y de resolución de sus actividades, debido al expertiz adquirido y autoeficacia 

lograda, lo que aumentaría el Engagement Laboral. 
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2.1.5.3. El Engagement Laboral y nivel organizacional. El nivel organizacional es 

considerado un elemento que contiene la jerarquización de responsabilidades, funciones y roles 

de trabajo. De ahí que, las características de las funciones realizadas generen creencias y 

actitudes que irán influyendo en el grado de dedicación e involucramiento del trabajador 

(Contreras, 2015). 

Chiavenato (2000) postula que, en las empresas, independientemente de su naturaleza 

o tamaño, existen tres niveles que dividen el trabajo organizacional, según las 

responsabilidades y funciones que tienen los trabajadores, para hacer frente a los desafíos 

internos y externos a la organización, estos son: 

a. Nivel estratégico. Es considerado un nivel superior donde se encuentran las 

personas tomadoras de decisiones transcendentales para la empresa, y que plantean las 

estrategias y objetivos institucionales. Este segmento plantea acciones influenciadas por la 

interacción de la empresa con el ambiente. 

b. Nivel táctico. Es el segmento ubicado entre el nivel estratégico y operativo, está 

conformado por los mandos medios de la institución, quienes se encargan de determinar las 

actividades que se realizarán por parte del nivel operativo para consolidar las decisiones que 

son tomadas por el nivel estratégico. Asimismo, formulan los planes de acción gracias a los 

conocimientos técnicos que poseen respecto del negocio. Debido a su grado de responsabilidad 

y funciones, constituye un nexo entre el impacto interno de las decisiones planteadas por los 

altos mandos y supervisión de la ejecución por parte del nivel operativo. 

c. Nivel operativo. Ubicado en el último segmento, los integrantes de este nivel 

están encargados de ejecutar las actividades operacionales y asistenciales, de manera eficiente, 

siguiendo los procesos establecidos por el mando medio para el desarrollo las actividades 

principales de la empresa, asegurando la utilización de los máximos recursos disponibles en la 

organización. 
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Cierto (2020), señala que los trabajadores que se ubican en puestos operativos 

demostrarían un mayor nivel de Engagement respecto a los puestos del nivel táctico; sin 

embargo, propone que este resultado dependería también de aspectos como el rubro de la 

empresa, los retos laborales, el diseño de las funciones, el grado de responsabilidad que 

conlleve el cargo, entre otros; ya que los puestos de mayor jerarquía suelen estar conformadas 

por funciones más atractivas y de mayor responsabilidad. 

Los trabajadores que se encuentren ejerciendo cargos en niveles directivos, se 

mostrarán más estimulados, activos, con mayor capacidad de recursos, lo que podría aumentar 

su percepción de autonomía y el estado de Engagement laboral (Cierto, 2020). 

Así también lo confirman, Salanova y Schaufeli (2004) para quienes, los trabajadores 

que se encuentren ocupando puestos en el nivel directivo, tendrían un mayor Engagement que 

los trabajadores de niveles operativos, esto porque las responsabilidades estratégicas, propician 

que se genere conductas distintivas de un estado de Engagement, como la autonomía e 

iniciativa. 

Por su parte también, Aguilar y De Ávila (2018) consideran que si los trabajadores 

tienen acceso a una diversidad de actividades laborales, que corresponden a su nivel 

organizacional, tendrán más posibilidades de aumentar los índices de Engagement Laboral. 

2.1.5.4. El Engagement Laboral y género. Ante el desafío que conlleva incluir la 

perspectiva de género en las estrategias organizacionales, Ospina-Cano et al. (2023) aseguran 

que el género es un tema relevante de estudio para una organización que busca desarrollar 

condiciones de bienestar y percepción de igualdad entre sus trabajadores; y de este modo, 

conllevar al incremento del Engagement laboral. 

La Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2016) señala que una de las acciones 

positivas para la mejora de la economía y productividad en las organizaciones, es enfocarse en 

generar estrategias para la igualdad de género, enfatizando que las empresas en donde las 
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mujeres ocupan puestos directivos presentan una rentabilidad mayor que las que son dirigidas 

solo por el género masculino. 

A pesar del avance adquirido en los últimos años, todavía existe una sensación de 

desigualdad en la práctica, puesto que se visualizan diferencias salariales y la preferencia por 

el género masculino para ocupar puestos de trabajo estratégicos (OIT, 2016). 

Lo descrito anteriormente puede mermar de forma significativa el sentimiento y 

percepción de igualdad de oportunidades para ambos géneros, lo que a su vez podría repercutir 

negativamente en el involucramiento, compromiso y dedicación de las personas que laboran 

en una organización.  

Las investigaciones señalan distintas posiciones respecto al comportamiento de la 

variable según género, se tiene así que Salanova y Schaufeli (2004) confirman que existe una 

diferencia entre género con respecto al Engagement, en las que los hombres presentarían un 

mayor nivel, de lo cual se podría inferir que ellos se encontrarían más dedicados e involucrados 

con su trabajo. Y, esto se reforzaría aún más, con la predilección que todavía existe hacia el 

género masculino, para ocupar cargos directivos; lo que podría aumentar en ellos, el estado de 

Engagement para el cumplimiento de sus actividades laborales (Ocampo et al., 2015).  

Ospina-Cano et al. (2023) aseguran que aún existen diferencias de género en el ámbito 

laboral al momento de acceder a oportunidades de crecimiento dentro de la misma, 

principalmente por creencias culturales y estereotipadas, ya que a los hombres se les 

relacionaría con un mayor vigor, rendimiento, y liderazgo. 

En otra perspectiva, el sustancial progreso de la participación de las mujeres en el 

ámbito laboral constituye una herramienta favorable para el empoderamiento femenino y 

generar actitudes y comportamientos favorables que inciden en su bienestar (Palacios, 2020). 

Otros autores como Ortiz y García (2023) coinciden con lo anteriormente citado, al 

sostener que, a consecuencia de ese empoderamiento, ellas han aprendido a enfrentar de mejor 
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manera las situaciones estresantes y por ello, obtendrían mejores puntuaciones de Engagement 

en comparación con los hombres. 

No obstante, en algunas investigaciones como la realizada por Chiang et al. (2010) 

sostienen que los resultados del Engagement son independientes al género. 

Aun cuando los hallazgos son variados, no se podría desligar esta variable en el estudio 

del Engagement en el trabajo. De hecho, mantener el foco en desarrollar acciones que 

promuevan la participación igualitaria permitirá ejecutar estratégicamente políticas que 

garanticen organizaciones saludables. 

Finalmente, es válido sostener que al investigar sobre el Engagement no se debería dejar 

de lado a la variable género, como uno de los principales elementos, que al no ser manejado 

adecuadamente podría tener una repercusión negativa en el ambiente laboral. Así lo confirman 

Mena et al. (2019), al proponer que diseñar estrategias para construir una cultura de igualdad 

de oportunidades para ambos géneros influye positivamente en la calidad de vida, motivación, 

sentimiento de realización y desarrollo personal; lo que, en consecuencia, impactará en el 

Engagement aumentando la productividad y el rendimiento de los trabajadores. 

2.1.6.   Factores que influencian el Engagement Laboral en los trabajadores 

Esta variable de estudio puede estar influenciada tanto por factores internos, que son 

propios de la persona y, por tanto, inherentes a los trabajadores; como por los externos, que 

forman parte del ambiente organizacional (Bakker et al., 2007). 

En esa misma línea, Bakker et al. (2011) refieren que estos factores, están relacionados 

a los recursos personales, que están conformados por elementos intrínsecos que permiten que 

el trabajador confíe en sus capacidades y entregue lo mejor de sí mismo para lograr lo que se 

propone; y los recursos laborales, que son los elementos del escenario laboral que facilitan el 

despliegue de los recursos personales, siendo considerados una fuerza estimulante para el 

desarrollo del trabajo.  
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Los recursos personales son características individuales que originan el estado de 

Engagement, como son la autoeficacia, iniciativa, resiliencia y la motivación (Bakker et al., 

2011). Estas características conllevan a que los trabajadores se sientan autorrealizados y que 

dirijan acciones proactivas para al cumplimiento de su trabajo (Trevino, 2022).  

Para Trevino (2022), la resiliencia y la satisfacción respecto a la actividad laboral, son 

recursos personales que surgen de la percepción de que se está realizando un trabajo 

significativo. En cuanto a la autoeficacia, esta ha sido posicionada como generadora principal 

del Engagement laboral, al repercutir positivamente en la disposición anticipada de una persona 

para lograr una acción que se cree en capacidad de alcanzar, cuya consecuencia se evidencia 

en comportamientos motivados por el vigor, dedicación y concentración al ejecutar el trabajo 

(Lisbona et al., 2018). 

De otro lado, los recursos laborales como son la autonomía en el puesto, el liderazgo, 

la retroalimentación y el crecimiento profesional, son elementos que fortalecen la relación con 

el trabajo (Bakker et al., 2011). 

Además, el sentir que el trabajo es significativo y que existe diversidad en las tareas 

que se realiza, son aspectos que influyen de manera satisfactoria en el Engagement, porque el 

trabajador las considerará estimulantes y placenteras (Schaufeli y Bakker, 2010). 

Un trabajo considerado retador y con propósito, permitirá que el trabajador sostenga su 

atención y energía, para involucrarse física, y mentalmente en este, generando un impacto 

sustancial en su estado de Engagement (Jones, 2018). 

El engagement en el trabajo también se propicia cuando existe un escenario de soporte 

social entre los compañeros y del superior inmediato, debido a que la confianza se aumenta y 

se ven las demandas desde otra perspectiva, manteniendo la autonomía en el desempeño y 

disminuyendo el estrés que puede haberse originado (Bakker et al., 2007; Schaufeli y Bakker, 

2010). 
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La valoración y empoderamiento al equipo de trabajo por parte del jefe inmediato eleva 

positivamente el Engagement Laboral, siendo mayor aun cuando esta persona cuenta con las 

competencias necesarias para ejercer ese liderazgo, como su preparación y capacidad de 

gestión, lo que conlleva también a fortalecer la confianza del equipo (Zheng et al., 2020).  

De acuerdo con Ramírez y Parra (2020), la relación con los jefes y la remuneración 

influyen en el Engagement y en la intención del trabajador de permanecer en su puesto de 

trabajo. 

Storey (2020) propone que las oportunidades de desarrollo profesional generan desafíos 

en el trabajador para demostrar sus fortalezas y de esta manera, incrementa el estado de 

Engagement. Además de ello, ofrecer un ambiente de equilibrio entre la vida profesional y 

personal, contribuye a la retención y muestra que la organización se preocupa por brindar 

calidad de vida a sus miembros. 

Arenas y Andrade (2013) sugieren que la capacitación es una herramienta que permite 

el desarrollo de las propias habilidades, lo cual aumenta la percepción de poseer más recursos 

para esforzarse y enfrentar las demandas del trabajo; y el reconocimiento, reafirma la sensación 

de orgullo y aumenta la dedicación por el trabajo.  Por esta razón es fundamental que estos 

principales recursos laborales se fomenten en las organizaciones.  

Vivanco et al. (2019), consideran imprescindible la presencia de factores internos como 

externos para facilitar el Engagement en el trabajador; puesto que, en la interacción de estos 

recursos, se evidencia que, si el trabajador posee los recursos físicos y psicológicos adecuados, 

en un escenario confiable que contribuye a su uso, entonces se motivará este estado tanto de 

forma personal como grupal.  

2.1.7.  Consecuencias del Engagement Laboral en los trabajadores 

Salanova y Schaufeli (2004) sostienen que las consecuencias del Engagement Laboral 

son beneficiosas en el ámbito personal, interpersonal y organizacional; explicando que en el 



42 

 

primer ámbito, se presenta una mayor sensación de bienestar, predisposición activa para el 

aprendizaje y participación innovadora en retos laborales.  

El Engagement impacta en los trabajadores ya que se desenvolverán mejor en su 

actividad, experimentarán menos enfermedades ocupacionales, y permanecerán un mayor 

tiempo en la organización (Schaufeli y Bakker, 2010). 

Como resultado de encontrarse en un estado de Engagement, los trabajadores pueden 

dedicar más horas de las estipuladas al trabajo; sin embargo, lo realizan desde el disfrute y 

absorción en sus actividades, lo que es distinto a obsesionarse con el trabajo y descuidar su 

vida social fuera del trabajo ya que su estado es de bienestar y positivo (Bakker et al., 2007). 

Por su parte, Castañeda y Flores (2021), señalan que este estado psicológico en la 

persona, produce una mayor eficiencia, un mejor afrontamiento a los desafíos y menos 

inasistencias o intenciones de irse de la empresa.  

Storey (2020) indica que el Engagement genera emociones y creencias positivas, lo que 

propicia la productividad, el sentido de pertenencia hacia la organización, y el aumento de la 

eficacia en el trabajo. 

A nivel interpersonal, se visualiza un mayor vínculo y comunicación entre los pares y 

con el jefe, estableciendo un mejor clima laboral, donde se favorece la confianza y satisfacción 

de necesidades (Salanova y Schaufeli, 2004). 

Para Juárez et al. (2015), esta variable resulta beneficiosa para el relacionamiento entre 

pares y el funcionamiento de los equipos que conforman una organización. A su vez sostienen 

que éste predice un mejor clima laboral y por lo tanto, mayores niveles en el rendimiento. 

Respecto al nivel organizacional, este estado psicológico desencadena efectos positivos 

para la empresa como ser considerada una organización saludable que se preocupa por la salud, 

bienestar y desarrollo de capacidades de sus trabajadores, sosteniendo una buena reputación y 

con ello atrayendo a mejores talentos. Además de ello, consigue la adaptabilidad a situaciones 
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externas porque se encuentra fortalecida interiormente, y muestra de ello es también la 

fidelización de sus clientes y proveedores (Salanova y Schaufeli, 2004). 

Desde la perspectiva de Bakker et al. (2007), una organización saludable presenta bajos 

niveles de enfermedades ocupacionales, porque el Engagement se encarga de disminuir su 

aparición, mejorando la salud física y psicológica de los trabajadores. 

Entre otros aspectos, Salanova (2008) propone que el impacto del Engagement en estas 

organizaciones favorece su rentabilidad, al disminuir los costos que podrían ocasionar las 

renuncias o absentismo de los trabajadores; siendo así que se presentan beneficios económicos 

y se incrementa su competitividad. 

Según lo que menciona Juyumaya (2018), las organizaciones y personas se benefician 

reciprocamente del engagement, así los trabajadores manifiestan una mayor satisfacción 

laboral y un mejor desempeño en su trabajo; lo que genera crecimiento y rentabilidad a la 

empresa. 

Al respecto, Trevino (2022) reafirma la repercusión positiva de esta variable, que surge 

de una corriente en la que se resalta las capacidades y fortalezas individuales de cada 

trabajador;  de manera que, si se potencia este estado, se logrará que la vida laboral del 

trabajador sea más satisfactoria y el desempeño en el trabajo más eficiente. 
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III. MÉTODO 

3.1.     Tipo de investigación 

Desde el punto de vista metodológico, la investigación es de tipo descriptivo 

comparativo, puesto que se buscó identificar las diferencias del Engagement Laboral respecto 

a las variables de comparación, que para el presente estudio, son nivel organizacional, grupo 

generacional, género y tiempo de servicio (Sánchez et al., 2018). 

El enfoque es cuantitativo y de diseño no experimental,  puesto que la variable se estudia en su 

contexto natural para la posterior recolección de datos y análisis estadístico. Así también la 

investigación tiene un corte transversal dado que la recolección de los datos se realizó en un 

solo momento, es decir en un único tiempo, a diferencia de la investigación longitudinal que 

es sometido a varias evaluaciones a través del tiempo (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). 

3.2.     Ámbito temporal y espacial 

La aplicación del instrumento se realizó en una empresa pública de Lima, durante los 

meses de julio a setiembre de 2023. 

3.3.     Variables 

3.3.1. Engagement Laboral 

 Definición conceptual: Es un estado psicológico positivo y satisfactorio, que 

se caracteriza por presentar vigor, dedicación y absorción en el trabajo (Schaufeli y Bakker, 

2003). 

 Definición operacional: Es medida a través de las puntuaciones obtenidas de 

la aplicación del Cuestionario Utrecht Work Engagement Scale (UWES 17). 
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Tabla 1 

Operacionalización de la variable Engagement Laboral 

Dimensiones Ítems 
Escala de 

respuesta 

Niveles y 

rangos 

Nivel de 

medición 

Instrumento 

de medición 

Vigor 1,4,8,12,15,17 

0: Nunca  

Ordinal 

Cuestionario 

Utrecht 

Work 

Engagement 

Scale 

(UWES 17) 

de Schaufeli 

y Bakker 

(2001). 

  

1: Casi nunca  

 Muy bajo 

2: Algunas veces  

Dedicación 2,5,7,10,13 

 Bajo 

3: Regularmente  

 Promedio 

4: Bastantes veces  

Absorción 3,6,9,11,14,16 

 Alto 

5: Casi Siempre  

  

6: Siempre Muy alto 

 

 

3.3.2. Variables de comparación:  

 Nivel organizacional: Estratégico, Táctico y Operativo 

 Grupo generacional: Baby Boomer, Generación X, Generación Y o 

Millennials, Generación Z o Centennial. 

 Género: masculino – femenino 

 Tiempo de servicio: menos de 1 año; 1 a 3 años; 3 a 6 años y más de 6 años 

 

 

 



46 

 

3.4.   Población y muestra 

3.4.1. Población 

La población investigada estuvo conformada por 430 trabajadores de una empresa 

pública de Lima dedicada a brindar servicios de calidad a la ciudadanía a nivel nacional. 

3.4.2.  Muestra 

La muestra de estudio estuvo compuesta por 254 trabajadores de una empresa pública 

de Lima, el cual se seleccionó a través de un muestreo no probabilístico por conveniencia, dado 

que se consideró como criterio de inclusión a los trabajadores que acepten participar de manera 

voluntaria en la investigación, y como criterio de exclusión, al personal que no tuvo 

disponibilidad de tiempo, así como también quienes no decidieron participar voluntariamente 

(Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). 

En la tabla 2, se describen los datos sociodemográficos de la muestra participante del 

estudio, donde se observa que el 63.4% pertenece al nivel organizacional táctico, el 44.9% 

corresponde a la Generación Y o Millennials, 144 (56.7%) representan al género masculino, y 

por último, 50.4 % tiene más de seis años trabajando en la entidad.  
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Tabla 2 

Características sociodemográficas de la muestra  

Variables Valores Frecuencia Porcentaje 

Nivel organizacional 

Operativo 69 27.2  

Táctico 161 63.4  

Estratégico 24 9.4  

Grupo generacional 

Baby Boomer 36 14.2  

Generación X 102 40.2  

Generación Y o Millennials 114 44.9  

Generación Z o Centennial 2 0.8  

Género 
Femenino 110 43.3  

Masculino 144 56.7  

Tiempo de servicio 

Menos de 1 año 35 13.8  

De 1 a 3 años 20 7.9  

De 3 a 6 años 71 28.0  

Más de 6 años en la entidad 128 50.4  

 

3.5.    Instrumento 

           Cuestionario Utrecht Work Engagement Scale - UWES 

El instrumento que se aplicó fue el Cuestionario Utrecht Work Engagement Scale 

(UWES), creado por Schaufeli y Bakker en el año 2001. Inicialmente el instrumento contenía 

24 items, seleccionados a partir de algunos ítems pertenecientes al Inventario de Burnout de 

Maslach (MBI) escritos en forma positiva, para constituir dos de sus dimensiones que fueron 

vigor, con 9 ítems y dedicación, con 8 ítems, agregándose 7 ítems que conformaron la 

dimensión absorción para constituir los 24 reactivos originales. Después de realizar su primera 
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aplicación obtuvieron inconsistencia para 7 ítems, por lo que fueron eliminados, quedando 17 

ítems.  

Su versión en español se desarrolló en el año 2004, presentando tres factores que tienen 

la siguiente distribución de ítems: vigor (ítems 1, 4, 8, 12, 15, 17), dedicación (ítems 2, 5, 7, 

10, 13) y absorción (ítems 3, 6, 9, 11, 14, 16). La calificación se puntúa a través del uso de una 

escala tipo likert de 0 a 6, donde 0= nunca, 1= casi nunca, 2= algunas veces, 3= regularmente, 

4= bastantes veces, 5= casi siempre y 6= siempre. 

La calificación se evalúa por la escala total y por cada dimensión, obteniéndose el 

puntaje de Engagement total a través de la suma de los puntajes obtenidos por cada dimensión 

entre tres; mientras que para obtener el de cada dimensión, se suma el puntaje de cada ítem y 

se divide el resultado entre el número de ítems de la dimensión respectiva, arrojando puntajes 

dentro del rango de 0 a 6 puntos, que pueden situarse en cinco categorías que son “Muy bajo”, 

“Bajo”, “Promedio”, “Alto” y “Muy alto”. 

 Schaufeli y Bakker (2004) informaron que la escala UWES - 17 presenta una alta 

confiabilidad, obteniendo un alfa de Cronbach de .93 en la escala global y de .82, .89 y .83 para 

las dimensiones de vigor, dedicación y absorción respectivamente. La validez del instrumento 

ha sido realizada en diversos países a nivel global como China, Finlandia, Grecia, Japón, 

Sudáfrica, España y Holanda, en las que, a través del análisis factorial confirmatorio, demostró 

ser aceptable. El instrumento también ha sido validado en Perú, mediante un estudio realizado 

en Lima; en el que se encontró que este cuenta con adecuadas propiedades psicométricas, 

manteniendo su estructura de tres factores (Flores et al., 2015). 

Asimismo, en el contexto peruano, la adaptación del instrumento fue efectuada por 

Cárdenas (2016) en el cual señala que la Consistencia Interna, obtenida a través del Alpha de 

Cronbach, tiene una puntuación aceptable de .80 y posee validez por análisis factorial 

confirmatorio aceptable. Así como también, en el sector público se demuestra su validez y 
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confiabilidad a través de los estudios realizados por Altamirano et al. (2018), en donde señalan 

que el instrumento cuenta con una confiabilidad aceptable con valores de alfa de Cronbach 

para las dimensiones mayores a .70 y una validez por análisis factorial confirmatorio aceptable. 

Por su parte, Berrio y Zanabria en el 2022, confirmaron la confiabilidad del instrumento a 

través de la prueba de fiabilidad de Alfa de Cronbach, obteniendo una puntuación de 0.86 lo 

cual indica que es confiable. 

Para el presente estudio, se realizó el análisis de confiabilidad y validez del instrumento,  

los cuales se presentan a continuación:  

Fiabilidad 

En la tabla 3, se estima la confiabilidad del instrumento mediante el coeficiente alfa de 

Cronbach (α = ,847) y el omega de Mcdonald (ω=,852), de los que se interpreta que el 

instrumento es confiable y tiene una muy buena consistencia interna (α >0.70). 

Tabla 3 

Análisis de confiabilidad del Cuestionario Utrecht Work Engagement Scale (UWES 17) 

 

 

 Dimensión N de elementos 

Alfa de  

Cronbach  Omega 

Vigor 6 0.840 0.842 

Dedicación 5 0.817 0.827 

Absorción 6 0.813 0.819 

Total 17 0.847 0.852 
Nota. Elaboración propia 

Validez  

En la tabla 4, se demuestra el análisis de validez ítem-test, donde la mayoría de los 

ítems obtienen correlaciones significativas (r>0,5) lo cual confirma la validez de la escala, así 

también se demuestra que los ítems del instrumento cumplen su finalidad en la muestra 

evaluada (p<.05). 
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Tabla 4 

Validez ítem- test del Cuestionario Utrecht Work Engagement Scale (UWES 17) 

 

Ítems r p 

1 .523 < .001 

2 .616 < .001 

3 .458 < .001 

4 .583 < .001 

5 .673 < .001 

6 .332 < .001 

7 .594 < .001 

8 .667 < .001 

9 .468 < .001 

10 .572 < .001 

11 .475 < .001 

12 .612 < .001 

13 .747 < .001 

14 .432 < .001 

15 .482 < .001 

16 .407 < .001 

17 .510 < .001 
                       Nota. Elaboración propia 

 

3.6.     Procedimientos 

La presente investigación inició con la revisión de la literatura científica sobre la 

variable de estudio y las propiedades psicométricas del instrumento de medición con el objetivo 

de considerar la factibilidad del estudio. Seguidamente, se solicitó la autorización a la gerencia 

general para la aplicación del instrumento. Previo a la evaluación, se brindó información sobre 

los objetivos de la investigación a los trabajadores; seguido de ello, se procedió a solicitar su 

consentimiento verbal para participar en la investigación. Al momento de aplicar el 

instrumento, se leyó las instrucciones y se explicó la forma de cómo deben responder a cada 

alternativa de respuesta a quienes aceptaron ser parte de la evaluación. Posterior a la aplicación 

del cuestionario, se construyó una base en Excel y los programas estadísticos Jamovi versión 
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2.3.28 en español y el programa SPSS versión 29 donde se efectuaron los análisis estadísticos 

correspondientes. Por último, se interpretaron los resultados y se elaboraron la discusión, 

conclusiones y recomendaciones de la presente investigación. 

3.7.     Análisis de datos  

Para el análisis de los datos se emplearon las técnicas estadísticas a través del software 

estadístico Jamovi versión 2.3.28 en español y el programa SPSS versión 29. Se verificó la 

confiabilidad y validez del instrumento a través del alfa de Cronbach y de la correlación ítem 

– test respectivamente. Además, se halló los estadísticos descriptivos para la variable y sus 

dimensiones según porcentajes y frecuencia. Seguido de ello, se estimó los resultados 

comparativos de la variable y sus dimensiones según nivel organizacional, grupo generacional, 

género, tiempo de servicio; a fin de cumplir con los objetivos de la investigación. Finalmente, 

se analizó la distribución de la normalidad por medio de la prueba de Kolmogorov-Smirnov 

(K-S) y se utilizaron estadísticos no paramétricos con la finalidad de realizar la contrastación 

de las hipótesis formuladas en el presente estudio. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Análisis descriptivo del Engagement Laboral 

En la tabla 5, se muestra que, un 71.7% de trabajadores de una empresa pública de 

Lima, tienen un nivel alto de Engagement Laboral, mientras que un 28% de ellos, presenta un 

nivel promedio y un 0.4% un nivel muy alto. 

Tabla 5 

Nivel de Engagement Laboral en trabajadores de una empresa pública de Lima 

Variable Nivel f % 

Engagement laboral 

Muy bajo 0 0 

Bajo 0 0 

Promedio 71 28.0  

Alto 182 71.7  

Muy alto 1 0.4  

Nota: f=frecuencia; %=porcentaje 

4.1.1. Nivel de Engagement laboral y sus dimensiones según nivel organizacional, grupo 

generacional, género y tiempo de servicio 

En la tabla 6, se aprecia la comparación del nivel de Engagement Laboral según nivel 

organizacional, grupo generacional, género y tiempo de servicio. Respecto al nivel 

organizacional, se obtiene que el 52% de la muestra perteneciente al nivel táctico presenta un 

alto grado de Engagement Laboral; seguido del 16.1% del nivel operativo, quienes tienen un 

grado promedio. Concerniente al grupo generacional, el 38.2% de la Generación Millennials y 

un 28.7% de la Generación X poseen un nivel alto de Engagement Laboral. Referente al género, 

ambos grupos presentan un nivel alto de Engagement Laboral; sin embargo, se presenta una 

diferencia de 41.7% del género masculino frente al 29.9% del femenino. Respecto al tiempo 

de servicio, un 24% y 30.3% de los trabajadores que tienen de tres a seis años y más de seis 

años en la entidad respectivamente, demostraron un nivel alto de Engagement Laboral. 
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Tabla 6 

Comparación del nivel de Engagement Laboral según nivel organizacional, grupo 

generacional, género y tiempo de servicio 

 

    Engagement Laboral 

    Promedio Alto Muy alto 

 Variable  Valores f % f % f % 

Nivel 

organizacional 

Operativo 41 16.1 27 10.6  1 0.4 

Táctico 29 11.4  132 52.0  0 0.0  

Estratégico 1 0.4  23 9.1 0 0.0  

Grupo 

generacional 

Baby Boomer 25 9.8  11 4.3  0 0.0  

Generación X 28 11.0  73 28.7  1 0.4  

Millennials 17 6.7  97 38.2  0 0.0  

Centennial 1 0.4  1 0.4  0 0.0  

Género 
Femenino 34 13.4  76 29.9  0 0.0  

Masculino 37 14.6  106 41.7  1 0.4  

Tiempo de 

servicio 

Menos de 1 año 8 3.1  27 10.6  0 0.0  

De 1 a 3 años 3 1.2  17 6.7  0 0.0  

De 3 a 6 años 9 3.5  61 24.0  1 0.4  

Más de 6 años  51 20.1  77 30.3  0 0.0  

Nota: f=frecuencia; %=porcentaje  

      

 

En la tabla 7, se muestra el nivel de vigor según las variables de comparación nivel 

organizacional, grupo generacional, género y tiempo de servicio. Respecto al nivel 

organizacional, se observa que el 39% y 21.3% de los trabajadores pertenecientes al nivel 

táctico presenta un alto grado y promedio de vigor respectivamente. Concerniente al grupo 

generacional, el 33.1% de la Generación Millennials, y el 22.8% de la Generación X poseen 

un nivel alto de vigor; contrario al 1.2% de la Generación Baby Boomer que obtuvo un nivel 

bajo de vigor. Referente al género, ambos grupos presentan un nivel alto de vigor; sin embargo, 

se evidencia una diferencia en el 34.6% del género masculino frente al 22.8% del femenino. 



54 

 

Respecto al tiempo de servicio, un 26.8% y 21.7% de los trabajadores que tienen más de seis 

años en la entidad tienen entre un nivel promedio y alto de vigor respectivamente.  

Tabla 7 

Nivel de vigor según nivel organizacional, grupo generacional, género y tiempo de servicio 

    Dimensión Vigor 

  Bajo Promedio Alto Muy alto 

Variable Valores f % f % f % f % 

Nivel 

organizacional 

Operativo 0 0.0  40 15.7  25 9.8 4 1.6  

Táctico 3 1.2  54 21.3  99 39.0  5 2.0  

Estratégico 0 0.0  2 0.8  22 8.7  0 0.0  

Grupo 

generacional 

Baby Boomer 3 1.2  31 12.2  2 0.8  0 0.0  

Generación X 0 0.0  42 16.5  58 22.8  2 0.8  

Millennials 0 0.0  23 9.1  84 33.1  7 2.8  

Centennial 0 0.0  0 0.0  2 0.8  0 0.0  

Género 
Femenino 0 0.0  52 20.5  58 22.8  0 0.0  

Masculino 3 1.2  44 17.3  88 34.6  9 3.5  

Tiempo de 

servicio 

Menos de 1 

año 
0 0.0  8 3.1  27 10.6  0 0.0  

De 1 a 3 años 0 0.0  5 2.0  13 5.1  2 0.8  

De 3 a 6 años 0 0.0  15 5.9  51 20.1  5 2.0  

Más de 6 años  3 1.2  68 26.8  55 21.7  2 0.8  

Nota: f=frecuencia; %=porcentaje          

 

En la tabla 8, se observa el nivel dedicación según las variables de comparación nivel 

organizacional, grupo generacional, género y tiempo de servicio. Respecto al nivel 

organizacional, el 43.7% de la muestra perteneciente al nivel táctico presenta un alto grado de 

dedicación; seguido del 18.9% del nivel operativo, quienes tienen un grado promedio. 

Concerniente al grupo generacional, el 30.3% de la Generación Millennials y un 24.4% de la 

Generación X poseen un nivel alto, mientras que la Generación Baby Boomer y Centennial 

presentan un nivel promedio (10.2% y 0.8% respectivamente). Referente al género, ambos 

grupos presentan un nivel alto de dedicación; sin embargo, se evidencia una diferencia en el 
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34.6% del género masculino frente al 24% del femenino. Respecto al tiempo de servicio, el 

23.2% de trabajadores que tienen de tres a seis años en la entidad poseen un nivel alto de 

dedicación, mientras que un 22% y 22.8% de los trabajadores que tienen más de seis años 

presentan un nivel promedio y alto de dedicación respectivamente. 

Tabla 8 

Nivel de dedicación según nivel organizacional, grupo generacional, género y tiempo de 

servicio 

    Dimensión Dedicación 

  Promedio Alto Muy alto 

Variable Valores f % f % f % 

Nivel 

organizacional 

Operativo 48 18.9  20 7.9  1 0.4  

Táctico 34 13.4  111 43.7  16 6.3  

Estratégico 0 0.0  18 7.1  6 2.4  

Grupo 

generacional 

Baby Boomer 26 10.2  10 3.9  0 0.0  

Generación X 31 12.2  62 24.4  9 3.5  

Millennials 23 9.1  77 30.3  14 5.5  

Centennial 2 0.8  0 0.0  0 0.0  

Género 
Femenino 47 18.5  61 24.0  2 0.8  

Masculino 35 13.8  88 34.6  21 8.3  

Tiempo de 

servicio 

Menos de 1 

año 
14 5.5  18 7.1  3 1.2  

De 1 a 3 años 4 1.6  14 5.5  2 0.8  

De 3 a 6 años 8 3.1  59 23.2  4 1.6  

Más de 6 años  56 22.0  58 22.8  14 5.5  

Nota: f=frecuencia; %=porcentaje  

      

 

En la tabla 9, se visualiza el nivel de absorción según las variables de comparación nivel 

organizacional, grupo generacional, género y tiempo de servicio. Respecto al nivel 

organizacional, el 42.9% y 18.1% de los trabajadores pertenecientes al nivel táctico presenta 

un alto grado y promedio de absorción respectivamente. Concerniente al grupo generacional, 

el 26.4% de la Generación Millennials y un 24.4% de la Generación X obtienen un nivel alto. 

Referente al género, ambos grupos presentan un nivel alto de absorción; sin embargo, se 
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evidencia una diferencia en el 30.7% del género femenino frente al 28.3% del masculino. 

Respecto al tiempo de servicio, un 29.1% y 20.5% de los trabajadores que tienen más de seis 

años en la entidad obtuvieron un nivel alto y promedio de absorción respectivamente.  

Tabla 9 

Nivel de absorción según nivel organizacional, grupo generacional, género y tiempo de 

servicio 

    Dimensión Absorción 

  Promedio Alto Muy alto 

Variable Valores f % f % f % 

Nivel 

organizacional 

Operativo 45 17.7  23 9.1  1 0.4  

Táctico 46 18.1  109 42.9  6 2.4  

Estratégico 6 2.4  18 7.1  0 0.0  

Grupo 

generacional 

Baby Boomer 15 5.9  21 8.3  0 0.0  

Generación X 33 13.0  62 24.4  7 2.8  

Millennials 47 18.5  67 26.4  0 0.0  

Centennial 2 0.8  0 0.0  0 0.0  

Género 
Femenino 32 12.6  78 30.7  0 0.0  

Masculino 65 25.6  72 28.3  7 2.8  

Tiempo de 

servicio 

Menos de 1 

año 
16 6.3  19 7.5  0 0.0  

De 1 a 3 años 9 3.5  11 4.3  0 0.0  

De 3 a 6 años 20 7.9  46 18.1  5 2.0  

Más de 6 

años  
52 20.5  74 29.1  2 0.8  

Nota: f=frecuencia; %=porcentaje        

 

4.2.  Análisis exploratorio de la variable de estudio 

En la tabla 10, se presenta los resultados de la prueba de bondad de ajuste de 

Kolmogórov-Smirnov (K-S), donde se muestra que en el puntaje general de Engagement 

Laboral y en las dimensiones, el nivel de significancia es menor a .05 (p<.05), lo que indica 

que no presentan una distribución normal. Por lo tanto, para el análisis de las diferencias 
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significativas entre grupos, se utilizarán estadísticos no paramétricos, como son la prueba U de 

Mann Whitney y Kruskal Wallis. 

Tabla 10 

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov para la variable de estudio 

Variable Dimensiones K-S p 

Engagement Laboral 

Vigor 0.132 0.000 

Dedicación 0.131 0.000 

Absorción 0.137 0.000 

Total 0.112 0.000 

Nota: p=significancia 

 

4.3. Contrastación de hipótesis 

Se observa en la tabla 11, que a través del análisis estadístico realizado con la prueba 

U de Mann Whitney, existen diferencias significativas en las dimensiones de vigor, dedicación 

y absorción en hombres y mujeres (p<0.05). Por otro lado, se demuestra que no existen 

diferencias significativas en el puntaje general de Engagement Laboral según el género p= .133 

(p> 0.05). 

Tabla 11 

Prueba de U de Mann-Whitney en Engagement Laboral según género 

 

  U de Mann-Whitney p 

Engagement Laboral 7047 0.133 

Vigor 6206 0.003 

Dedicación 5706 < .001 

Absorción 6059 0.001 

Nota: p=significancia 

 

En la tabla 12, se observa que el análisis de la prueba Kruskal Wallis, muestra que 

existen diferencias significativas en el vigor, absorción y el puntaje general de Engagement 

Laboral según tiempo de servicio, nivel organizacional y grupo generacional (p<.05). Mientras 
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que, para la dimensión dedicación existen diferencias significativas según el nivel 

organizacional y grupo generacional; no siendo así según el tiempo de servicio (p>.05).  

Tabla 12 

Prueba de Kruskal Wallis en Engagement Laboral según tiempo de servicio, nivel 

organizacional y grupo generacional 

 

  Nivel organizacional grupo generacional tiempo de servicio 

  χ² gl p χ² gl p χ² gl p 

Engagement Laboral 47.3 2 < .001 43.2 3 < .001 19.07 3 < .001 

Vigor 18.8 2 < .001 78.7 3 < .001 35.06 3 < .001 

Dedicación 32 2 < .001 11.2 3 0.011 7.67 3 0.053 

Absorción 51.6 2 < .001 38.4 3 < .001 9.15 3 0.027 

Nota: p=significancia; gl= grados de libertad 
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V. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

En la presente investigación se propuso comparar el nivel de Engagement Laboral en 

trabajadores de una empresa pública de Lima, 2023 según nivel organizacional, grupo 

generacional, género y tiempo de servicio. Para algunos autores como Herrera y Álvarez 

(2019), es relevante considerar estas variables comparativas en el estudio del Engagement 

Laboral puesto que representan características personales y laborales que tendrían implicancia 

en el comportamiento de la variable sobre la muestra de investigación. 

De la hipótesis general planteada, se encontró que no existen diferencias significativas 

en el Engagement Laboral según género (p> .05); por otro lado, se halló que sí existen 

diferencias significativas según tiempo de servicio, nivel organizacional y grupo generacional 

(p<.05). Lo obtenido en cuanto a la variable de comparación género, coincide con los resultados 

de Calizaya et al. (2020) y Altamirano et al. (2018), en cuyas investigaciones realizadas en 

empresas públicas peruanas, no se encontraron diferencias significativas según género. Sin 

embargo, estos hallazgos, se contrastan con los obtenidos por Ortiz y García (2023) en su 

estudio realizado en empresas públicas y privadas de México, donde encontraron que sí 

existieron diferencias significativas según género, no siendo así respecto a edad, nivel 

organizacional y tiempo de servicio; esto último podría deberse a que la muestra evaluada por 

los autores mencionados pertenecía tanto a empresas públicas como privadas. 

Respecto al objetivo general, se encontró que en el 52% de la muestra perteneciente al 

nivel organizacional táctico y en el 9.1% del nivel estratégico se presenta un alto grado de 

Engagement Laboral; mientras que el 16.1% del nivel operativo se evidencia un grado 

promedio. Posiblemente, este resultado podría explicarse a que a medida en que se va 

descendiendo en el nivel organizacional, disminuirían los desafíos y retos en las funciones; lo 

cual, a su vez, mermaría el nivel de conexión, entusiasmo y dedicación con el trabajo; es decir, 

el Engagement Laboral en los trabajadores (Cierto, 2020). 
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Los resultados antes mencionados son similares a los obtenidos por Altamirano et al. 

(2018) quienes, en su estudio realizado en una muestra de trabajadores de una empresa pública 

peruana, obtuvieron un nivel alto en los niveles organizacionales de su muestra evaluada, 

presentando una puntuación ligeramente mayor en el nivel estratégico en contraste con los 

demás niveles evaluados. Asimismo, los hallazgos del presente estudio son semejantes con la 

investigación de Calizaya et al. (2020) quienes encontraron que el nivel organizacional 

estratégico presentó una mayor puntuación respecto al nivel operativo, sustentando el hecho en 

que los trabajadores pertenecientes al nivel estratégico tienen una mayor autonomía y 

capacidad de decisión al encargarse de planear las estrategias y objetivos institucionales, lo 

cual contribuye al sentimiento positivo de Engagement. En esa línea, es comprensible que el 

personal del nivel operativo pueda experimentar menor autonomía, valoración y 

reconocimiento en su labor, elementos que influirían negativamente en el Engagement Laboral 

(Calizaya et al., 2020). 

Referente al grupo generacional, se halló que el 38.2% de la Generación Millennials y 

el 28.7% de la Generación X poseen un nivel alto de Engagement Laboral, mientras que el 

9.8% de la Generación Baby Boomer presenta un nivel promedio. Parte de los resultados, 

coinciden con lo expuesto por Berrio y Zanabria (2022), quienes, en su investigación realizada 

en una empresa pública nacional, encontraron que la Generación X presentó en un 100% de su 

muestra, un nivel alto de Engagement Laboral; para los citados autores, los trabajadores de este 

rango de edades experimentarían una mayor energía, dedicación e involucramiento en su 

trabajo. Y es que, como indica Chirinos en el año 2009, la Generación X suele mantener el 

compromiso y responsabilidad con la empresa por lo que permanece más tiempo en ella y 

organiza su vida alrededor del trabajo. Por su parte, Begazo y Fernández (2015) señalan que la 

Generación Millennials alcanzaría un mayor nivel de Engagement en un ambiente que propicie 

en corto plazo su desarrollo personal y profesional; en ese sentido, es importante mencionar 
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que, en la presente muestra de investigación, la Generación Millennials actualmente se 

encuentra ocupando cargos de jefatura y/o gerencias. Por otro lado, el nivel promedio de 

Engagement Laboral presentado en la Generación Baby Boomer podría justificarse en lo 

indicado por Herrera y Álvarez (2019) quienes sostienen que, en ocasiones para los 

trabajadores de esta generación, las tareas pueden volverse rutinarias y sin mucha exigencia, 

conllevándolos a mantener un nivel medio de Engagement Laboral que les permitiría 

mantenerse en su trabajo con miras a la pronta jubilación.  

Respecto al género, se halló que ambos grupos presentaron un nivel alto de Engagement 

Laboral; sin embargo, se presenta una diferencia en el porcentaje, siendo 41.7% en el género 

masculino frente al 29.9% del femenino. Este hallazgo fue similar al de Herrera y Álvarez 

(2019) quienes, en su estudio realizado en una empresa pública en Ecuador, encontraron que 

el género masculino obtuvo un mayor porcentaje de Engagement Laboral respecto al género 

femenino; los citados autores sostienen que estas diferencias en los porcentajes podrían deberse 

a la mayor presencia de participantes varones, como sucedió en el presente estudio, lo que 

podría representar un mayor sesgo hacia el género masculino. 

Concerniente al tiempo de servicio, la muestra alcanzó un nivel alto de Engagement 

Laboral; sin embargo, predominó un mayor porcentaje en aquellos trabajadores que tienen más 

de seis años (30.3%) en la empresa. Este resultado podría explicarse con lo señalado por 

Herrera y Álvarez (2019) al indicar que los trabajadores que tienen más de cinco años en una 

entidad, presentan un mayor nivel de Engagement Laboral; es así que, a partir de lo obtenido, 

se infiere que una mayor experiencia laboral y conocimiento de la tarea, incrementaría la 

sensación de un mayor uso de recursos favorables adquiridos, desarrollando así el estado de 

Engagement con el trabajo,  a diferencia de quienes tienen un periodo reciente de ingreso y se 

encuentran en proceso de adaptación. Así también Calizaya et al. (2020) refieren que la 
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estabilidad y los beneficios que adquieren los trabajadores con más años de experiencia genera 

en ellos un mayor nivel de Engagement Laboral.  

Acerca del primer objetivo específico que busca identificar el nivel de Engagement 

Laboral, se halló que en el 71.7% de los trabajadores encuestados predominó un nivel alto. Este 

hallazgo coincide con el estudio nacional efectuado por Charry y Solorzano (2021), en donde 

el 64.7% de su muestra alcanzó un nivel alto de Engagement Laboral, así como en la 

investigación nacional de Guerrero (2020), donde encontró que un 81% de los encuestados 

presentaron un nivel alto de Engagement Laboral. Asimismo, en el estudio de Altamirano et 

al. (2018) quienes encontraron un nivel alto de Engagement Laboral en cerca del 90% de su 

muestra de estudio. Un nivel alto de Engagement Laboral, confirmaría que los trabajadores 

conviven en un ambiente que favorece la presencia de factores organizacionales que impulsan 

este estado psicológico, en el que se reducen las demandas y se hace uso de una mayor cantidad 

de recursos disponibles para alcanzar el cumplimiento de los objetivos manifestando un mayor 

Engagement y menor intención de renuncia (Berrio y Zanabria, 2022). 

Herrera y Álvarez (2019) advierten que, en las instituciones del estado, los niveles de 

Engagement Laboral podrían verse afectados debido a la inestabilidad originada por los 

constantes cambios de gestión. Por ello, contar con trabajadores que presentan un alto nivel de 

Engagement Laboral en las empresas que pertenecen al sector público es un desafío que facilita 

la generación de valor público y contribuiría a la mejora de los servicios brindados a la 

ciudadanía, dada la implicancia y grado de disfrute que presenta el trabajador al realizar sus 

labores (Altamirano et al., 2018).  

Respecto a la hipótesis específica 1, donde se plantea que existen diferencias 

significativas en la dimensión vigor de acuerdo con las variables de comparación: nivel 

organizacional, grupo generacional, género y tiempo de servicio. Esta se acepta, al demostrarse 

que existen diferencias significativas respecto a las variables antes mencionadas (p<.05). 



63 

 

En referencia al segundo objetivo específico, el nivel de vigor según nivel 

organizacional muestra que para los niveles estratégico y táctico se presenta un alto grado de 

vigor; mientras que, en el nivel operativo, se presenta un grado promedio; estos hallazgos 

coinciden con los presentados por Altamirano et al. (2018) quienes, en el nivel estratégico y 

táctico de la muestra estudiada, obtuvieron un nivel alto de vigor. Así también, en el estudio de 

Granados (2015), donde el nivel táctico de la muestra evaluada en una empresa pública de 

Colombia alcanzó un nivel alto de vigor respecto a las otras dimensiones. Se podría deducir 

que los participantes del segmento táctico y estratégico, en su gran mayoría están llenos de 

energía, entusiasmo y resistencia al realizar su actividad laboral. 

Respecto al grupo generacional, se halló que la Generación Millennials, Generación X 

y Centennial obtienen niveles altos de vigor; en tanto que la Generación Baby Boomer presenta 

un nivel promedio de vigor. Esto concuerda con lo hallado por Gómez-Romero et al. (2023) 

quienes, en su investigación realizada en una empresa pública de México, hallaron que el vigor 

es mayor en las generaciones más jóvenes y que esta iría disminuyendo a medida que aumenta 

la edad.  

Concerniente al género, se encontró que ambos grupos presentan un nivel alto de vigor, 

con un porcentaje mayor en el género masculino (34.6%) respecto al género femenino (22.8%). 

De forma similar, se presentan los resultados obtenidos en el ámbito nacional por Berrio y 

Zanabria (2022) que, en su muestra de estudio presentan un nivel alto de vigor; sin embargo, 

los varones destacan ligeramente con un mayor porcentaje de 79% frente a un 77% de las 

mujeres. Así también, Gómez-Romero et al. (2023) respaldan estos hallazgos, al señalar en su 

investigación que el nivel de vigor es alto, resultando ser mayor en el género masculino. Los 

citados autores han considerado que estos resultados podrían estar influenciados por las 

características de las tareas asignadas a los trabajadores del género masculino, que favorecen 
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las creencias de fuerza y virilidad que se asocian al desarrollo de la propia actividad con el 

género. 

Según el tiempo de servicio, se refleja que el nivel de vigor es alto en los trabajadores 

que tienen menos de un año, de uno a tres años y de tres a seis años; no siendo así en quienes 

tienen más de seis años, que presentan un nivel promedio. Los trabajadores con menor tiempo 

de antigüedad suelen sentirse más entusiastas, enérgicos y motivados por las tareas novedosas 

que tienen que desarrollar (Ortiz y García, 2023). Se podría considerar que el vigor, asociado 

a fuerza y energía, parecería verse mermado al pasar los años realizando una misma actividad. 

En referencia a la hipótesis específica 2, donde se plantea que existen diferencias 

significativas en la dimensión de dedicación de Engagement Laboral según las variables de 

comparación: nivel organizacional, grupo generacional, género y tiempo de servicio. Se 

obtiene que existen diferencias significativas según el nivel organizacional, grupo generacional 

y género (p<.05), lo cual coincide con los hallazgos de Schaufeli y Bakker (2003), quienes 

indican que existen diferencias significativas en el nivel de dedicación según el género y edad. 

Sin embargo, no se presentaron diferencias significativas según el tiempo de servicio (p>.05), 

de esta manera, se acepta parcialmente la segunda hipótesis específica.  

En lo que respecta al tercer objetivo específico, el nivel de dedicación según nivel 

organizacional encontró que los niveles estratégico y táctico obtuvieron un alto grado de 

dedicación, en cambio el nivel operativo presentó un grado promedio de dedicación. Este 

resultado coincide con la investigación realizada por Altamirano et al. (2018) quienes hallaron 

un alto grado de dedicación principalmente en los niveles organizacionales estratégico y 

táctico. Por su parte, Granados (2015) obtuvo un nivel alto de dedicación en su muestra 

perteneciente al grupo táctico. Según la teoría, las actitudes provenientes de las asignaciones 

propias de pertenecer a estos niveles superiores, como el grado de supervisión y delegación 
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influirían en una alta identificación con el trabajo percibiéndolo como significativo, inspirador 

y desafiante, lo que aumentaría la dedicación del trabajador (Contreras, 2015). 

Respecto al grupo generacional, los Millennials y la Generación X obtienen un nivel 

alto de dedicación, a diferencia de la Generación Centennial quienes presentan un nivel 

promedio. Estos resultados se asemejan a lo señalado por Gómez-Romero et al. (2023), quienes 

indican que la Generación X presenta una mayor dedicación. Además, los hallazgos son 

consistentes a totalidad con lo presentado por Berrio y Zanabria (2022), quienes encontraron 

que el 100% de su muestra de Generación X y Millennials presentaron un nivel alto de 

dedicación. Posiblemente, el resultado de la Generación Centennial se deba a que esta requiere 

de una mayor diversidad e innovaciones en su trabajo que motiven su aprendizaje y aumenten 

su dedicación, lo que en las entidades públicas difícilmente se presenta al tener procedimientos 

antiguos ya establecidos (Mori et al., 2021).  

En cuanto al género, los resultados muestran que los dos grupos estudiados presentan 

un nivel alto de dedicación, siendo mayor el porcentaje en el género masculino (34.6%) frente 

al género femenino (24%). Es probable que este hallazgo se deba a que los hombres 

experimenten una mayor significancia y desafío en sus actividades (Schaufeli y Bakker, 2003). 

Por otro lado, este resultado es contrario a lo obtenido por Berrio y Zanabria (2022) quienes 

hallaron que las mujeres presentan un mayor porcentaje en la dimensión de dedicación (83%). 

La divergencia podría estar relacionada a las características de la muestra del estudio citado, 

en el que participaron un mayor número de personas del género femenino. 

Según el tiempo de servicio, el nivel de dedicación es alto en los grupos establecidos, 

siendo mayor en los que tienen de tres a seis años de servicio. Esto podría explicarse en lo 

expresado por Katz (1980) quien, al estudiar el comportamiento laboral de los trabajadores, 

identificó que, en los primeros años de experiencia, el trabajador buscaría definir y adecuarse 

a las normas, creencias y relaciones del grupo; es decir enfocarse en aprender. Pasada esta 
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etapa, que serían de los tres a seis años, se presentaría un mayor despliegue de dedicación, la 

cual se enfoca propiamente en las actividades encomendadas y buscar espacios de inspiración 

laboral, para participar y crecer de manera muy significativa. En los últimos años, puede ocurrir 

que a medida que va aumentando los años de experiencia del trabajador en un puesto, 

posiblemente surjan sentimientos de aburrimiento, menor motivación, monotonía, lo que 

disminuiría su dedicación (De Sivatte et al., 2018). 

En referencia a la hipótesis específica 3, donde se plantea que existen diferencias 

significativas en la dimensión de absorción del Engagement Laboral según nivel 

organizacional, grupo generacional, género y tiempo de servicio. En los resultados del presente 

estudio se encontró que existen diferencias significativas respecto a las variables de 

comparación (p<.05), aceptándose así la tercera hipótesis. Schaufeli y Bakker (2003) revelan 

cierta similitud al sostener que existen diferencias significativas en absorción según el género. 

Acerca del cuarto objetivo específico, el nivel de absorción según nivel organizacional 

encontró un alto grado de absorción en los trabajadores de los niveles estratégico y táctico, en 

tanto que el nivel operativo alcanzó un nivel promedio. Este resultado coincide con lo 

encontrado por Altamirano et al. (2018) para quienes la absorción en el nivel estratégico y 

táctico es alta. Estos hallazgos son consistentes también con la investigación de Granados 

(2015), quien encontró un alto grado de absorción en el nivel táctico. Los resultados podrían 

deberse a que en dichos niveles organizacionales principalmente se encargan de formulan los 

planes de acción y determinar las actividades a ejecutar por el mando operativo, por lo que 

requerirían de gran atención y concentración para lograr sus objetivos (Chiavenato, 2000). 

Respecto al grupo generacional, los Millennials, Generación X y Baby Boomer 

obtuvieron un nivel alto de absorción, a diferencia de la Generación Centennial quienes 

alcanzaron un nivel promedio. Estos resultados se asemejan en alguna medida a lo señalado 

por Gómez-Romero et al. (2023), quienes indican que en la Generación Baby boomer y 
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Generación X, se presenta una mayor absorción. El hecho de que la Generación X presente un 

mayor nivel de absorción podría confirmar lo señalado por Guevara y Fernández (2015), 

quienes concluyeron que a medida que uno posee mayor edad, se adquiere una mayor 

capacidad de concentración en sus actividades, debido al expertiz adquirido y autoeficacia 

lograda. Por otro lado, los trabajadores de la Generación Centennial suelen estar acostumbrados 

a la exposición de diferentes estímulos y al dinamismo en sus actividades, lo que dificultaría 

para ellos tener un mayor grado de atención prolongada (Mori et al., 2021). 

En cuanto al género, se obtiene que ambos grupos presentan un nivel alto de absorción, 

siendo mayor porcentaje en el género femenino (30.7%) frente al masculino (28.3%). Lo cual 

se opone a lo indicado por Gómez-Romero et al. (2023), para quienes la absorción es mayor 

en el género masculino; sin embargo, coincide con lo presentado por Berrio y Zanabria (2022), 

quienes obtienen un nivel alto de absorción en ambos géneros siendo mayor en las mujeres 

(88%). Estos resultados indican que el género femenino tendría una mayor capacidad de 

inmersión y concentración en sus actividades (Álvarez, 2023). 

Según el tiempo de servicio, el nivel de absorción es alto, siendo mayor en los 

trabajadores que tienen más de seis años de servicio. Desde la perspectiva de De Sivatte et al. 

(2018) se propone que los trabajadores con mayor antigüedad poseen más conocimientos, 

competencias y habilidades relacionados con el trabajo; en ese contexto, el tener más de seis 

años en la empresa, aumentaría el grado de concentración al tener una mayor competencia para 

seleccionar e interpretar la información para resolver problemas y generar nuevas estrategias 

(Katz, 1980). 

Actualmente, las empresas globales se enfrentan al reto de elevar los niveles de 

Engagement de sus trabajadores, incrementar la productividad y disminuir las altas tasas de 

rotación de personal, porque se han convencido de que el capital humano es el principal factor 
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que genera el buen funcionamiento de una organización; por tanto, promover el Engagement 

en ellos, permitirá que se desempeñen de la mejor manera posible (Carranza, 2023). 

Las estadísticas demuestran que un mayor nivel de Engagement en los trabajadores de 

una organización indica que esta variable está siendo gestionada eficazmente para el 

cumplimiento de sus metas; incrementando la productividad, satisfacción y ganancias, y 

reduciéndose de manera considerable, las intenciones de retirarse voluntariamente y de 

ocasionar faltas a la empresa (Officevibe, 2022). 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Se halló que no existen diferencias significativas en el Engagement Laboral según 

género, pero sí se encontraron diferencias significativas según tiempo de servicio, nivel 

organizacional y grupo generacional en trabajadores de una empresa pública de Lima. 

Por tanto, se acepta parcialmente la hipótesis general planteada. 

2. El Engagement Laboral presenta un nivel alto en 71.7 % de trabajadores encuestados, 

un nivel promedio en un 28% de ellos, y un nivel muy alto en solo un 0.4% de los 

participantes; ninguno de los encuestados presenta nivel bajo o muy bajo de 

Engagement Laboral. 

3. Existen diferencias significativas en la dimensión vigor según nivel organizacional, 

grupo generacional, género y tiempo de servicio. Por tanto, se acepta la primera 

hipótesis específica planteada. 

4. Se halló que existen diferencias significativas en la dimensión dedicación según el nivel 

organizacional, grupo generacional y género; sin embargo, no se encontraron 

diferencias significativas según el tiempo de servicio. Por tanto, se acepta parcialmente 

la segunda hipótesis específica planteada. 

5. Existen diferencias significativas en la dimensión absorción según nivel organizacional, 

grupo generacional, género y tiempo de servicio. Por tanto, se acepta la tercera hipótesis 

específica planteada. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Realizar investigaciones nacionales de la variable de estudio con otras variables de 

comparación como grado de educación, horas de trabajo, remuneración; con el fin de 

enriquecer la información disponible. 

2. Efectuar estudios posteriores de tipo longitudinal respecto a la variable, con el propósito 

de identificar si existe alguna variación del nivel de Engagement Laboral en el tiempo, 

específicamente en los trabajadores Millennials y Centennial. 

3. Contrastar los resultados de la presente investigación en empresas públicas que tengan 

una muestra más representativa de la Generación Centennial, quienes se encuentran 

insertándose actualmente en el mercado laboral, con la finalidad de generalizar los 

resultados de la investigación. 

4. Insertar prácticas de gestión de recursos humanos relacionadas a incrementar el nivel 

de Engagement Laboral, considerando aspectos como políticas de género, diversidad 

generacional, desarrollo profesional teniendo en cuenta los niveles organizacionales y 

el tiempo de servicio; puesto que se ha demostrado que los citados temas tienen 

relevancia en el comportamiento de la variable; de este modo se mejorará el 

involucramiento, la calidad de vida en el trabajo y el bienestar conjunto de cada uno de 

los integrantes de la organización. 
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IX. ANEXOS 

Anexo A: Matriz de consistencia 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 

      

General 

¿Existen diferencias 

significativas en el 

Engagement Laboral en 

trabajadores de una empresa 

pública de Lima, 2023; según 

nivel organizacional, grupo 

generacional, género y tiempo 

de servicio? 

 

General 

 Comparar el nivel de Engagement 

Laboral en trabajadores de una 

empresa pública de Lima, 2023; 

según nivel organizacional, grupo 

generacional, género y tiempo de 

servicio. 

Específicos 

1. Identificar el nivel de Engagement 

Laboral en trabajadores de una 

empresa pública de Lima, 2023. 

2. Identificar el nivel de vigor en 

trabajadores de una empresa pública 

de Lima, 2023; según nivel 

organizacional, grupo generacional, 

género y tiempo de servicio. 

3. Identificar el nivel de dedicación en 

trabajadores de una empresa pública 

de Lima, 2023; según nivel 

organizacional, grupo generacional, 

género y tiempo de servicio. 

4. Identificar el nivel de absorción en 

trabajadores de una empresa pública 

de Lima, 2023; según nivel 

organizacional, grupo generacional, 

género y tiempo de servicio. 

      

General 

Existen diferencias significativas en 

el Engagement Laboral en 

trabajadores de una empresa 

pública de Lima, 2023; según nivel 

organizacional, grupo generacional, 

género y tiempo de servicio. 

 

Específicas 

H1: Existen diferencias significativas 

en la dimensión vigor en 

trabajadores de una empresa 

pública de Lima, 2023; según nivel 

organizacional, grupo generacional, 

género y tiempo de servicio. 

H2: Existen diferencias significativas 

en la dimensión dedicación en 

trabajadores de una empresa 

pública de Lima, 2023; según nivel 

organizacional, grupo generacional, 

género y tiempo de servicio. 

H3: Existen diferencias significativas 

en la dimensión absorción en 

trabajadores de una empresa 

pública de Lima, 2023; según nivel 

organizacional, grupo generacional, 

género y tiempo de servicio. 

Variable de 

investigación:  

Engagement Laboral 

 

Variables de 

comparación:  

Nivel organizacional: 

estratégico, táctico y 

operativo 

Grupo generacional: 

Baby Boomer, 

Generación X, 

Generación Y o 

Millennials, 

Generación Z o 

Centennial. 

Género: masculino – 

femenino 

Tiempo de servicio: 

menos de 1 año; 1 a 3 

años; 3 a 6 años y 

más de 6 años 

  

 

       

 

El Tipo de investigación es 

descriptivo comparativo.   

Diseño no experimental, de corte 

transversal.                                                                                                                                                                                                                                                                                 

Ámbito temporal y espacial                        

La aplicación del instrumento se 

realizó en una empresa pública de 

Lima, durante los meses de julio a 

setiembre de 2023.      

      

Población y muestra   

Conformada por 430  

trabajadores de una empresa 

pública de Lima.  

La muestra estuvo compuesta por 

254 trabajadores. 

 

Instrumento  

Cuestionario Utrecht Work 

Engagement Scale - UWES  

Autores: Schaufeli y Bakker (2001).  

Conformado por 17 ítems 

distribuidos en tres dimensiones: 

vigor, dedicación y absorción. 

 



 

 

 

Anexo B: Cuestionario Utrecht Work Engagement Scale (UWES – 17) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Anexo C: Consentimiento informado y Datos Generales 

 

Consentimiento informado 

He sido invitado(a) a participar de la presente investigación que tiene por objetivo  

comparar el nivel de Engagement Laboral en trabajadores de una empresa pública de Lima, 

2023; según nivel organizacional, grupo generacional, género y tiempo de servicio. Comprendo 

que mi participación es estrictamente voluntaria, así como la información que se recoja será 

confidencial y su uso será restringido para fines académicos. 

Habiendo sido informado(a) sobre los propósitos de la investigación, acepto participar 

en el presente estudio. 

  

Datos Generales 

 

1. Género: Masculino (  )   -   Femenino (   )  

2. Generación:   

 Baby Boomer 1946 – 1964 (   )  

 Generación X 1965 - 1980 ( )  

 Millennials 1981 -1996 (  )  

 Centennial a partir de 1997(  ) 

3. Nivel organizacional:  

 Estratégico (  )   

 Táctico (   )   

 Operativo ( ) 

4.Tiempo de servicio:  

 Menos de 1 año (  )   

 De 1 a 3 años ( )  

 De 3 a 6 años ( )  

 Más de 6 años (   ) 

 

 



 

 

 

 

Anexo D: Permisos de los autores del Instrumento 

 

 


